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En los ultimos afios, el pais ha avanzado en temas de politicas laborales, empleo y productividad. Sin
embargo, el Estado de Chile aun enfrenta un gran desafio social, por un lado, facilitar la incorporacion al
mercado laboral de una proporcion importante de personas que permanecen fuera de él, a causa de falta de
competencias técnicas y, por otro, facilitar la transicion de aquellos ya insertados, hacia empleos de mayor
calidad. Desde este punto nace la politica gubernamental de empleabilidad, disefiada por SENCE y
materializada en un Programa de Certificacion de Competencias Laborales ejecutado por ChileValora. Por
otro lado, Minera Los Pelambres (MLP) considerada como la principal empresa de la regién de Coquimbo, en
términos del aporte al PIB regional y nacional, y una de las mas relevantes en la generacion de empleo y
actividad econdmica en la zona. Durante el afio 2015 y en base a un levantamiento de demandas vinculadas a
la comunidad, como la escasez hidrica de la zona, emision polvo contaminante por parte de la compafiia y el
desempleo a nivel local; estableci6 un modelo de negocio enfocado en la generacion de una Politica de
Empleabilidad, la cual presenté como linea de trabajo la Certificacion de Competencias Laborales. Es asi
como, tanto la politica gubernamental como la politica corporativa tienen en comdn el mismo objetivo:
aumentar las condiciones de empleabilidad de la poblacidn.

En este contexto nace la necesidad de describir y comprender la relacion existente entre el disefio de
politica gubernamental de Empleabilidad del SENCE-ChileValoray la politica corporativa de Responsabilidad
Social Empresarial, definida por la Gerencia de Sustentabilidad de Minera Los Pelambres (MLP), a fin de
identificar las condiciones necesarias generadas tanto por el SENCE como Chilvalora y que contribuyan a
facilitar la ejecucion de la politica de empleabilidad implementada por Minera Los Pelambres (MLP), con el
objetivo de aumentar la creacion de valor compartido en el &mbito de la empleabilidad.

Del anélisis realizado, a través de la aplicacion de entrevistas semi-estructuradas y anélisis documental,
se obtuvo como principal resultado y conclusion general la existencia de elementos que facilitan las
condiciones necesarias para el correcto disefio de la politica de negocio relacionada con el valor compartido,
en torno a la certificacion de competencias laborales. Esto en términos de: 1) Institucionalidad adecuada, 2)
Participacion de actores claves, 3) Generacion de socios operativos, y 4) Financiamiento compartido.
Elementos definidos por los autores respecto del concepto valor compartido. Por otro lado, en torno a los
resultados y conclusiones especificas en la ejecucion de la politica, se obtuvieron resultados sobre condiciones
que no facilitan el trabajo colaborativo de Minera Los Pelambres (MLP), ya que se observo, de manera
especifica: 1) Burocratizacion de procesos, 2) Conocimientos normativos especificos (franquicia tributaria de
capacitacion), 3) Proceso de certificacion de competencias laborales paralelo al de ChileValora, y 4) Demanda:
volumen bajo (MLP) v/s demanda volumen alto (nivel nacional). En sintesis, el estudio arrojo que si bien
existen las condiciones generales necesarias para facilitar el disefio de la politica de empleabilidad
implementada por Minera Los Pelambres (MLP), alin existen potenciales areas especificas donde mejorar las
condiciones de colaboracion (Burocratizacion, conocimientos normativos y procedimentales, etc.), y de esa
manera contribuir para generar mayor valor compartido en la ejecucion 6ptima del programa de certificacion
de competencias laborales y asi, abordar la problematica social de manera mas eficiente y eficaz.
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I. INTRODUCCION

En los dltimos afos, el pais ha avanzado en temas de politicas laborales, empleo y
productividad. Sin embargo, el Estado de Chile aun enfrenta un gran desafio social, por un lado,
facilitar la incorporacién al mercado laboral de una proporcién importante de personas que
permanecen fuera de él por restricciones de habilidades y, por otro, facilitar la transicion de aquellos
ya insertados hacia empleos de mayor calidad. Desde este punto nace la politica gubernamental de
Empleabilidad del Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo (SENCE) y la politica corporativa de
Empleabilidad de Minera Los Pelambres (MLP), ambas materializadas en la definicion de programas
tendientes a contribuir al mejoramiento de las condiciones de empleabilidad de los trabajadores que
estén econdmicamente inactivos, a traves de un sistema de formacion denominado certificacion de
competencias laborales.

Segun lo anterior, y en relacién al presente estudio, existen varios actores que de alguna u otra
forma interacttan en la ejecucion de dicha politica gubernamental, y entre ellos se encuentra el sector
empresarial, quienes se han visto involucrados en teméticas de empleo sectorial y cuestionados
respecto a las externalidades negativas sociales y medioambientales que generan a localidades
especificas. Por esta razon, el sector empresarial se ha visto en la necesidad de generar politicas
corporativas y estrategias de gestion relacionadas con la empleabilidad que implican diversas
actividades en beneficio de la sociedad. Sin embargo, estas acciones de manera aislada podrian
generar un impacto menor que al realizarlas de manera conjunta con el sector publico, es de esta
forma que el presente estudio se enmarca en el concepto denominado valor compartido, el cual
implica la generacion de politicas y précticas operacionales que mejoran la competitividad de una
empresa en forma simultanea con el avance en las condiciones econdmicas y sociales en las
comunidades en las cuales opera.

En este contexto nace la necesidad de describir y comprender la relacién existente entre el
disefio de politica gubernamental de Empleabilidad del SENCE, en especifico la relacionada con el
desarrollo de competencias laborales ejecutada por ChileValora y la politica corporativa de
Responsabilidad Social Empresarial (RSE), definida por la Gerencia de Sustentabilidad de la
Compafiia Minera Los Pelambres, relativa a la certificacion de competencias laborales. Y de esa
manera, mejorar las oportunidades de colaboracion que permitirian facilitar las condiciones
necesarias para la ejecucién del programa certificacion de competencias laborales y contribuir en la
relacion pablico-privado en torno a esta tematica.

Este estudio comienza presentando el marco conceptual que va desde lo general a lo particular,
conceptualizando informacion desde los origenes del concepto de Responsabilidad Social
Empresarial (RSE), hacia la identificacion de autores que la definen y la aproximan a la actualidad.
Identificando ademas la llegada en los afios ochenta del concepto de valor compartido. Por otro lado,
se da revision al rol del Estado chileno dentro de los conceptos anteriormente sefialados y una



aproximacion de conceptos relevantes del presente estudio, como lo son el empleo y la empleabilidad
y su relacion con las politicas publicas.

Luego, en los siguientes capitulos del estudio se realiza una descripcion de la politica
gubernamental de empleabilidad, asi como ademas la revision de la politica de empleabilidad definida
por la Compafiia Minera Los Pelambres, a fin de comprender la ejecucion del proceso implementado
por cada una de ellas, la identificacion de actores relevantes que interactdan (internos y externos);
seleccion de participantes y publico objetivo; financiamiento y costos asociados a cada etapa de
ejecucion; estrategias de intervencion; etc.

Como tercera parte del estudio, se realiza un andlisis comparativo de ambas politicas de
empleabilidad, a fin de establecer puntos conexos que pudiesen identificarse como potenciales areas
de trabajo conjunto, o bien identificarlas como oportunidades de colaboracién que implique mejorar
o facilitar la relacién publico-privada, en lo referente a la ejecucién de ambos programas, y se obtenga
de esta forma, un valor potencial mayor que beneficie a las personas.

En el Gltimo capitulo, se identificaran los factores y sub factores que puedan contribuir tanto
a la articulacién de ambos sectores en la tematica especifica abordada, como ademas mostrar las
herramientas de gestidn propuestas por el Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo (SENCE), a
fin de que la compafiia pueda adquirirlas como actividades que contribuyan su gestion para beneficio
de la poblacion objetivo.



II. METODOLOGIA DEL ESTUDIO

A continuacion se exponen las principales definiciones metodoldgicas realizadas en esta
investigacion, destacandose los objetivos y pregunta de investigacion, la descripcion de las técnicas
de investigacidn, alcance y metodologia del estudio.

2.1Pregunta de investigacion

¢Cudles son las condiciones necesarias generadas por el Servicio Nacional de Capacitacion y
Empleo (SENCE) y Chilevalora que permitirian contribuir a facilitar la ejecucion de la politica de
empleabilidad implementada por Minera Los Pelambres (MLP), a fin de aumentar la creacion de
valor compartido en el &mbito de la empleabilidad?

2.2 Objetivo general

Describir y comprender las politicas de empleabilidad definidas por SENCE, Chilevalora y
Minera Los Pelambres, a fin de mejorar la oportunidad de colaboracion que permitiria facilitar las
condiciones necesarias para la ejecucién del programa certificacion de competencias laborales, y de
esa forma contribuir en la relacion publico-privado en torno a esta tematica.

2.3 Objetivos especificos

— Describir y caracterizar la politica gubernamental de empleabilidad propuesta por el
SENCE-Chilevalora y su posible relacion entre la ejecucion de la Estrategia de
Empleabilidad implementada por Minera Los Pelambres (MLP).

— Desarrollar una descripcidn y caracterizacion del disefio e implementacién de la Estrategia
de Empleabilidad de Minera Los Pelambres (MLP) entorno a la politica de responsabilidad
social empresarial de la Compafiia.

— Desarrollar recomendaciones que contribuyan al desarrollo, fortalecimiento y/o
consolidacion del vinculo entre la politica gubernamental de empleabilidad definida por
SENCE-Chilevalora y la politica corporativa de Minera los Pelambres (MLP).



2.4 Alcance del estudio

El Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo (SENCE), en el marco del disefio de la politica
de empleabilidad ha elaborado un plan especial de apoyo que contribuye al mejoramiento de las
condiciones de empleabilidad de los trabajadores, dicho programa se encuentra dividido en 4 ejes: 1)
Capacitacion, 2) Empleo, 3) Subsidios y 4) Apoyo al Emprendimiento; los cuales a su vez, se dividen
en planes o programas tendientes a potenciar en cada una de estos ejes, desarrollando y potenciando
competencias, con el fin de aumentar su empleabilidad en el sector.

Por otro lado, en base a la planificacion estratégica disefiada por Minera Los Pelambres (MLP),
se definen 3 ejes o lineas de trabajo: 1) Oportunidades laborales (empleo), 2) Emprendimiento y 3)
Formacion para la Empleabilidad, todo en el marco de generar acciones que permitan potenciar el
empleo a locatarios de la zona.

Segun lo anterior, el presente estudio de caso plantea un analisis del programa certificacion de
competencias laborales, disefiado por SENCE y ejecutado por ChileValora, en contraste con el eje:
Formacion para la Empleabilidad de Minera Los Pelambres (MLP), en la poblacion desocupada de
la provincia del Choapa, a fin de verificar su potencial relacion y contribucién, asi como ademas
obtener elementos claves que permitan mejorar la oportunidad de colaboracidn que faciliten el trabajo
en conjunto entre ambos sectores, en lo que respecta a la certificacion de competencias laborales en
el ambito minero.

2.5 Descripcion metodoldgica del estudio

El presente estudio de caso se realizd desde un enfoque cualitativo, en base a una aproximacion
del fendmeno de estudio a partir de la significacion y reflexiones que otorgan los distintos actores
participantes en el disefio e implementacion de las estrategias de empleabilidad, tanto del &mbito
gubernamental pertenecientes al Servicio de Capacitacion y Empleo (SENCE) y de ChileValora,
como también del &mbito privado, especificamente de la compafiia Minera Los Pelambres (MLP).

La técnica de investigacion utilizada para recopilar informacion de los actores relevantes
correspondio a entrevistas semi-estructuradas, lo cual permitié recoger la perspectiva y reflexiones
que los entrevistados presentaban sobre una serie de hechos comunes. Asi como también se
profundizo en aspectos particulares relevantes para cada uno de ellos, dado el rol especifico que han
tenido cada uno, tanto en el disefio como en la implementacidn de las politicas.

De manera adicional se realizé un analisis documental de informes sobre estudios realizados
en instituciones publicas, a fin de recabar mayores antecedentes respecto a la ejecucion de programas
relativos al presente estudio.



Caracterizacion de los principales actores:

— Actores de disefio: Corresponde a aquellas personas responsables del disefio,
orientaciones y/o definicion de herramientas de gestién que se han considerado como
ejes en la definicion de la politica gubernamental y corporativa de empleabilidad. Es
importante sefialar, que a este tipo de actores también se les consultd respecto a la
supervision que realizan en la implementacion de dichas politicas. En este contexto, se
indagd en temaéticas referidos a: origen de la iniciativa, roles definidos, alianzas
estratégicas, actores involucrados, financiamiento, objetivos, planificacion, disefio y
ejecucion, etc. Entre los entrevistados se encuentran: Jefe de Unidad de Competencias
Laborales (SENCE), funcionarios de ChileValora y la Coordinador de la Estrategia de
Empleabilidad (Minera Los Pelambres).

— Actores de implementacién: Refiere a actores relevantes y activos en el proceso de
ejecucion-implementacion, quienes a su vez trabajan en base al disefio de la politica
previamente definido. Se les consulté referente a mecanismos de financiamiento,
desvios en la ejecucion, dificultades en la ejecucion del programa, areas potenciales de
colaboracion estratégica, necesidades o limitantes en la coordinacion, principales
criterios que han guiado su implementacidn, reflexiones con perspectiva estratégica y
todas aquellas consultas especificas referidas a la ejecucion del programa de
certificacion de competencias laborales. Entre los entrevistados se encuentran:
Profesional-analista SENCE Region de Coquimbo, funcionarios de ChileValora,
Encargado de la ejecucion de la Estrategia de Empleabilidad (Minera Los Pelambres),
Encargada de Bolsa de Empleo (Minera Los Pelambres) y Encargados(as) OMIL.

Detalle de las entrevistas realizadas:

Tipo de_z - Servicio Capacitacion Minera Los ChileValora Otros Total
entrevistados/Institucion y Empleo (SENCE) Pelambres (MLP) (externos)

Actores de Disefio 1 1 1 2 5
Actores de Implementacion 1 1 1 0 3
Total de entrevistados 2 2 2 2 8

llustracion 1 Entrevistas semi-estructuradas Estudio de Caso
Fuente: Elaboracion propia.



1.  MARCO CONCEPTUAL

3.1 Contexto: Aproximacion al concepto de empleo.

Hoy en dia el mundo se encuentra inserto en un contexto dinamico en donde definiciones
tradicionales respecto al empleo han ido evolucionando en tiempo o destiempo con la vida politica y
social. En este contexto, Chile se encuentra en un proceso permanente de disefio y redisefio de
politicas publicas, estas materializadas en planes o programas gubernamentales tendientes a fortalecer
las condiciones de empleo de las personas, los cuales de alguna u otra forma se encuentran en
vinculacién con diversos actores del ambito pablico-privado.

Por tal motivo, el Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo (SENCE), dentro de la
definicidon de su estrategia y su politica de empleo, ha generado programas y planes tendientes a
potenciar las condiciones de las personas en torno a la capacitacion y al empleo, con la finalidad de
“Contribuir al mejoramiento de las condiciones de empleabilidad de los trabajadores que se
encuentran ocupados, de las personas desocupadas y de aquellas que estén econdmicamente inactivas,
a través de un sistema de formacién con pertinencia y calidad, de mecanismos de intermediacion
laboral y de la regulacion del Sistema Nacional de Capacitacion e Intermediacion Laboral” (SENCE,
2016). Ademas, de la creacion de ChileValora, que tiene como mision institucional “aumentar las
competencias laborales de las personas, a través de procesos de evaluacién y certificacién alineados
con las demandas del mercado del trabajo y propiciando su articulacion con una oferta de capacitacion
laboral basada en competencias” (Chilevalora, 2016)

Por otra parte, la compafiia Minera Los Pelambres (MLP) ha generado una Estrategia de
Empleabilidad que permite acercar a los trabajadores locales a las oportunidades de trabajo de la
provincia del Choapa e impulsar el dinamismo econdémico general de la provincia. Especificamente
esta estrategia plantea la necesidad de realizar cursos de formacion que desarrollen, perfeccionen o
fortalezcan las competencias laborales (habilidades), a fin de aumentar su capacidad de empleo en el
sector. Y asi de esa forma, consolidar y dar un reconocimiento formal a través de evaluaciones y
certificaciones de competencias laborales, a fin de potenciar su empleabilidad de la poblacion local.
De esta manera, el foco de Minera Los Pelambres (MLP) se ha ido ampliando desde lo relacionado a
la produccidn de cobre fino hacia una gestion sustentable de cada uno de los procesos y la evaluacion
de las précticas con los grupos de interés, tanto internos como externos, poniendo énfasis en la
articulacion del trabajo territorial que involucre al Estado y otros actores privados. Esta gestion tiene
por finalidad desarrollar una mineria sustentable en base a la necesidad de las comunidades, a fin de
generar mas empleo a nivel local en lugar de trasladar mano de obra desde otras regiones.

En este contexto y en torno a la necesidad de gestidn que presentan las organizaciones
empresariales, emana el concepto de responsabilidad social empresarial (RSE), entendida como la
voluntad de las organizaciones de incorporar consideraciones sociales y ambientales en su toma de

decisiones y de rendir cuentas por los impactos de sus decisiones y actividades en la sociedad (ISO
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26000:2010). Esto, por cuanto las empresas en su afan de apalancar sus externalidades negativas
generan politicas corporativas y estrategias de gestion que implican acciones que impactan a la
sociedad. Ademas, los altos niveles de desconfianza respecto al rol de las empresas en la sociedad
reflejan la creencia generalizada de que las actividades lucrativas no son mas que una demostracion
de la codicia corporativa. Es frecuente que el sector privado chileno mantenga una relacion antagdnica
con el gobierno vy la sociedad civil; situacion que probablemente empeore a menos que las empresas
encuentren formas auténticas de vincular sus negocios con los esfuerzos por resolver los problemas
sociales de Chile. Esto no sélo en términos de la gestion unilateral que realiza la empresa privada,
sino mas bien en posibles vinculos que podria generar y/o potenciar el Estado, a fin de establecer un
mayor valor puablico, esto entendido en la actualidad como valor compartido. La situacion
anteriormente planteada, Michael Porter and Mark Kramer (2006) la expresan como... es suficiente
la responsabilidad clasica de los empresarios ni la filantropia para responder con efectividad a las
necesidades sociales. Se debe redefinir el proposito de las empresas porque de eso depende su
progreso y existencia. Por cuanto generar valor compartido, también es encontrar oportunidades de
negocio entre las necesidades de las comunidades y que el empresariado no de visualiza claramente.

Minera Los Pelambres (MLP), es considerada como la principal empresa de la region de
Coquimbo, en términos del aporte al Producto Interno Bruto regional y nacional, y una de las mas
relevantes en la generacion de empleo y actividad econdmica en la zona. Es por ello que ha declarado
el desafio y responsabilidad por el desarrollo de la region y especialmente de la Provincia del Choapa,
buscando generar una conversacion participativa con sus habitantes que permita encontrar una vision
de futuro donde pueda convivir la empresa, los ciudadanos, el Estado y todas las instituciones y
empresas que deseen sumarse a estas iniciativas. Sin embargo, y alejandonos de los conceptos de
responsabilidad social empresarial y sustentabilidad, conceptos altamente utilizados por las grandes
compaiiias, aln existe la inquietud respecto a visualizar el rol que presenta el Estado en torno al
concepto de valor compartido, situacion que el presente estudio abordara aplicado a la Politica de
Empleabilidad disefiada por SENCE y ejecutada por ChileValora y la Estrategia de Empleabilidad de
Minera Los Pelambres (MLP), en lo que respecta a los procesos formativos de certificacion de
competencias laborales. (Minera Los Pelambres, 2016)

3.2 Responsabilidad Social Empresarial (RSE) y Etica de los Negocios.

El paso del SXX al SXXI marca el inicio de una etapa en que las ideas de responsabilidad
social corporativa o empresarial alcanzan un protagonismo inusitado. Cortina y Conill (2004) asocian
esta situacion con dos acontecimientos que le darian al tema una relevancia inesperada. El primero es
el hecho de que Kofi Annan, Secretario General de las Naciones Unidas, propusiera a las empresas,
a las organizaciones civicas y a las laborales un Pacto Mundial en 1999, ante el Foro Econémico de
Davos, con el proposito de extender los beneficios de la globalizacion a todos los seres humanos. El
segundo acontecimiento decisivo para estos autores ocurriria en 2001 cuando la Comision de la Unién
Europea propuso el célebre Libro Verde: Fomentar un marco europeo para la responsabilidad social
de las empresas, llevando a cabo un triple balance econémico, social y medioambiental, que
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permitiera el avance en paralelo del crecimiento econdmico, la cohesion social y la proteccion del
medio ambiente.

Mas alla de estos dos acontecimientos puntuales, varios autores identifican el desarrollo de la
idea de responsabilidad empresarial con las transformaciones que sufre el mundo de los negocios en
el marco de la globalizacion, en particular aquellas transformaciones vinculadas al aumento de escala
en la accion de estas organizaciones. Como sostiene Domingo Garcia-Marza “El proceso de
globalizacion ha transformado el papel social de las empresas, aumentando su poder y, por tanto, su
responsabilidad [...] La empresa estd aumentando su capacidad de acciéon y junto a ella su
responsabilidad social, entendida como la necesidad de responder de sus acciones ante la sociedad”
(2007, pag. 185) En la misma linea Juan José Gilli establece el vinculo entre globalizacion y RSE,
sefialando que si a causa de ésta muchas empresas han puesto su poder por sobre el de las naciones,
entonces pareceria légico que éstas asuman mayores responsabilidades. “Las empresas siguen
creciendo y devorandose unas a otras y las leyes que sirvieron en otra escala no son Utiles para regir
el juego de los gigantes” (Gilli, 2011, pag. 73)

Otro de los fendmenos que aparecen directamente vinculados con el momento de especial
popularidad que vive la responsabilidad empresarial es una suerte de percepcion publica de actuacion
ilegitima que ha tendido a afectar a las empresas en las ultimas décadas. Asi lo explica Horacio
Martinez al sefialar que “el origen de la preocupacién por la ética empresarial radica en la demanda
social ante las actuaciones de las empresas que se consideran inmorales” (Martinez, 2015).

Lo anterior estaria vinculado, por una parte, con la explosion de escandalos empresariales por
fraudes o delitos financieros (Cortina, 2004) (Gilli, 2011), pero también con las actuales condiciones
sociales de profundo deterioro de los aspectos relacionales y humanos derivados, entre otras cosas,
del cuestionamiento del sistema financiero y el deseo de monopolio que genera pobreza y frustra las
posibilidades de desarrollo integral de las personas. Se plantea asi la necesidad imperante de un
discurso y actitud ética en el mundo de las organizaciones socio-productivas, que reivindique el
sentido social de toda accion productiva humana (Castrillon & Alzate, 2012, pag. 173). Esto nos
introduce inmediatamente en la tematica que se busca plantear en este capitulo, que es el sostener que
la idea de responsabilidad y por tanto el concepto de responsabilidad social empresarial o corporativa,
mas que un tema empresarial, es en primera instancia un asunto esencialmente ético (Guerra, 2007)
lo que nos lleva a tratar la importancia del desarrollo académico de la ética empresarial o ética de los
negocios para la materia que se tratara en este estudio.

Es importante recordar en este punto que la ética es un tipo de saber que pretende orientar la
accion humana en un sentido racional, no es contemplativa o tedrica sino que busca generar un saber
para actuar de modo racional (Cortina, 2004, pag. 18). La ética empresarial o Business Ethics, como
es mayormente reconocida, es la disciplina que organiza y sistematiza las ideas en torno a una nueva
vision de las empresas como organizaciones morales. Como tal es mas que la responsabilidad social
corporativa y desde luego no es s6lo un aspecto de esta Gltima como muchas veces parece sostenerse
y “en este sentido, la ética empresarial no es una parte de la responsabilidad de la empresa, como se
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malentiende pensando sdlo en la conducta profesional de los directivos, sino viceversa: la
responsabilidad es una parte de la ética empresarial ocupada de las condiciones que subyacen a la
confianza depositada en la empresa” (Garcia-Marza, 2007, pag. 186). Como bien aclara Adela
Cortina, catedratica de Etica y Filosofia y maxima representante y promotora de la ética empresarial
en el mundo de habla hispana, junto a Jests Conill, también catedratico de Etica y Filosofia: “La ética
empresarial no es una parte de la responsabilidad social, sino justo al revés: la responsabilidad social
es una dimension de la ética empresarial. Y si la responsabilidad social no quiere quedar reducida a
cosmeética, a burocracia, 0 a ambas cosas, tiene que hundir sus raices en una sélida ética empresarial”
(Cortina & Conill, 2004, pag. 26)

Este riesgo de insubstancialidad que afectaria a la responsabilidad social empresarial si es que
no se apoya en el desarrollo disciplinario de una ética de los negocios es compartido por diversos
autores. Para Patrus (2007), por ejemplo, la RSE se transformaria en el truco de los espejos para los
ascensores 0 en un mero maquillaje de las formas tradicionales de gestionar una empresa si es que no
se establecen con claridad sus fundamentos éticos. Estos fundamentos radicarian a su vez en dos
elementos centrales, por una parte, la necesidad definir el propio concepto de responsabilidad desde
criterios éticos, y por otra, la defensa y argumentacion de la persona como elemento central de las
organizaciones y de la propia responsabilidad empresarial.

Sobre el primer elemento Domingo Garcia-Marza (2007) sostiene que la llegada del concepto
de responsabilidad al ambito financiero estratégico le habria despojado de su fuerza critica e
innovadora, por lo que seria necesaria una re conceptualizacion que permitiera comprenderlo como
un recurso moral, que permita aunar justicia y eficacia. Esa seria una de las cuestiones fundamentales
para la RSE (Cortina, 2004) y es precisamente en esa labor en que la ética empresarial puede hacer
un gran aporte.

El segundo nos lleva a una de las tematicas centrales de le ética empresarial y su vinculo con
la RSE. El fundamento mismo de la RSE encuentra en la integridad de la persona humana su
justificacion, por lo que no puede convertirse en un discurso ideolégico de poder, ni en una mera
medicion del impacto social de una organizacién, sino que hay un trasfondo ontolégico que origina
esta reflexion sobre responsabilidad social de la dindmica econémica y de alli que se requiera una
disciplina de la ética que desarrolle este tema. Las relaciones laborales, la division social del trabajo,
las formas de propiedad de los medios de produccion y la distribucion social de los productos del
trabajo humano, plantean problemas morales y la ética como ciencia de la moral no puede dejar en la
sombra los problemas que plantea, particularmente en nuestra época (Castrillon & Alzate, 2012, pag.
179)

Asi entendida, la ética empresarial es una ética aplicada como suele ser toda ética de las
organizaciones y de las profesiones, pero es a su vez una €tica civica, ya que “tiene que tener en
cuenta la moral civica de la sociedad en la que se desarrolla, y que ya reconoce determinados valores
y derechos como compartidos por ella” (Cortina, 2004, pag. 33)
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Como sostiene Francisco Cortés (2006) tanto en la remota polis aristotélica, como en la
incipiente sociedad industrial de Adam Smith como en nuestros dias, podemos encontrar un claro
entronque entre la economia y la ética que siempre ha estado latente. Los remontes tedricos en torno
al origen de la vinculacién de la ética con la empresa, o, en general, con los negocios, son muy
diversos. Algunos analistas del fendmeno encuentran sus raices en la escolastica tardia espafiola,
mientras que otros encuentran su origen en los propios economistas politicos clasicos como Smith,
Malthus y Ricardo, pero su sentido moderno en directa vinculacion con la Responsabilidad Social
Corporativa se suele identificar en los afios sesentas (Cortés, 2006) (Gilli, 2011) (Martinez, 2015).

Podriamos encontrar iniciativas de RSE desde la revolucion industrial (Gilli, 2011) o incluso
discusiones académicas sobre asuntos relativos ética y economia (Martinez, 2015) pero no se podria
hablar de ética empresarial propiamente tal, con la connotacién que conocemos hoy sino hasta los
sesentas. Primeramente se habria relacionado principalmente con acciones filantropicas, pero
aquellas podriamos entenderlas mas como “una responsabilidad social de los empresarios mas que
como una responsabilidad social de la empresa”. Tras la segunda guerra mundial se dirige la atencion
a la empresa, pero el objeto de interés seguiria siendo su contribucién en obras de interés comunitario.

El cambio, entonces, se originaria en los afios sesentas, en el marco de un decenio cargado de
preocupaciones por las cuestiones sociales y la irrupcion de temas como los derechos civiles de las
minorias, la igualdad de oportunidades de la mujer, y el medioambiente (Gilli, 2011) (Martinez,
2015), en donde influiria tanto las reflexiones teoldgicas sobre el mundo del trabajo derivadas de la
doctrina social de la iglesia como el entorno social de contestacion que brota de la oposicion a la
guerra de Vietnam.

Como se menciono inicialmente uno de los principales aportes de la ética de los negocios a la
responsabilidad social empresarial esta en la delimitacion del propio concepto de responsabilidad que
se estd utilizando cuando hablamos de RSE, cuestidn en la que se centran los principales elementos
del debate. A la hora de desarrollar este concepto Garcia-Marza (2007) identifica 3 sentidos
diferentes. En primer lugar, encontrariamos un sentido negativo o reactivo asociado a la idea de culpa
0 dafio y su correspondiente reparacién, acepcion en la que aparece como demasiado reducido y
acentuando el caracter mas subjetivo que intersubjetivo del término.

El segundo significado considera la responsabilidad como un concepto causal que se asocia
con el reconocerse agente primario o causa de un hecho. Esta segunda idea de responsabilidad
tampoco parece adecuada para el autor, pues desde su enfoque utilitarista se tenderia a entrampar en
un mero calculo de consecuencias que tiende a diluir su validez moral. La empresa no sélo seria
responsable de aquello que ha causado, sino también de otros problemas sociales. Como sostiene
Peter Drucker “En una sociedad enferma no pueden existir empresas, universidades y hospitales
sanos. La existencia de una sociedad sana concuerda con el interés propio de la administracion,
incluso si la causa de la enfermedad social nada tiene que ver con las actividades de la empresa”
(2000:225).
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Una tercera aproximacion de responsabilidad estaria mas asociada al concepto de libertad y a
la idea de que debemos ajustar nuestra relacion con los demas desde la libertad, asociando la idea de
ajustar con la idea de justificar, donde “ser responsable significa ser capaz de dar cuenta de lo que
hemos hecho o dejado de hacer” (Garcia-Marzd, 2007, pag. 187) Esto deriva del propio origen
etimoldgico de la palabra responsabilidad asociada a la idea de responder, de defender una cuestion
en publico y justificar una actuacion. Esta idea nos permite sostener que se es responsable en la
medida en que existen varias posibilidades de eleccion y debemos responder ante una de ellas. No se
exige responsabilidad si no existen alternativas de donde elegir, si no existe un espacio de libertad
del que se debe dar razdn. Esto nos acerca a la idea de responsabilidad moral referida a los derechos
y obligaciones frente a otras personas y donde la responsabilidad se asocia a la capacidad de respuesta
por nuestras acciones, respuestas que deben someterse a la aceptacion de los otros involucrados,
iniciandose asi una relacion de confianza entre ambas partes.

Desde el punto de vista de la responsabilidad empresarial asi entendida, la empresa requiere
de la aprobacién y respaldo de todos aquellos implicados en su actividad, a partir de ello es que se
origina la idea de que la responsabilidad empresarial pueda ser entendida como un contrato moral
(Garcia-Marza, 2007, pag. 189), referencia que como veremos posteriormente ocupa una parte
importante de este debate.

Como se sefiald anteriormente, en un principio se asocio la accién ética de las empresas con
acciones filantrépicas, que mas que responsabilidad social de la empresa pueden entenderse como
responsabilidad social de los empresarios, pero su paso al &ambito organizacional no esta exento de
cuestionamientos, pues se ha entendido que la conducta moral es una condicion que no puede
asociarse a las organizaciones, sino que es propia y exclusiva de la condicion humana. Esto,
principalmente porque, como se sefiald anteriormente, las conductas morales existen porque existe
libre albedrio y éste se ha reservado tradicionalmente como exclusiva de los seres humanos.

Una de las discusiones mas relevantes en términos de RSE es la discusion acerca de la relacion
entre ética privada y ética publica (Gilli, 2011) y el preguntarse si los individuos estan sujetos a una
ética privada o publica cuando estan ejerciendo una actividad en el &mbito organizacional. Para
resolver este conflicto uno de los puntos de partida debiera ser establecer que el modelo de la empresa
ética es el modelo antropoldgico, que promueve la persona y la afirma como fin (Patrus, 2007). De
aqui que “La RSE no es un discurso etéreo disuelto en la razdn social de las organizaciones, sino un
elemento fundante de la actitud ética del conglomerado que define a sus actores internos (alta
direccion, accionistas, empleados, proveedores). La actitud ética dinamizadora del impacto social
positivo de una empresa determina el sentido ético y social de los profesionales y miembros de dicho
colectivo. Las buenas practicas empresariales no son un andlisis del rendimiento de las maquinas,
sino de la conciencia moral de los colectivos humanos que las componen” (Castrillon & Alzate, 2012,
pag. 181)

Esto nos lleva a la idea de ethos que se relaciona tanto con el caracter de las personas como
con la cultura de las organizaciones, con los habitos que se adquieren dia a dia y con la conviccion
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con que se toman todas las decisiones. Es entonces que se puede establecer el vinculo entre persona
y empresa, reconociendo como sostienen Castrillén y Alzate (2012, pag. 173) que “el sentido
profesional es personal y no se transfiere (es un modo de ser), pero a la vez mide el impacto social
pertinente que puede dar un conglomerado empresarial (es un modo de hacer)”

Al respecto, una de las argumentaciones méas reconocidas es la de los filosofos dedicados a la
ética empresarial Cortina y Conill, que nos lo explican de la siguiente manera:

“Es verdad que ha existido y existe una marcada tendencia a entender que la moral es una
cuestion individual, personal. Sin embargo, en este tiempo hemos dado en recordar claramente que
las organizaciones, como la empresa, son grupos humanos que inevitablemente se orientan por
valores, hasta el punto de que en los Gltimos tiempos una nutrida bibliografia entiende las empresas
desde la cultura que asumen, desde el conjunto de valores por los que se orientan. En entornos
cerrados las empresas se mueven por normas, pero en entornos abiertos y cambiantes necesitan
orientarse por valores que se incorporan de un modo u otro atendiendo al contexto10. Esos valores
pueden ser mas o menos morales, pueden ser humanizadores o deshumanizadores, pero no existen
empresas amorales como no existen personas amorales” (Cortina & Conill, 2004, pag. 31)

Entonces, la responsabilidad no es solo individual, ya que las decisiones y sus resultados no
pueden ser atribuidos a un solo individuo ya que las organizaciones tienen una estructura que les
permite tomar decisiones colectivas, no reductibles ni a las de los individuos ni tampoco a las de
agregados de individuos, sino que nos encontramos ante un modo empresarial de funcionar, un ethos,
una identidad y valores propios de la organizacién, que orientan sus metas y ante las cuales debe ser
responsable.

Miguel Crespo, en referencia a la propuesta de Adela Cortina, sostiene que “lo que brinda
unidad a la “estructura moral” de las empresas es, valga la redundancia, su estructura para la toma de
decisiones. En efecto, dado que las organizaciones tienen una estructura para tomar decisiones
colectivas, tienen que tomar una conciencia sobre los valores y metas que deben orientar esas
decisiones, ello le permitira ir formandose una identidad. Ademas, tiene que hacerse responsable de
dichas decisiones y de sus consecuencias” (Crespo, 2003, pag. 313)

( ESTRUCTURA PARA LA TOMA DE DECISIONES )

k 4

GESPONSABILIDAQ

lHustracion 2La Estructura moral de la empresa.
Fuente: Elaboracion propia en base a (Crespo, 2003, pag. 312)
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Es entonces en virtud de esa estructura que se podria sostener que por analogia con las
personas, las organizaciones toman decisiones y se hacen responsables ante ellas. Asi es que para
Cortina las organizaciones “son agentes morales, no sélo las personas lo son, tienen libertad para
forjarse un caracter u otro” (Cortina, 2004, pag. 18) y como la ética trata del ethos, de incorporar
habitos que lleven a decisiones justas y buenas son estos mas que las leyes los que deberian reformarse
ante los escAndalos empresariales.

Uno de los textos que ha ocasionado mayor debate al hablar de responsabilidad social
empresarial es el que publica Milton Friedman en 1970 bajo el titulo de “La Responsabilidad Social
de los Negocios es Aumentar sus Utilidades” (Cortés, 2006) (Garcia-Marza, 2007), texto en que se
sostiene que solo los individuos tienen responsabilidad social y ésta debe ser atendida con sus propios
tiempos y recursos y no a costa de los accionistas. Basdndose en las ideas expuestas en Capitalismo
y Libertad se reafirma que buscando la maximizacién del propio interés es que se sirve un proposito
social por medio de la creacion de riqueza. Entonces, mientras que la empresa utilice sus recursos de
la manera mas eficiente posible, podra ofrecer a la sociedad los mejores productos y servicios, al
precio mas razonable, generar empleo, produccién e inversion (Martinez, 2015)

Al respecto, Friedman desarrolla 3 argumentos que se tornan centrales en este debate. En
primer lugar se refiere a la confusidn que se genera entre lo publico y lo privado. Cuando una empresa
se ocupa de asuntos sociales esta en realidad desarrollando una accion que corresponde al Estado,
pero a diferencia de éste lo hace sin legitimidad democrética, pues nadie ha elegido al directivo para
que se ocupe de asuntos publicos, para que decida qué es mejor para la comunidad. Ademas, esto
terminaria dando mayor poder a una institucion que tiene ya bastante. Ante ello algunos autores
sostienen que Friedman confunde publico con estatal y que en realidad “el Estado es el responsable
altimo, pero no el Unico responsable” (Garcia-Marza, 2007, pag. 195). Este tema, que es de especial
interés para el desarrollo de este estudio de caso, el cual sera retomado con mayor profundidad en el
siguiente apartado. Los otros dos argumentos seran desarrollados a continuacion.

Uno de los argumentos que presenta Milton Friedman, y el que se muestra mas dificil de
responder (Garcia-Marza, 2007) radica en el hecho de que incluso si se puede determinar que la
empresa debe asumir una responsabilidad mas alla de lo econdmico, eso nos deja abierta la
problematica respecto del contenido que esta deberia adoptar y como podriamos evaluarla. Somos
capaces de establecer qué es y cdmo se mide el beneficio econdmico, pero no podemos hacer lo
mismo con la RSE ¢cémo saber en qué grado estamos cumpliendo con las obligaciones morales?
¢Como saber qué es bueno para todos los involucrados? Esta es una pregunta ciertamente dificil de
responder, pero esta es precisamente la labor de quienes se dedican al desarrollo de esta disciplina y
como sostiene Garcia-Marza (2007), ya se han planteado y elaborado modelos bastante acabados
respecto de qué constituye esta. Para este autor, en definitiva, se trataria mas que de delimitarlos con
claridad, de establecer una perspectiva procedimental que nos diera luces respecto de la participacion
de los actores involucrados en su definicion.
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Esto abre paso a uno de los elementos mas relevantes para una adecuada conceptualizacion
de la RSE. En primer término se da lugar a una vision dialdgica, donde independiente de los
contenidos a desarrollar o la cultura en que se inserte la empresa, lo importante es el cumplimiento
de procedimientos para el desarrollo de un didlogo en que participan los distintos actores
involucrados. Como sostiene Guerra “Es quiza ésta la caracteristica distintiva de la RSE: No tanto la
vinculacion, relacion o interaccion de la empresa con un entorno o medio, en el cual se ubican clientes,
proveedores, comunidades y actores institucionales diversos; es la conciencia y comprension real de
la importancia de la percepcion que dichos actores tienen de la gestion organizativa” (Guerra, 2007)
Desde el punto de vista de la responsabilidad empresarial asi entendida, la empresa requiere de la
aprobacion y respaldo de todos aquellos implicados en su actividad, a partir de ello es que se origina
la idea de que la responsabilidad empresarial pueda ser entendida como un contrato moral (Garcia-
Marza, 2007, pag. 189)

Esto nos vincula inmediatamente con la teoria de los stakeholders desarrollada en la
Universidad de Stanford, a partir de la cual se cuestiona que los directivos tengan una responsabilidad
exclusivamente hacia los accionistas, ampliandola hacia otros grupos de interés como los empleados,
clientes, proveedores y la comunidad local en que la empresa esta inserta (Gilli, 2011). Esta teoria no
estuvo exenta de criticas por parte de quienes sostienen que solo de los accionistas se ha recibido un
fideicomiso y no del resto de grupos, sin embargo, sigue siendo una teoria influyente y atil para
plantear la responsabilidad social de la empresa, ya que conlleva la idea de buscar el equilibrio entre
las exigencias legitimas de los diversos grupos interesados y por tanto “muestra la imposibilidad de
separar la préactica econdmica de la reflexion ética. Este concepto trata de encontrar un camino para
integrar lo econdémico y lo social” (Martinez, 2015, pag. 31)

Desde ese punto de vista, podemos plantear cdmo en el marco de la RSE la alteridad se vuelve
el centro de la organizacion empresarial. “No se puede olvidar al otro para poder tomar acciones que
perjudiquen la integridad externa a mi yo. Por ello la responsabilidad, antes que compromiso, es
intencién originaria de aceptacién de mi yo, que comienza a abrir espacio para repensar lo humano
en el escenario empresarial desde el otro. La ética de una empresa es la actitud humana de valorar la
alteridad como condicion de sentido y trascendencia. Este renovado lenguaje, este repensar lo humano
(poshumanismo) en la empresa desde el olvido autosuficiente del yo fuerte” (Castrillon & Alzate,
2012, pag. 178)

La idea de contrato ha sido muy utilizada para explicar la RSE. Este contrato puede ser
entendido por el hecho de la sociedad confiere legitimidad y poder a la empresa, pero al largo plazo
si ésta no usa su poder de una forma que sea considerada responsable por la sociedad, que responda
a sus expectativas, tenderd a perderlo. Entonces, el contrato moral se entiende como un juego
reciproco de expectativas (Garcia-Marza, 2007, pag. 190) Se presupone la existencia de un contrato
social implicito entre la empresa y la sociedad. Entonces, la empresa tiene obligaciones con respecto
a la sociedad y tiene que elaborar su politica sabiendo que debera dar cuentas a la sociedad (Martinez,
2015)
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Entonces, la otredad tiene que ser la estrategia de la responsabilidad social y del sentido
profesional de los miembros de una organizacidon socialmente responsable, pues en el lenguaje
empresarial hay que aceptar ser responsables del desarrollo del entorno y la humanidad (Castrillon &
Alzate, 2012). Y a partir de la critica planteada por Friedman, se puede sostener entonces que si bien
son ciertas las dificultades de conocer a priori un contenido especifico en que se concrete la
responsabilidad empresarial, ésta nos da lugar al planteamiento del dialogo con el otro como el eje
central de este posicionamiento y de ahi deriva que la RSE “no consiste en mera filantropia, no se
trata de realizar acciones de beneficencia, desinteresadas, sino en disefiar las actuaciones de la
empresa de forma gque tengan en cuenta los intereses de todos los afectados por ella y sea medible el
deseable progreso” (Cortina & Conill, 2004, pag. 29)

Finalmente, el tercer punto de conflicto, también sefialado por Friedman es lo que se puede
denominar como El Fraude de la Responsabilidad Social, que hace referencia a las verdaderas
motivaciones detras de estas acciones que muchas veces tienen fines encubiertos y que no harian mas
que hacer pasar por bondadosas acciones que en realidad buscan los beneficios de accionistas y
propietarios. Ante esto es que Friedman acusa a estas practicas de hipdcritas.

Este punto no se presenta demasiado problematico, ya que en general la propia RSE ha sido
entendida como una herramienta de gestion, como un elemento que genera competitividad. Como
sefiala Cortina y Conill (2004) no es que las ideas de Friedman se hayan abandonado, sino mas bien
que éstas han adoptado una férmula mas inteligente al desplazarse desde los shareholders a los
stakeholders. Y eso lo hacen porgue una empresa prudente intuye que al tener en cuenta los intereses
de los afectados en el disefio de sus estrategias, también aumentara el beneficio de los accionistas y
asi la responsabilidad social se convierte en una herramienta de gestion. La ética de la empresa es
rentable y aumenta sus probabilidades de ser competitiva. “Se entiende que la ética es rentable para
las empresas porgque es una necesidad en los sistemas abiertos, aumenta la eficiencia en la
configuracion de los sistemas directivos, reduce costes de coordinacion internos y externos a la
empresa, es un factor de innovacion y un elemento diferenciador, que permite proyectar a largo plazo
desde los valores” (Cortina, 2004, pag. 27)

La ética permite fortalecer la racionalidad econdmica en la medida en que introduce
transparencia, reduce la asimetria de la informacion, reduce los costes de la busqueda de informacion
(transparencia institucional), reduce los costes de aseguramiento de los contratos, simplifica las
relaciones contractuales, y genera confianza institucional. Igualmente, permite una mejor posicién
negociadora para la empresa basada en la confianza mutua. (Cortés, 2006) Y es precisamente esto lo
que ocupa el eje central de los discursos de los organismos internacionales como la OCDE vy la UE,
que al hacer su llamado a favor de la RSE la identifican como un factor esencial a la hora de hablar
de competitividad en las empresas.
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3.3 Responsabilidad Social Empresarial, Estado y Politicas Publicas

La relacién entre RSE y politicas publicas puede entenderse desde dos aristas fundamentales.
Por una parte, encontramos las regulaciones e incentivos que el Estado dispone sobre las practicas de
RSE que desarrollan las empresas y, por otra, la necesaria confluencia y coordinacion que debe existir
entre la accion social que desarrollan las empresas y las politicas publicas que en cada una de esas
materias desarrolla el propio Estado. Este Gltimo aspecto es uno de los menos estudiados en la
literatura sobre RSE y es el mas importante para el desarrollo de este trabajo.

Sobre la primera arista mencionada, las regulaciones del Estado se hace referencia a que con
el tiempo, las practicas de RSE han dejado de ser vistas como simples acciones voluntarias, como
proponia el Pacto Global de la ONU en 1999 o el Libro Verde de la Unidn Europea en 2001, sino que
comienzan a aparecer una serie de organismos, sistema de calificacidn y sellos de garantia.

Este es sin duda un punto importante, pues como vimos anteriormente el propio concepto de
RSE identificaba en un comienzo la voluntariedad de estos actos como uno de sus elementos
constitutivos y motores, por lo que no se vuelve tan simple pensar en una regulacion y obligatoriedad
absoluta, ya que esta pondria en riesgo la posibilidad de diferenciacion en las estrategias de las
empresas en este ambito. Como bien sefialan Chumaceiro et al (2013) “El criterio de voluntariedad
dominante para la definicion de politicas de RSE, no limita la capacidad de los gobiernos para aprobar
medidas regulatorias sobre determinados aspectos en relaciones laborales, sociales o
medioambientales, si éstas son consideradas necesarias, o son resultado del dialogo entre las distintas
partes, empresas, trabajadores y organizaciones sociales (stakeholders)[...] Es necesario, la creacion
de politicas que definan estrategias y estructuras administrativas de impulso, fomento y contenidos
minimos de la RSE” (2013, pag. 319)

Como se menciond anteriormente, el objeto central de esta investigacion se relaciona mas bien
con la segunda arista que relaciona Estado, politicas publicas y responsabilidad social empresarial.
Para adentrarnos en este tema un excelente punto de partida es la propia critica que hace Milton
Friedman al respecto y que constituye una de sus argumentaciones centrales a la hora de sustentar
que la empresa no tiene mas responsabilidad con el resto de la sociedad que alcanzar el beneficio
economico.

Para Friedman el habitat de la empresa es el mercado, e ir mas alld del mercado supone
introducir fines en las empresas para los que ésta no fue concebida, alterando sustancialmente los
parametros de eficiencia asignativa de los recursos empleados, y por consiguiente el bienestar global
de la sociedad. Como sostiene Cortés (2006) la empresa que describe Friedman desde el punto de
vista del compromiso social, quedaria abstraida del resto de la sociedad como un elemento aislado.
Lo que claramente se opone a posturas como las de Peter Druker (2000) que entiende que la nueva
forma de entender el concepto de responsabilidad exige que la empresa asuma la responsabilidad por
los problemas sociales y se convierta en factor esencial en su solucién.
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Parte de la justificacién de esa postura radica ademas en los propios beneficios econémicos
ya que se considera que la empresa es beneficiaria neta del desarrollo social e institucional, y es por
ello que debe contribuir a la sostenibilidad del propio marco social e institucional en los ambitos
econdmico, social y medioambiental. Entonces, las empresas obtienen cuasi-rentas del orden social e
institucional y ademas esa accion social puede ser vista como una oportunidad de diferenciacion y
como una auténtica ventaja competitiva (Cortés, 2006), mejorando el valor presente de los flujos
futuros de una firma (Milliman, Ferguson, & Sylvester, 2008)

El problema de esa posicion para Friedman es que este tipo de acciones por parte de las
empresas generaria una confusion entre lo pablico y lo privado, ya que cuando las empresas
desarrollan programas sociales estan en realidad desarrollando un rol que corresponde al Estado.
Como bien sostiene Brejning (2012) la responsabilidad social corporativa suele adoptar la forma de
algin tipo de bienestar que es provisto por parte de las empresas a sus stakeholders y por tanto
representan una forma de bienestar producido por actores distintos del Estado.

De esta situacion se podrian derivar una serie de problematicas. Por una parte, esta lo ya
mencionado por el propio Friedman en relacion con que cuando una empresa se ocupa de asuntos
sociales esta en realidad desarrollando una accién que corresponde al Estado, pero a diferencia de
éste lo hace sin legitimidad democratica, pues nadie ha elegido al directivo para que se ocupe de
asuntos publicos y en definitiva para que éste decida qué es mejor para la comunidad. Junto con ello,
un elemento central es que la provision de servicios por actores distintos del Estado terminaria dando
mayor poder a una institucién como las empresas que son ya bastantes poderosas, especialmente en
un marco de disminucion del rol benefactor del Estado (Banerjee, 2010)

Como han mostrado algunos estudios relacionando responsabilidad social empresarial con
gobernabilidad como el de Rose (1999), este tipo de acciones corporativas pueden estar buscando
generar espacios gobernables y asi sujetos gobernables que no harian mas que crear una licencia
social para que la empresa actue sin oposicién de la ciudadania, lo que haria especialmente relevante
realizar investigaciones para conocer el verdadero impacto de estas iniciativas para la sociedad,
cuestion que tras 40 afios de investigaciones realizadas casi exclusivamente desde la perspectiva de
los negocios, continuaria largamente inexplorada (Banerjee, 2010)

Junto con ello, se vuelve necesario reconocer que “el Estado es el responsable ultimo, pero no
el Unico responsable” (Garcia-Marza, 2007, pag. 195). Es decir, que esto no equivale a sefialar que
toda la responsabilidad del sector publico en el cumplimiento de los derechos sociales del ciudadano
debe ser hoy tarea del sector privado, sino que mas bien se esta destacando la importancia de una
alianza publico-privado en las transformaciones sociales. Como sostiene Castrillon y Alzate (2012)
“La RSE podria convertirse en un medidor de alianzas estratégicas entre lo publico y lo privado, con
el fin de beneficiar al colectivo humano que compone la sociedad y la civilidad: en donde lo publico
encuentra en lo privado un socio estratégico que aporta recursos e innovacion, pero al mismo tiempo
es auditor, y lo privado puede desarrollar proyectos sociales de mayor impacto y pertinencia, donde
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el impacto por excelencia de toda organizacién propendera por una ética del consumidor” (Castrillén
& Alzate, 2012, pag. 180)

Esta idea de la alianza publico privada nos lleva a uno de los modelos de responsabilidad
social empresarial que mayor repercusion ha tenido el Gltimo tiempo, que es el modelo de valores
compartidos. Este modelo fue planteado por Michael Porter and Mark Kramer (2006), quienes parten
de la idea de que este tipo de programas puede ser utilizado como una forma de maximizacién del
valor de mercado de las empresas. En su articulo para Harvard Business Review observan que si bien
muchas organizaciones han ido aumentando su énfasis en la responsabilidad social corporativa,
dichas actividades no suelen estar conectadas con la estrategia de negocios de la organizacion, lo que
se traduce en resultados e impactos sub-6ptimos, ya sea desde el punto de vista econdémico o el social
(Milliman, Ferguson, & Sylvester, 2008)

Estos autores explican esta situacion en funcion de 4 argumentos referidos a la forma en que
las organizaciones suelen desarrollar sus programas de RSE:

a) Se basan en la idea de que estan haciendo algo bueno.

b) Se crean programas de forma reactiva ante las presiones sociales.

c) Se desarrollan actividades que buscan Unicamente establecer relaciones publicas.

d) Buscan Unicamente conseguir una calificacion positiva en los sistemas de evaluacion
de RSE.

Contrario a esa vision, la propuesta de los autores es que las empresas se enfoquen en un grupo
reducido de iniciativas de RSE, pero que estas cuenten con objetivos claramente definidos y que estos
estén estrechamente vinculados con los objetivos mas amplios del negocio. Asi, esta perspectiva
estratégica de la RSE se vuelve especialmente relevante, pues crea simultdneamente beneficios
economicos y beneficios sociales (Milliman, Ferguson, & Sylvester, 2008) De ahi que Porter y
Kramer (2006) se refieran a la creacion de valor compartido, pues se implica crear valor econdémico
en una forma en que a la vez se crea valor social.

3.4 Una aproximacion al concepto de Valor Compartido

Spitzeck y Chapman (2012) identifican la creacion de estrategias de valor compartido como
un campo emergente que vincula los estudios del desarrollo con los estudios estratégicos, la teoria de
los stakeholders y la innovacién. Por lo mismo, y como cualquier otro campo emergente se encuentra
ante el desafio de generar observaciones empiricas para confirmar, contradecir o refinar esta nueva
teoria.
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Es importante sefialar que la utilizacion de la idea de valor compartido en la gestion
organizacional data de los afios ochenta, momento en que comienza a ser utilizado en el &mbito de la
cultura organizacional para dar cuenta de la importancia de articular los valores organizacionales para
alcanzar cambios significativos, tanto en la vida de los empleados como en el desempefio
organizacional, y asi los valores compartidos se volverian fundamentales para alinear los objetivos
individuales con los organizacionales. Entonces, lo que hacen Porter y Kramer es aplicar esa misma
idea a las interacciones entre la sociedad y los negocios, definiendo para ello el concepto de valor
compartido como “politicas y practicas operacionales que mejoran la competitividad de una empresa
en forma simultanea con el avance en las condiciones econémicas y sociales en las comunidades en
las cuales opera” (Porter & Kramer, 2011, pag. 66)

Un importante elemento aportado por Porter y Kramer (2006) es que al considerar estas
actividades empresariales como parte de la estrategia de negocio de la empresa, esto implica una
preocupacion por la eficiencia y efectividad de los resultados sociales alcanzados en relacién con el
dinero invertido en ellas y de esa forma se pone como un factor clave el alcanzar mayor impacto
social por cada dolar gastado (Spitzeck & Chapman, 2012), raz6n por la cual se deben establecer
rigurosos sistemas de evaluacion y medicion de esos impactos.

En una segunda publicacion acerca del valor compartido Porter y Kramer (2011) abordan el
disefio de este tipo de estrategias estableciendo que existirian 3 formas basicas para crear valor
compartido:

a) Reconceptualizando los productos y mercados.
La idea fundamental es crear valor mediante el disefio de nuevos productos o abriendo nuevos
mercados. El argumento central es que “al crear economias de escala para ofrecer bienes y
servicios esenciales como salud, vivienda o créditos a precios razonables a las comunidades
desventajadas, se permitird su inclusion en la economia formal” (Spitzeck & Chapman, 2012,
pag. 501)

b) Redefiniendo la productividad de la cadena de valor.
Consiste en una evaluacidn holistica de la productividad de la cadena de valor en términos del
uso de energia, la logistica, la distribucion, locacion y productividad de los empleados, lo que
se sostiene en la idea de que la congruencia entre el progreso social y la productividad de la
cadena de valor se ha mostrado mucho mas importe que lo que tradicionalmente se ha pensado
(Leavy, 2012)

¢) Fomentando la organizacion de clusters para el desarrollo local.
Implica favorecer el desarrollo del entorno de la compafiia y el progreso de las comunidades
locales mediante inversiones, formacidon, 1+D+i, fortalecimiento de los proveedores locales,
de las instituciones, asi como de las infraestructuras.

Este ultimo punto es probablemente el que mayor interés supone en términos de este trabajo,
ya que pone de manifiesto la gran importancia que tiene para el desarrollo de estas estrategias el
reconocimiento de otros actores relevantes para las empresas. Como sostiene Leavy (2012) en el
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marco de las perspectivas de valor centradas en los shareholders se pensaba que la globalizacidén hacia
que la locacion dejara de importar por lo que se daba menor importancia a los vinculos con la
comunidad en que operan, pero bajo una perspectiva de creacion de valor compartido se reconoce
que en la medida en que la empresa trabaje con otros en pos de la creacion de clusters que desarrollen
actividades relacionadas con la empresa en los lugares en que se opera, esto no s6lo mejorara las
condiciones de la comunidad sino que permitira a la empresa mejorar sus propios resultados
econoémicos.

Ante esto, sin duda que las agencias estatales del sector publico deben ser vistas como un
aliado estratégico que debe considerarse también como parte de estas estrategias de creacién de valor
compartido. De la misma forma que es de interés del Estado no s6lo fomentar la responsabilidad
empresarial, sino también velar por el adecuado impacto social de dichas acciones y la transparencia
de estos a todos los involucrados (Chumaceiro, Hernandez, Yori, & Ziritt, 2013).

En sintesis, valor compartido entrega una oportunidad para que las empresas contribuyan sin
tener que sacrificar su competitividad. De hecho, cuando las compafiias crean valor compartido,
mejoran sus resultados sociales fortaleciendo simultdneamente su competitividad. Ello se debe a que
el éxito de las empresas esta vinculado inexorablemente al bienestar econdmico y social de las
comunidades en las cuales operan, tal es el caso del presente estudio el cual pretende manifestar la
importancia de la generacion del valor comprtido.

3.5 Empleabilidad como estrategia de creacion de Valor Compartido.

Un primer elemento a resefiar respecto de las actividades desarrolladas por las empresas en el
ambito laboral en el marco de una politica de responsabilidad social empresarial es que en general se
entienden en relacién con las condiciones laborales de las que gozan los trabajadores de la propia
empresa, mas que como una estrategia en su relacion con la comunidad en la que operan. De esta
forma, “la RSE en el &mbito laboral incluye el cumplimiento de la legislacién laboral, remuneraciones
que permitan un nivel de vida decoroso, un ambiente adecuado de trabajo, el balance entre la vida
laboral y familiar, y la provision de seguridad en el trabajo” (Garavito, 2008, pag. 95), que se entiende
como elementos que tienen efectos positivos sobre la productividad del trabajador (Garavito, 2008)

En este caso se busca analizar una politica de RSE en el ambito laboral, especificamente en lo
relativo a las condiciones de empleabilidad, pero no teniendo como objeto a los empleados de la
organizacién o siquiera como estrategia de incorporacion de mejor recurso humano a la propia
institucién, sino como un programa de intervencién hacia la comunidad local que busca mejorar los
niveles de empleabilidad de los residentes. Esto quiere decir que se busca que las personas aumenten
sus probabilidades de alcanzar un empleo con las condiciones laborales antes descritas por Garavito
(2008), pero tanto en la propia empresa como en cualquier otra institucion que opere en la zona.
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Como se sefialé antes, el objeto central de la politica analizada en este trabajo esta relacionada
con la empleabilidad, por lo que en este apartado revisaremos brevemente los principales elementos
y dimensiones que identifican dicho concepto.

La palabra empleabilidad surge de la palabra inglesa employability, que proviene de la unién
de las palabras: employ (empleo) y hability (habilidad). Su uso comienza en la década de los
cincuentas en referencia a la preocupacién sobre la insercién de personas desamparadas en el mercado
de trabajo (Formichella & London, 2013) y asociandose principalmente con las caracteristicas
sociodemograficas que determinaban si una persona es o no empleable (Hernandez-Fernaud, Ramos-
Sapena, Negrin, & Ruiz, 2011). El concepto ha evolucionado considerablemente desde sus inicios
hasta la actualidad en que la idea de empleabilidad se asocia al potencial de un individuo para acceder
a un empleo y permanecer en él, recogiendo numerosas condiciones que van mucho mas alla de sus
caracteristicas sociodemograficas (Herndndez-Fernaud, Ramos-Sapena, Negrin, & Ruiz, 2011) En
general, se entiende el concepto de empleabilidad como una caracteristica de las personas vinculado
a un constructo complejo que hace referencia a la probabilidad que tiene una persona para conseguir
0 mantener un empleo atractivo en un contexto sociolaboral concreto o la posibilidad de sobrevivir
en el mercado interno o externo.

Se hace referencia a la idea de constructo ya que estd compuesto por multiples dimensiones,
que hacen referencia tanto a aspectos objetivos como subjetivos. Esto implica que se consideran tanto
las percepciones del individuo sobre sus posibilidades de conseguir empleo o mejorar el que tiene,
pero también las caracteristicas objetivas como el nivel de formacién o la edad (Hernandez-Fernaud,
Ramos-Sapena, Negrin, & Ruiz, 2011).

Los diversos autores han propuesto distintas dimensiones constitutivas de este constructo, pero
en términos generales podemos destacar (Rodriguez, 2009):

a) Capacidades, incluyendo aquellas denominadas como destrezas basicas.

b) Competencias, incluyendo dimensiones cognitivas, procedimentales y actitudinales y
destacando entre ellas la competencia de aprender a aprender.

c) Factores personales y culturales como las motivaciones y los intereses.

d) Estructura de oportunidades, entre las que encontramos la familia, la escuela y el
mercado.
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Dimensiones de la Empleabilidad

Comprension de Lectura y Redaccion
Capacidades Razonamiento Légico y Matematicas
Idiomas

Transversales (trabajo en equipo, flexibilidad, etc.)
Competencias
Especificas (profesiones y oficios) demandas por el mercado laboral.

Generales (responsabilidad, pro actividad, perseverancia)
Actitudes y Motivaciones
Pro empleo (Iniciativa y Valoracion)

Socioecondmicos
Culturales

Estructura de Oportunidades Salud

Acceso a nuevas tecnologias

Redes Sociales

lustracion 3 Dimensiones de empleabilidad
Fuente: Elaboracion propia en base a (Rodriguez, 2009)

Por otra parte, la literatura también ha destacado la necesidad de incorporar tanto los factores
personales como los contextuales (Hernandez-Fernaud, Ramos-Sapena, Negrin, & Ruiz, 2011) y ha
tendido a relacionar la idea de empleabilidad con la autoeficacia que hace referencia a la confianza
que posee la persona en su propia capacidad para afrontar una determinada situacion, reflejando el
nivel de control que el individuo cree tener sobre las circunstancias que afectan a su vida (Formichella
& London, 2013) Asi, la autoeficacia aparece como un componente de la empleabilidad como
antecedente de las motivaciones y conductas de busqueda de empleo y como un predictor del éxito
en dicho proceso.

En definitiva, la importancia de comprender el concepto de empleabilidad en su complejidad
y multidimensionalidad nos permite advertir que la capacitacion formal no es la forma ni Unica ni
suficiente para desarrollar la empleabilidad en las personas, sino que se vuelve necesario atender a
otros factores e iniciativas que permitan abordar el fendmeno desde sus componentes objetivos y
subjetivos.

3.6 Empleabilidad y valor compartido, una mirada desde lo privado a lo gubernamental.

Un equilibrio entre la oferta y la demanda laboral es un permanente desafio para las empresas
en Chile, por cuanto la mano de obra existente (habilidades) puede no cubrir las necesidades de un
sector; y en el caso de querer cubrir dichas brechas o falencias podria generar costos elevados y/o

limintar la productividad de la empresa.
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Por otro lado, el vinculo entre los negocios de una compafiia y los desafios sociales representan
una importante oportunidad para que el sector privado cree valor compartido. Hasta hace un tiempo
las empresas privadas han sido quienes reciben a las personas post proceso educativo y no son
participes de ninguna forma de dicho proceso. Es asi, como algunas empresas han determinado la
necesidad de convertirse en participantes activos en el disefio y ejecucion de planes y programas
educativos; y de esa forma abordar problemas de competitividad, creando de esa forma oportunidades
econdmicas para las personas, potenciando su fuerza laboral. Tal como se plentea en la definicidn de
valor compartido... “politicas y practicas operacionales que mejoran la competitividad de una
empresa en forma simultanea con el avance en las condiciones econdmicas y sociales en las
comunidades en las cuales opera” (Porter & Kramer, 2011, pag. 66)

El rendimiento de los trabajadores de una empresa depende de muchos factores, como lo son:
habilidades basicas-genéricas hasta habilidades técnicas-especificas. Cada aumento de un punto
porcentual en habilidades basicas de lenguaje ha sido asociado con un incremento de un 2,5% en la
productividad laboral del pais. En Chile, la baja productividad es un desafio mayor, cayendo en 9 de
11 sectores clave entre 2009 y 2012 en relacion con los Estados Unidos. Muchos chilenos carecen
incluso de las habilidades mas basicas. Mas de un 40% de los trabajadores chilenos entre 15 y 65
afios son clasificados como “analfabetos funcionales” en comprension de lectura, graficos y
habilidades cuantitativas. (FSG-UDD, Agosto 2013, pag. 21) Segun la OCDE, paises con este nivel
de carencias de habilidades criticas “ya no pueden seguir compitiendo en una sociedad global basada
cada vez mas en el conocimiento” (OECD, 2012, pag. 3).

En Chile, las empresas estan sintiendo los efectos de las brechas de habilidades. Un 42% de
las empresas grandes y medianas reportan problemas para encontrar el personal necesario debido a
una falta de habilidades demostrables y mas de un 87% de quienes respondieron a la encuesta
sefialaron que cerrar la brecha de habilidades es un importante desafio u oportunidad para su empresa.
Ademaés de limitar el rendimiento y la productividad, la falta de habilidades puede aumentar los costos
en una organizacion. En 2014, mas de uno de entre cinco empleadores sefialaron que la falta de
habilidades generaba costos laborales més altos, y uno de cada cuatro sefialé el aumento de la rotacion
de empleados debido a estas brechas (FSG-UDD, Agosto 2013, pags. 21, 22).

Desde afios las empresas privadas se encuentran contratando trabajadores con resultados
educativos que no forman parte de su requerimiento como empresa, por lo cual tanto las empresas
como el Estado han tenido que costear los recursos econdémicos para formar y fortalecer competencias
técnicas-especificas de los trabajadores. Es por esta razOn que existen empresas que estan
participando activamente, abordando las brechas de habilidades y de esa forma estan aumentando su
productividad, fomentando la innovacion y reduciendo los costos, aumentando simultaneamente la
empleabilidad y oportunidades profesionales de los trabajadores.
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Un estudio realizado por la Universidad del Desarrollo plantea que algunas empresas chilenas
han comenzado a desarrollar estrategias de valor compartido. Y como resultado, el estudio describe
tres (3) desafios que Chile debe abordar como pais:

1) Aumentar la competitividad de las Mi Pymes,

2) Cerrar las brechas de habilidades que enfrentan las empresas chilenas.

3) Promover estilos de vida saludables para disminuir la obesidad. (FSG-UDD, Agosto 2013,
pég. 12)

En relacion a lo anterior, el siguiente esquema muestra las “oportunidades de valor
compartido”. En el cual se identifican los tres puntos en donde la brecha de habilidades afecta a las
empresas (causas que permiten decidir el trabajo sobre el valor compartido), esto es: productividad,
innovacion y los costos de acceder a talentos. Por otro lado se tiene, la identificacion de la
problematica social: 1) Salarios desiguales a causa de habilidades desiguales, y 2) Falta de habilidades
que limita la empleabilidad y el potencial de ingresos. Por Gltimo, en el cuadro final se identifican las
oportunidades de colaboracion para la elaboracion del plan de negocio. (FSG-UDD, Agosto 2013,
pég. 13)

Oportunidades del Valor Compartido

* Las brechas de habilidades afectan: 1. Generando una fuerza laboral
competitiva equipando a

los trabajadores con las
—Lainnovacion habilidades necesarias para
hacer prosperar los negocios

— La productividad

— Los costos de talento (reclutamiento, capacitacién y rotacion)

2. Fortaleciendo el sistema
de valor mejorando las
capacidades de la fuerza
laboral de proveedores y
distribuidores

« En Chile, la brecha de salarios entre los trabajadores mas y
menos capacitados esta generando una mayor desigualdad
de ingresos
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3. Transformando el desarrollo
de la fuerza laboral a nivel
de la industria

« L a falta de habilidades limita la empleabilidad y el potencial
de ingresos

lustracion 4 Oportunidades del Valor Compartido
Fuente: Valor Compartido en Chile. (FSG-UDD, Agosto 2013, pag. 14)

La ilustracién N°4 “Oportunidades de Valor Compartido”, plantea posibles oportunidades de
colaboracion entre el sector publico y privado. Sin embargo, los gobiernos en su afan de abordar los
problemas sociales no consideran la forma de participacion del sector privado que podria ayudar a
que sus esfuerzos fueran mas exitosos. Acostumbrados al hecho de que muchas empresas ignoran el
vinculo que existe entre sus negocios y los problemas sociales, los gobiernos tienden a enfocar sus
esfuerzos en requerir que las empresas ayuden a financiar programas de gobierno mediante pagos de
impuestos o regalias, o imponiendo estrictas regulaciones. No obstante, es probable que los gobiernos
que sblo se centran en estos enfoques pasen por alto oportunidades de aprovechar la creatividad,
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perseverancia y recursos del sector privado para cumplir sus objetivos sociales. Valor compartido es
principalmente una estrategia de negocio, sin embargo los gobiernos pueden crear las condiciones
necesarias para acelerar la adopcién e implementacion de estrategias de valor compartido. Los
gobiernos que deseen incorporar de esta forma al sector privado en su agenda de desarrollo pueden
adoptar roles clave. (FSG-UDD, Agosto 2013)

Estos tres (3) desafios son puntos centrales por cuanto los problemas en si son problematicas
sociales y afectan a un gran namero de personas; la relacion entre el problema social y la
competitividad de la empresa es evidente y tiene especial relevancia para industrias chilenas; las
empresas privadas representan el potencial para crear valor compartido. No obstante la importancia
y magnitud de estos puntos centrales, existen muchas otras oportunidades de valor compartido que
las empresas pueden y deben explorar.

Cambio de paradigma de las empresas

Las empresas disefian y entregan
educacidn y capacitacion alineada con
capacitados, corriendo el riesgo de tener SUS NECE des de fuerza en

una cantidad y calidad de fuerza laboral conjunto con el gobierno, otros actores de
insuficiente la industria e instituciones de educacidn

habilidades

£
5
3

lustracion 5 Cambio de paradigma de las empresas
Fuente: Valor Compartido en Chile. (FSG-UDD, Agosto 2013, pag. 13)

Todas las iniciativas internas para crear una fuerza laboral productiva son relativamente
comunes: entregar capacitacion. Sin embargo, pocas empresas estan aumentando la productividad.
Las empresas mas avanzadas 0 con programas mas estratégicos evallan cuidadosamente sus
necesidades para luego, crear nuevas alternativas de formacion y complementar las habilidades
existentes. Las empresas estan conscientes de sus necesidades futuras y trabajan activamente para
generar fuentes de talento.

Por otro lado, la competitividad de una compafia depende de la competitividad de sus
proveedores y distribuidores. Las empresas que deciden mejorar las habilidades de los trabajadores
en su sistema de valor deben desarrollar alianzas colaborativas en lugar de relaciones transaccionales.
Cuando trabajan como socias, las empresas pueden explorar de manera conjunta la carencia de
habilidades que limitan su crecimiento, acordar objetivos comunes y aportar recursos para abordar
tales brechas. Los esfuerzos exitosos en este contexto frecuentemente incluyen alianzas con ONG’s
0 instituciones académicas. Una tercera oportunidad de valor compartido consiste en abordar las
brechas de habilidades en toda la industria. Las estrategias pueden incluir una amplia gama de
actividades, desde la identificacion de las brechas de habilidades especificas hasta la adecuacion de
programas curriculares y la promocién de nuevas politicas publicas. (FSG-UDD, Agosto 2013)
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IV. [ESTUDIO DE CASO: POLITICA DE EMPLEABILIDAD

El presente capitulo tiene por objetivo dar revision a la politica-estrategia corporativa de
empleabilidad definida por Minera Los Pelambres (MLP), a fin de visualizar de manera posterior las
etapas del proceso que podrian articularse con el disefio y ejecucion de la politica de empleabilidad
definida por el Servicio Nacional de Capacitacién y Empleo (SENCE), como ademas la misién
institucional definida por ChileValora. Especificamente todo lo relacionado con el programa de
Certificacion de Competencias Laborales.

Posterior a dicha revision, se analizaran dos (2) apartados, ambos relacionados con establecer
cudl es la participacion del Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo (SENCE) y la participacion
de Chilevalora en el disefio y ejecucion del programa de certificacién de competencias laborales. De
esta manera se podra identificar cuales corresponden a las instancias que contribuyen o desfavorecen
a las condiciones necesarias requeridas, y que para Porter corresponden a elementos esenciales al
momento de establecer el valor compartido por parte de la Minera Los Pelambres (MLP). Se dio
revision tanto a la informacion escrita proporcionada por SENCE, Chilevalora y Minera Los
Pelambres (MLP), como ademas las entrevistas semi estructuradas de los actores relevantes de cada
institucién. Es importante sefialar que durante el afio 2015 se realizaron dos (2) instancias de
levantamiento de datos que recopila informacién referente al presente estudio, dicha informacion
quedo plasmada en dos (2) informes 1) “Levantamiento de informacion: analisis de la poblacion valle
del Choapa” y, 2) “Sistematizacion Estrategia de Empleabilidad”. (MLP "Sistematizacion", 2015)
(MLP "Diagnostico”, 2015)

4.1 Politica Corporativa: Estrategia de Empleabilidad Minera Los Pelambres (MLP).

Minera Los Pelambres (MLP) es una compafiia minera situada en la provincia de Choapa,
region de Coquimbo, dedicada a la explotacion de cobre y a la produccién de concentrado del mismo
metal, de molibdeno, oro y plata, ademas de subproductos cupriferos. Es la mas grande de las cuatro
operaciones mineras del Grupo Antofagasta Minerals. (Minera Los Pelambres, 2016)

Minera Los Pelambres (MLP) es la principal empresa de la mencionada region en términos
del aporte al Producto Interno Bruto (PIB) regional y nacional; y una de las mas relevantes en la
generacion de empleo y actividad econdmica. Por esto, asume el desafio y la responsabilidad por el
desarrollo de la region y especialmente de la provincia del Choapa, buscando generar una
conversacion participativa con sus habitantes que permita encontrar una vision de futuro donde pueda
convivir la empresa, los ciudadanos, el Estado y todas las instituciones y empresas que deseen
sumarse a estas iniciativas (MLP "Sistematizacion”, 2015)

Durante el afio 2014, se levantd una serie de preocupaciones desde las comunidades
vinculadas a la escasez hidrica de la zona, a la generacion de polvo por parte de la compafiia y al tema
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del desempleo a nivel local; expresado en la busqueda del compromiso de generar mas contrataciones
de mano de obra local, en lugar de traer desde otras regiones. Como parte del esfuerzo de la compafiia
por desarrollar una mineria mas sustentable se tomaron estos requerimientos y, desde la mirada de la
empleabilidad, se llegd a los siguientes compromisos con los grupos de desempleados de la provincia:

— Generar una mesa de empleo tripartita entre el Municipio, las agrupaciones de desempleados
y Minera Los Pelambres.

— Desarrollar un portal de empleo para transparentar los procesos de contratacién y dar mayores
opciones de trabajo a las comunidades a través de éste.

— Desarrollo de la empleabilidad de las personas de la provincia, a través de capacitacion y/o
certificacion

Teniendo presente estos puntos de preocupacion, Minera Los Pelambres (MLP) gener6 una
Estrategia de Empleabilidad, que ha permitido acceder a la poblacion activa local, a las oportunidades
de trabajo en la compafiia, e impulsar el dinamismo econdmico general de la provincia del Choapa.
En este contexto, a continuacidn se caracteriza la politica planteada por Minera los Pelambres (MLP)
y aunada en documento Sistematizacion de la Politica de Empleabilidad (MLP "Sistematizacion”,
2015)

Es por esta razon, que la definicion de la Estrategia de Empleabilidad se enmarca en tres lineas
de trabajo (Ver llustracion 6 Planificacion Estratégica Minera Los Pelambres):

1) Formacion para la Empleabilidad
2) Oportunidades Laborales.
3) Emprendimiento.

A continuacion se realizara una revision en detalle del proceso ejecutado por Minera Los
Pelambres (MLP), a fin de obtener mayor informacion respecto a cuales son los puntos congruentes
entre esta ejecucion y la realizada por ChileValora, y de esta forma encontrar posibles
caracterizaciones que pudiesen contribuir en la identificacion de oportunidades de colaboracion en la
implementacion de las politicas de empleabilidad.

Como se observa en la siguiente ilustracion el disefio de la estrategia comprende la
continuidad y sustentabilidad operacional al negocio minero, a partir de tres (3) areas de trabajo, 1)
Formacion para la empleabilidad, 2) Oportunidades laborales y 3) Emprendimiento. De las cuales, y
en base al presente estudio, se identifica como focos practicos de accion la entrega de capacitacion y
certificacion.
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Valor Compartido, una mirada publico-privada de la politica de empleabilidad: Caso Minera Los Pelambres.

Disefio de la Estrategia de Empleabilidad

eiatiad  Contribuir al desarrollo del Valle del Choapa para dar continuidad y
sustentabilidad operacional al negocio minero de MLP

Areas de
trabajo

SR Formacion para la empleabilidad Oportunidades

Emprendimiento
Laborales B

Focos CFT.

practicos 5 : Formacion Fundacidn, MLP No

capacitacion a | No Mineras articulados bajo Mineras :

certificacion Certificadas el Marco de Mineras
Cualificaciones

Asociatividad/
Encadenamientos
productivos

ey

R AR TR R ERRERE R E R RRERA RS R IRRE

Portal de
Competencias y
Ofertas

Objetivo
i final P .
L SR Mesa Publico / Privada

Ilustracion 6 Planificacion Estratégica Minera Los Pelambres
Fuente: SISTEMATIZACION ESTRATEGIA DE EMPLEABILIDAD. Afio 2015. (MLP "Sistematizacion”, 2015)

Las lineas de trabajo de la estrategia son:

1) Formacion para la Empleabilidad: Tiene por objetivo generar procesos conducentes a
certificacion de competencias laborales para la poblacién desocupada de la provincia del
Choapa, con el fin de potenciar su empleabilidad, y con ello reducir las tasas de desempleo de
la zona.

2) Oportunidades Laborales: Dice relacion con generar mayores oportunidades de empleo a
través de la publicacion de las ofertas laborales producidas por las empresas colaboradoras
(EECC) de Minera Los Pelambres, ademas de la creacion de una Bolsa de Empleo con el fin
de hacer converger la oferta y la demanda de trabajo generada por la compafiia.

3) Emprendimiento: Se busca el fortalecimiento de los proveedores locales de MLP, los cuales
se definen como emprendedores y/o microempresarios. En este contexto, esta linea de trabajo
se enmarcaré en el concepto de fortalecimiento, siy solo si, cuando se han iniciado éstos, por
la ruta de la formalizacion. Este es uno de las primeras etapas que los emprendedores o
microempresarios deben visualizar si sus objetivos son el crecimiento, y como consecuencia
el fortalecimiento empresarial.
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Respecto a la formacién para la Empleabilidad

La certificacion de competencias laborales se enmarcé en la estrategia corporativa de
contribuir a la paz social y al desarrollo de la provincia del Choapa para dar continuidad y
sustentabilidad operacional al negocio de Minera Los Pelambres (MLP), desde el ambito de la
empleabilidad. El objetivo de esta linea de trabajo significd generar procesos conducentes a
certificacion de competencias laborales y/o acreditacion para la poblacion desocupada de la provincia
del Choapa, con el fin de potenciar su empleabilidad, y con ello reducir las tasas de desempleo de la
zona.

Objetivos Especificos de la Linea de Trabajo

— Disefiar un programa de certificacion de competencias laborales y/o acreditacion para los
desocupados de la provincia del Choapa.

— Realizar un levantamiento de informacion, relativo al nivel educacional, experiencia laboral
e intereses motivacionales de la poblacion objetivo.

— Establecer la demanda de oficios recurrentes para las empresas colaboradoras de Minera Los
Pelambres (MLP).

— Disefiar oferta programatica de cursos, en base a oficios con demanda laboral, tanto mineros
como no mineros, orientados al desarrollo de competencias laborales.

— Ejecutar cursos de capacitacion conducentes o no a certificacion de competencias laborales
y/o acreditacion.

— Generar y administrar procesos de practicas laborales con el fin de desplegar, en el ambito del
trabajo, las capacidades entregadas en el proceso formativo.

— Gestionar el proceso administrativo asociado a la evaluacién y certificacion de competencias
laborales y/o acreditacion.

Condiciones de Exito

— Compromiso por parte de la Gerencia General y Gerencia de Recursos Humanos y Gerencia
de Asuntos Externos y Sustentabilidad.

— Adecuada provisién de recursos financieros y humanos.

— Apoyo de los actores publicos para el desarrollo del trabajo (Oficina Municipal de
Informacion Laboral (OMIL), Gobierno provincial, Chile Valora).

— Un activo involucramiento y compromiso de la comunidad organizada de la provincia del
Choapa.
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Actores Involucrados: Stakeholders.

Actores Internos:

— Areade Empleabilidad de MLP: Es el area dependiente de la Gerencia de Asuntos Externos
y Sustentabilidad de la minera, encargada de disefiar y coordinar el proyecto, desde el punto
de vista administrativo y de relaciones con los actores claves internos y externos.

— Coordinador: Dependiente al &rea de Empleabilidad de MLP y es el responsable de la gestion
administrativa del proyecto, desde su ambito organizativo y presupuestario.

Actores Externos:

— Comunidad organizada de la provincia del Choapa (mesas de desocupados): Es la
instancia que representa a los desocupados de las diversas localidades y comunas de la
provincia del Choapa y que constituye la contraparte del &rea de Empleabilidad MLP. Su
funcion dentro del proyecto es critica, ya que de sus decisiones emanan las acciones que toman
los desocupados respecto de las iniciativas de MLP.

— Empresas colaboradoras de MLP (EECC): Corresponden a las empresas que prestan
servicios a la empresa minera y que constituyen aproximadamente el 80% de la dotacién que
se desempefia al interior de la compafia.

— Oficinas Municipales de Informacion Laboral (OMIL): Instancia en la cual se canaliza el
flujo de informacion sobre los desocupados respecto de sus requerimientos de formacion y
empleo. Por lo tanto sistematiza, ordena y actualiza al conjunto de desocupados. Todos
aquellos que deseen participar en el programa deberan encontrarse inscritos en la OMIL de su
respectiva comuna.

— Organismos Técnicos de Capacitacion (OTEC): Entidades encargadas de entregar el
servicio de capacitacion conducente a la certificacion de competencias laborales. Son los
responsables del desarrollo de las capacidades de los participantes del proyecto.

— Instituciones locales: Son aquellos actores (publicos o privados, tales como liceos,
asociaciones gremiales, empresas, etc.) que facilitan sus instalaciones y dependencias para la
ejecucion de las fases de capacitacion y de evaluacion.

— Centros de Evaluacion y Certificacion de Competencias Laborales: Corresponde a las
entidades encargadas de evaluar y certificar, si corresponde, las competencias laborales
presentes en el desocupado participante del proyecto.

— Chile Valora: Es la entidad encargada de administrar el Sistema Nacional de Certificacion de
Competencias Laborales, y su rol en el proyecto consiste en brindar las facilidades
institucionales para apoyar el logro de los objetivos, en cuanto a los procesos de evaluacion y
certificacion de competencias laborales.
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Mapa de Stakeholders

A continuacién y en base a la identificacion de actores relevantes del apartado anterior, se
identifican la interaccion de estos, identificando: tipo de stakeholders (interno-externo), ambito de
accion (politico estratégico, técnico y beneficiario) y nivel de comunicacion (fluida, deficiente y
critica).

[@

Oficinas Municipales de Comunidad organizada

Informacién Laboral OMIL

Area de Empleablidad de MLP Politica de Empleabilidad Coordinador
Minera Los Pelambres (MLP) (Gestion administrativa de MLP)

Empresas Externas .
Colaboradoras de MLP 1—{ Centros de Evaluacién

Organisr_nus_ Tecnicos de Instltuc!un_es Lucale§ (liceos, ChileValora
Capacitacion (OTEC) asociaciones gremiales,
empresas, etc.)
@ Politico Estratégico ®——=® Comunicacién Fluida .
Clientes Internos

@ Técnico Comunicacion Deficiente

- s . Clientes Externos
@ Beneficiarios @———e@ Comunicacidn Critica

llustracion 7 Mapa de Stakeholders: Estrategia de Empleabilidad MLP
Fuente: Elaboracion propia en base a Guia Metodoldgica para Analisis de organizaciones de Mario Waissbluth y José Inostroza

Implementacion de la Estrategia de Empleabilidad

Para desarrollar la implementacion de la estrategia de empleabilidad Minera Los Pelambres
(MLP) se han definido cuatro (4) etapas de desarrollo, las cuales se han ejecutado en su totalidad
durante el afio 2015.

Las etapas que se realizaron para la ejecucion de la certificacién de competencias laborales:

a) Levantamiento ) sk
adhthades cj Eleglbmdad _>¢‘

Ilustracion 8 Etapas de implementacion de la Estrategia de Empleabilidad de MLP
Fuente: SISTEMATIZACION ESTRATEGIA DE EMPLEABILIDAD. Afio 2015. (MLP "Sistematizacion”, 2015)
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A continuacion se presenta el desarrollo de cada una de estas etapas:

a) Levantamiento de informacién sobre desocupados:

Con el objeto de conocer el grado de desarrollo de las competencias de los desocupados de la

provincia del Choapa, se realizé una encuesta y/o entrevista a la poblacién objeto. El fin fue obtener
un levantamiento de informacidn que permitiera conocer la realidad existente en la poblacién objetivo
de la provincia del Choapa, en relacion a sus antecedentes socio-demograficos, académicos,
experiencia laboral e intereses motivacionales. En relacion a lo anterior y como fuente de informacion
oficial se consideraron los datos entregados por las oficinas municipales de informacién laboral
(OMIL), este punto sera analizado en el siguiente apartado.

El estudio comprendié los siguientes objetivos:

Descripcion de las caracteristicas socio-demogréaficas de la poblacion desocupada de la
provincia del Choapa, asi como también, las relacionadas con sus niveles de educacién formal
y experiencia laboral.

Identificacion de la poblacion objetivo es decir, informacion referente a los intereses y/o
motivacion relativos a cursos de formacion relacionados con oficios ejecutados en la empresa
MLP, a fin de detectar las necesidades que se deban cubrir.

Datos relevantes para la generacién de propuestas en la elaboracion de itinerarios de
formacidn para la comunidad, a fin de certificar competencias laborales en aquellos casos en
los que la experiencia laboral del participante o su formacion, se relacione con perfiles de
competencia presentes en el Catalogo de Competencias de ChileValora.

Como producto de este levantamiento se contemplé dos salidas posibles para cada

participante:

Grado de desarrollo de habilidades adecuado para los requisitos del perfil de competencia
asociado a su oficio de desempefio, y con las condiciones formales indicadas por el perfil
(elegibilidad), podra acceder directamente a un proceso de evaluacion y certificacion de
competencias laborales/acreditacion.

Si la informacién entregada (elegibilidad) indica que el participante no se encuentra en

condiciones de ingresar directamente a un proceso de evaluacion y certificacion de
competencias laborales o acreditacion.
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b) Determinacion de demanda de oficios recurrentes para las empresas colaboradoras
(EECC) de Minera Los Pelambres (MLP):

Paralelamente a la etapa a) se levanto informacién sobre la frecuencia y naturaleza de los
oficios mas demandados por las empresas colaboradoras (EECC) de Minera Los Pelambres (MLP),
con el fin de generar cruce entre las caracteristicas educacionales y de experiencia laboral del grupo
de desocupados abordados en la etapa a), con la demanda potencial de puestos de trabajo en las
empresas contratistas de Minera Los Pelambres (MLP).

Para realizar este levantamiento, se utilizé:

— Entrevistas grupales.
— Encuestas.
— Grupos focales.

c) Elegibilidad:

En el caso de aquellas personas que indicaron experiencia laboral suficiente y motivacion para
la certificacion o acreditacion en un perfil determinado, fueron sometidos a una pre-evaluacion de
expertos para establecer si corresponden al grupo N° 1 6 grupo N° 2 del flujograma.

La determinacion de elegibilidad tuvo por objetivo establecer el nivel de entrada del
participante y si se encuentra en condiciones de:

— Acceder directamente al proceso de evaluacion y certificacion de competencias laborales.
— Participar en capacitacion de reforzamiento.
— Ser reemplazado por otro postulante.

Esta actividad consistio en la realizacion de una serie de preguntas relacionadas con el perfil
en cuestion; y con la solicitud de evidencias que den respaldo a la experiencia del beneficiario, tales
como: trabajos anteriores, cursos realizados, recomendaciones laborales, entre otros.

d) Disefio y ejecucion de oferta de cursos orientados a la evaluacion y certificacion de
competencia laborales y/o acreditacion, en base a oficios con demanda laboral por parte
de EECC:

Como producto del cruce entre el levantamiento de informacion a desocupados y los
requerimientos de las empresas colaboradoras de MLP, se estableci6 una oferta de cursos de
capacitacion de reforzamiento que responda a:

— Demanda de oficios relevantes para las EECC.
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Valor Compartido, una mirada publi

Reserva de competencias

co-privada de la politica de empleabilidad: Caso Minera Los Pelambres.

existentes en los participantes del proyecto detectado en el proceso

de levantamiento de informacion.

También se incluyo en e

sta oferta cursos orientados a oficios no mineros, determinados a
través de entrevistas grupales, encuestas o grupos focales, a actores relevantes de la economia

provincial y agentes publicos (OMIL).

Flujograma del proceso de formacion para la Empleabilidad

A continuacién, se detalla el proceso definido por Minera Los Pelambres (MLP), en el cual se
identifican las etapas méas relevantes y que aseguran el correcto funcionamiento del programa de

certificacion:

m ::' Td‘:;.]:,. Levantamiento de Informacion Aplicacion de Instrumento para el
D i Antecedentes Laborales y Educaciones levantamiento de informacidn:
- Encuesta
- Enirevista
- Focus Group
GRUPO N"1 GRUPO N2
Perconas con sxpenendia en periil de Personas sin experiencia en perfil de
competencias de Chilevalora compstencias de Chisvalora,

Capacitacion
Disefio y ejecucid

Informe de brechas
Revisian areas de me

Evaluacion de aprendizaje
Evaluacion de aprendizaje en
relacion al perfil de cargo

Evaluacion de

competencias laborales

Certificacion de Competencias Laborales

llustracion 9 Flujograma del proceso de formacion para la Empleabilidad
Fuente: SISTEMATIZACION ESTRATEGIA DE EMPLEABILIDAD. (MLP "Sistematizacion”, 2015, pag. 9)
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Principales resultados de la implementacion de la Estrategia de Empleabilidad

Durante el afio 2015, Minera Los Pelambres (MLP), a través de la Gerencia de Sustentabilidad
desarroll6 el Programa de Certificacion de Competencias Laborales. Este proyecto se enmarcé en la
estrategia corporativa de empleabilidad la cual dice relacion con contribuir a la paz social y al desarrollo
de la provincia del Choapa para dar continuidad y sustentabilidad operacional al negocio minero de
MLP, desde el ambito de la empleabilidad.

Como producto de lo anterior, y como se ha descrito en el presente estudio, se generd para el
afio 2015 en las comunas de Salamanca, Illapel y Los Vilos una primera etapa de capacitacion con el
fin de reforzar conocimientos y habilidades a fin de facilitar posteriormente un reconocimiento formal
de la experiencia laboral que hayan desarrollado los desocupados de la provincia, a través de la
certificacion de sus competencias laborales por organismos acreditados ante ChileValora u
organismos de prestigio en un sector especifico.

Sin embargo, este programa se ejecutd con recursos 100% corporativos, inicié su ejecucion
en Salamanca en abril de 2015, de acuerdo a la siguiente distribucién:

Horas Cupos
cronoldgicas ~ Salamanca

Cupos Los Institucion L e
\p/ilos Cupos Canela Institucion certificadora

Cursos Perfil .
Formartiva

Cupos lllapel
Soldadura al arco manual con

electrodo revestido, practica en Soldadura al arco 240 57 35 35 15 Indura Indura
soldadura y corte oxiacetilénico

_ Ayudante d Camara Nacional d
Ayudante de cocina yucante de 251 20 20 20 15  INACAP amara Nacional de
coclna Comercio
i i Universidad Técni
Rigger Rigger 290 20 20 ) ) e niversidad Técnica

Federico Santa Maria

Instalaciones eléctricas clase D Ins,tal_ador 120 15 15 15 - Indura Indura
eléctrico clase D

112 90 70 30
302

llustraciéon 10 Resultados de la implementacion de la politica de empleabilidad de MLP
Fuente: Elaboracion propia en base a resultados entregados por MLP.

Se obtuvo un total de 302 participantes a nivel provincial, destacandose dentro de ellos la
comuna de Salamanca con 112 personas capacitadas. Estas actividades fueron totalmente gratuitas,
y constituyeron actividades de larga duracién pues tuvieron como objetivo entregar sdlidos
conocimientos a los participantes para que mejoren su empleabilidad, y en aquellos casos que
corresponda, para que puedan optar a la evaluacion y certificacion/acreditacion de sus competencias
laborales.
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Resultados del proceso de evaluacion y certificacion de competencias laborales:

A continuacién, se detallan los cursos ejecutados en base a la politica de empleabilidad, en
donde se identifica: cursos ejecutados, perfil asociado, N° de certificaciones segun localidades e
institucion certificadora.

. Certificados  Certificados Certificados L o
Cursos Perfil . Cupos Canela Institucion certificadora
Salamanca Illapel Los Vilos
Soldadura al arco manual con
electrodo revestido, practica en Soldadura al arco 54 34 29 15 Indura
soldadura y corte oxiacetilénico

Ayudante de Camara Nacional de

Ayudante de cocina : 9 18 19 En proceso )
cocina Comercio

Universidad Técnica

Rigger Rigger 10 13 Federico Santa Maria
) o Instalador
Instalaciones eléctricas clase D s En proceso Enproceso En proceso
eléctrico clase D
73 65 48 15
201

llustracién 11 Resultados de evaluacion y certificacion de competencias laborales de MLP
Fuente: Elaboracion propia en base a resultados entregados por MLP.

En contraste con el namero de certificaciones realizada por ChileValora, se tiene que Minera
Los Pelambres (MLP), a la fecha (mayo-2016), presenta 201 personas certificadas y ChileValora
presenta 219. (ChileValora, Noviembre 2015, pag. 18)
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4.2 Politica Publica: Fomento y apoyo a la empleabilidad (SENCE)

El Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo (SENCE), es un organismo técnico del Estado,
funcionalmente descentralizado, con personalidad juridica de derecho publico, que se relaciona con
el Gobierno a través del Ministerio del Trabajo y Prevision Social. EI SENCE fue creado en 1976,
como resultado de la promulgacion del Decreto de Ley N° 1446 "Estatuto de Capacitacion y Empleo™.
Actualmente tiene presencia a nivel nacional, con la Direccién Nacional ubicada en Santiago y
representacion en las 15 capitales regionales a través de las Direcciones Regionales.

El SENCE tiene como misiébn “Contribuir al mejoramiento de las condiciones de
empleabilidad de los trabajadores que se encuentran ocupados, de las personas desocupadas y de
aquellas que estén econémicamente inactivas, a través de un sistema de formacién con pertinencia y
calidad, de mecanismos de intermediacion laboral y de la regulacion del Sistema Nacional de
Capacitacion e Intermediacién Laboral” (SENCE, 2016)

Como primer analisis se destaca que la mision institucional declarada que este organismo
técnico sefiala ““...mejoramiento de las condiciones de empleabilidad de los trabajadores que se
encuentran ocupados, desocupados y aquellas que estén econémicamente inactivas...””, (Chilevalora,
2016) como primera aproximacion del producto estratégico institucional se destaca la declaracion de
voluntad respecto a trabajar en pos a la empleabilidad de la poblacién. Dentro del presente capitulo
se abordard un analisis comparativo entre la politica del SENCE, materializada a través de
ChileValora y la politica de Minera Los Pelambres.

Funciones del SENCE:

a) Supervigilar el funcionamiento del sistema de capacitacion y difundir la informacion publica
relevante para el funcionamiento eficiente de los agentes publicos y privados que actdan en
dicho sistema.

b) Estimular las acciones y programas de capacitacion que desarrollen las empresas a través de
la aplicacién del incentivo tributario, y administrar programas sociales de capacitacion.

c) Promover y coordinar actividades de orientacion ocupacional a las trabajadoras y
trabajadores, principalmente a través de las Oficinas Municipales de Informacién Laboral
(OMIL).

d) Fomentar la calidad de los servicios que presentan las instituciones intermedias (OTIC:
Organismos Técnicos Intermedios de Capacitacion) y ejecutoras de capacitacion (OTEC)
(SENCE, 2016).

En base a las funciones que define el SENCE en las letras a), b) y c) se tiene, una relacién
directa con el alcance de presente estudio, por cuanto se definen elementos claves a analizar, entre lo
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que se destaca; ““...funcionamiento eficiente de los actores publico y privados que actian...”. De la
funcién declarada se desprende el reconocimiento de actores relevantes, como es el caso de los
privados, que para efectos del analisis presenta relevancia desde el concepto valor compartido por
cuanto son el actor relevante en la definicion de una estrategia de negocio en alusion a la
competitividad. Como segundo concepto, se destaca ““... estimular acciones y programas de
capacitacion que desarrollen las empresas a través de la aplicacion del incentivo tributario...””, en
este punto se destaca las iniciativas de fomento al financiamiento de programas tendientes a la
empleabilidad, desde el punto de vista de beneficios tributarios a los cuales pueden acceder las
empresas que realizan dichas iniciativas. Por otro lado, y en base a la letra c) de las funciones
declaradas por el SENCE, se encuentra la labor que realiza las Oficinas Municipales de Informacion
Laboral (OMIL), por cuanto le corresponde ““...promover y coordinar actividades de orientacion
ocupacional...” labor imprescindible en la ejecucidn de las iniciativas de fomento a la empleabilidad,
toda vez que corresponde a labores de informacién actualizada a la cual accede Minera Los Pelambres
para la ejecucion de su programa de certificacion de competencias laborales.

Los objetivos estratégicos del SENCE:

a) Mejorar la insercion y permanencia en el mercado laboral de las personas, contribuyendo a la
disminucién de sus brechas de competencias laborales, a través de una oferta integrada de
servicios, adecuada a sus necesidades y a las del mercado laboral.

b) Mejorar el acceso y movilidad a puestos de trabajo de calidad a través de estrategias de
acompafiamiento a lo largo de la trayectoria laboral de las personas para contribuir a mejorar
su productividad.

c) Desarrollar una gestion institucional orientada a los usuarios y la ciudadania a traves de
estrategias y procesos que aseguren la entrega de productos pertinentes y de calidad (SENCE,
2016).

En relacion a la definicidn estratégica definida por el SENCE se obtienen tres (3) objetivos
estratégicos, de los cuales se destaca el nimero uno o letra a), ““...contribuyendo a la disminucion de
sus brechas de competencias laborales’, en base a este objetivo se desprende la necesidad por parte
de la institucion de crear planes o programas tendientes a potenciar la empleabilidad de las personas,
mas especificamente en la disminucion de brechas o falencias de competencias laborales, entendido
esto como la entrega de conocimientos técnicos-especificos, a fin de lograr un nivel requerido por un
empleador sectorial, ademas de dar un reconocimiento formal por parte del Estado, en torno a las
competencias que poseen las personas, con la finalidad de potenciar su nivel de empleabilidad en el
mercado laboral. Ademas, corresponde a la labor que hoy en dia empresas privadas se encuentran
realizando en Chile, por cuanto las empresas estan sintiendo los efectos de las brechas de habilidades.
“Un 42% de las empresas grandes y medianas reportan problemas para encontrar el personal
necesario debido a una falta de habilidades demostrables y mas de un 87% de quienes respondieron
a la encuesta sefialaron que cerrar la brecha de habilidades es un importante desafio u oportunidad
para su empresa”. (FSG-UDD, Agosto 2013, pag. 21)
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En este sentido el SENCE para desempefiar sus funciones y contribuir al logro de sus objetivos,
se encuentra organizado en una estructura a tales desafios, con una dotacion de 516 funcionarios a lo
largo del territorio nacional, siendo 58% mujeres y 42% hombres (SENCE -BGlI-, 2015, pag. 4). El
presupuesto final decretado por Ley para el Servicio en el afio 2015 fue de M$ 224.314.710 (DIPRES,
2015) y el presupuesto afio 2016 corresponde a M$ 240.702.918 (DIPRES, 2016). Con este
presupuesto, SENCE ejecuta los diversos programas de capacitacion y empleo para lograr sus
objetivos y dar cumplimiento a su mision. (SENCE -BGl-, 2015)

En este contexto y con la finalidad de materializar tanto su mision institucional como los
objetivos estratégicos SENCE ha disefiado un Programa Especial de Apoyo, el cual se estructura en
cuatro (4) Ejes: 1) Capacitacion, 2) Empleo, 3) Subsidios y 4) Apoyo al Emprendimiento; los cuales
a su vez, se dividen en planes o programas tendientes a potenciar a cada una de estos Ejes,
desarrollando competencias, con el fin de aumentar su empleabilidad en cada sector.

Segun el alcance metodolégico definido en el presente estudio, se destaca el programa de
Certificacion de Competencias Laborales perteneciente al Eje N°1 Capacitacion.

Programa Especial
de Apoyo

— e s e

Méas Capaz * Inversion enlacomunidad  «  Subsidio al empleo joven «  Bono empresay negocio
Franquicia tributaria e  Fortalecimiento OMIL «  Bono al trabajo de la mujer
Aprendices ¢  Bolsa Nacional de Empleo

L]

Capacitacion en oficios Ferias laborales
Evaluacién y Certificacion de

Competencias Laborales

Capacitacion en Oficios Sectorial

Becas Laborales

Transferencias al Sector Publico

Becas Fondo de Cesantia Solidario

lustracion 12 Programas especiales de apoyo
Fuente: Elaboracion propia, en base a informacion de www.sence.cl “Programas especiales de apoyo”. (SENCE, 2016)

Segun lo anterior, el programa de Certificacion de Competencias, perteneciente al Eje N°1 de
capacitacion sefiala como objetivo: “... el reconocimiento formal de las competencias laborales de
las personas, independientemente de la forma en que hayan sido adquiridas...”. En este contexto
y segln la estructura del Programa Especial de Apoyo (llustracion 6) planteado por el SENCE se
enumeran una serie de iniciativas tendientes a la entrega de capacitacion, de las cuales segun la
definicién anteriormente expuesta, cualquiera de ellas podra implicar acceder al programa de
certificacion de competencias laborales, siempre y cuando, el conocimiento adquirido se acople a
perfiles publicado en el Catalogo de Competencias laborales.
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En cuanto al parrafo anterior, y segun lo declarado por el Encargado de la Unidad de
Competencias Laborales del SENCE:

*“... se han realizado planes piloto a fin de que los programas formativos del SENCE,
ejemplo programa +capaz, incorporen dentro de su proceso final la certificacion de
competencias a pesar que el pablico objetivo no necesariamente cumplen con los requisitos
de la certificacion, pero se intenta que aquellos que si cumplen puedan acceder...”.
(Representante del SENCE)

Programas y planes en apoyo a la empleabilidad:

A continuacion, se describen los programas del “Eje N°1 Capacitacion” que se encuentran
disponibles para la ciudadania y que podrian acceder de manera directa o indirecta a una certificacion
de competencias laborales.

Programas de apoyo Objetivo Poblacién Objetivo

El programa + Capaz presenta como objetivo el apoyar el acceso

y permanencia en el mercado laboral de mujeres, jévenes y La poblacién objetivo se define como la meta establecida
personas con discapacidad que se encuentren en situacion de  de beneficiarios a atender por medio del programa, de esta

LT vulnerabilidad social, mediante la capacitacion técnica, manera para el afio 2015 la poblacién objetivo asciende a
habilidades transversales e intermediacion laboral, que 75.000 cupos.

favorezcan su empleabilidad.

Trabajadores desde los 18 afios en adelante que se
encuentran en empresas que son contribuyentes de
Primera Categoria de la Ley Renta, que tengan una planilla
anual de remuneraciones imponibles superior a 35 UTM.
También se consideran potenciales trabajadores (pre
contratol) y ex trabajadores (post contrato2). Trabajadores
de empresas que demandan capacitaciones. No se definen
previamente cupos ya que es contra demanda.

La Franquicia Tributaria tiene como objetivo mejorar el capital
humano de los trabajadores, socios de las empresas,

2- Franquicia Tributaria potenciales trabajadores y ex trabajadores, a través de
capacitacion ofreciendo incentivos a la misma a través de
descuentos en los montos a pagar por concepto de impuestos.

El programa Aprendices tiene como objetivo generar La poblacién objetivo se define como la meta establecida

3- Aprendices empleabilidad.al aprendiz y productividad a la empresa .y/o de beneficiarios a atender por medjo del ‘prggrama., de esta
sector productivo, a través del desarrollo de competencias que  manera para el afio 2015 la poblacion objetivo asciende a
le permitan a la persona llevar a cabo una ocupacion. 1.601 cupos.

El Programa Capacitacion en Oficios Sectorial tiene por objeto  Hombres y mujeres de entre 18 a 65 afios que pertenezcan
generar competencias laborales de acuerdo a los requerimientos al 60% mas vulnerable de la poblacién, segun Ficha de

de capital humano de distintos sectores productivos: Minero, Proteccion Social, siendo éste el instrumento de

4- Capacitacion en Oficios Acuicola, Transporte, Forestal, Montaje y Retail, en personas focalizacion vigente a la fecha.La poblacién objetivo se
que se encuentren en situacion de vulnerabilidad, con el define como la meta establecida de beneficiarios a atender
prop6sito de aumentar la probabilidad de encontrar un empleo  por medio del programa, de esta manera para el afio 2015
de calidad. la poblacién objetivo asciende a 10.000 cupos.

Toda persona que desee reconocer sus competencias
laborales, independientemente de la forma en que hayan
Contribuir a la movilidad, la empleabilidad y profesionalizaciéon  sido adquiridas y de si tiene o no un titulo o grado
en el mercado del trabajo. académico otorgado por la ensefianza formal. Las personas
podran, voluntariamente, solicitar la evaluacion de sus
competencias laborales.

5- Evaluacion y
Certificacion de
Competencias Laborales

Hombres y mujeres de entre 22 a 55 afios que pertenezcan
al 60% mas vulnerable de la poblacién. La poblacion
objetivo se define como la meta establecida de
beneficiarios a atender por medio del programa, de esta
manera para el afio 2016 la poblacién objetivo asciende a
2.000 cupos.

El Programa Capacitacion en Oficios Sectorial tiene por objeto
generar competencias laborales de acuerdo a los requerimientos
de capital humano del sector Transporte, en personas que se
encuentren en situacion de vulnerabilidad, con el propésito de
aumentar la probabilidad de encontrar un empleo de calidad.

6- Capacitacion en Oficios
Sectorial
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Programas de apoyo

7- Becas Laborales

8- Transferencias al Sector
Publico

9- Becas Fondo de
Cesantia Solidario

10- Subsidio al Empleo
Joven

Objetivo

Mejorar las competencias laborales y facilitar el acceso a un
empleo o actividad de caracter productivo a trabajadores/as de
menor calificacion y remuneracion, que se desempefien en
empresas que no sean adherentes ni aportantes de los

organismos técnicos intermedios para la capacitacion (OTIC) y a

cesantes o personas que buscan trabajo por primera vez.

El objetivo del programa Transferencias al Sector Publico es

facilitar la insercion laboral de las personas de dependientes de

las instituciones en convenio con SENCE, generando en ellas
nuevas competencias.

El programa Becas del Fondo de Cesantia Solidario tiene por

objeto aumentar la empleabilidad, movilidad laboral y favorecer

la insercion laboral de personas cesantes beneficiarias del
Fondo de Cesantia Solidario.

Mejorar el ingreso de los trabajadores y trabajadoras entre 18 y

menos de 25 afios de edad que perciben bajos salarios y que
pertenecen al 40% mas vulnerable de la poblacién.

lustracion 13 Programas de Capacitacion
Fuente: Elaboracion propia, en base a informacion de www.sence.cl “Programas especiales de apoyo”. (SENCE, 2016)

Poblacién Objetivo

Hombres y mujeres de entre 18 a 65 afios que pertenezcan
al 60% mas vulnerable de la poblacién, segun Ficha de
Proteccion Social, siendo éste el instrumento de
focalizacion vigente a la fecha. Corresponde al total de
cupos adjudicados, los que se completan segin

orden de llegada.

1) Fuerzas Armadas de Chile: Conscriptos de las tres ramas
de las FF.AA (Ejército de Chile, Armada de Chile y Fuerza
Aérea de Chile).

2) Servicio Nacional de Menores: Adolescentes de 14 afios
de edad, ingresados a centros y programas de la Ley
N°20.084 a nivel nacional, a los cuales se les hubiera
aplicado una medida o sancién penal bajo la Ley N°20.084,
en especial, aquellos con responsabilidad parental.

3) Gendarmeria de Chile: Personas imputadas, procesadas
y condenadas de los sistemas penitenciarios cerrado,
abierto y pos penitenciario y a jovenes de secciones
juveniles del pais.

4) Instituto de Desarrollo Agropecuario: Pequefios
productores agricolas usuarios de INDAP en los distintos
territorios rurales, o a un familiar directo que participe en
la explotacion de la unidad productiva agropecuaria.

Cesantes que sean beneficiarios activos del Fondo de
Cesantia Solidario al momento de la postulacién. Es decir,
que se encuentre dentro del proceso de certificacion de
beneficios del FCS.La poblacion objetivo se define como la
meta establecida de beneficiarios a atender por medio del
programa, de esta manera para el afio 2015 la poblacion
objetivo asciende a 2.915 cupos.

El programa no tiene cupos definidos, si no que dependera
de la cantidad de postulaciones que se generan por parte
de la ciudadania. Se estima que para el afio 2015 la
poblacién objetivo ascendera a 248.688 cupos.

Segun lo antes expuesto el SENCE enmarca su politica de empleo-empleabilidad en
Programa Especial de Apoyo (llustraciéon N°12), desde el cual se desprenden programas de
capacitacion que tienen distintos publicos objetivos (llustracion N°13). Sin embargo, todos ellos
comparten un mismo objetivo: contribuir al desarrollo de competencias laborales, y tal como se
menciond en el apartado anterior, el objetivo del programa de certificacion de competencias laborales

comprende “...

un

reconocimiento formal de las competencias, independiente de la forma en que

hayan sido adquiridas...” (Chilevalora, 2016) por tal motivo, los programas anteriormente descritos
colaboran directa o indirectamente con la disminucion de brechas de competencias, posibilitando de
esta forma, que las personas se encuentren aptas para ingresar-optar al programa de certificacion de
competencias laborales.
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Oficina Municipal de Informacién Laboral (OMIL):

Uno de los actores relevantes en la participacion del proceso corresponde a los
encargados(as) de las oficinas municipales de informacion laboral, toda vez que presentan la funcion
de “Promover y coordinar actividades de orientacion ocupacional a las trabajadoras y
trabajadores...” (SENCE, 2016), se puede destacar la importancia de la labor prestada por OMIL,
por cuanto corresponden a un canal formal y a la oportunidad de colaboracion que ofrece SENCE
para acercar los requerimientos de la poblacion involucrada en tematicas de empleabilidad.

Consultado al coordinador del programa de certificacion de competencias laborales de
Minera los Pelambres (MLP), en torno al diagndstico y recopilacion de datos, se obtuvo informacién que se
enmarca en un proceso deficiente llevado por las Oficinas Municipales de Informacion Laboral (OMIL), lo
que se expresa en las siguientes declaraciones:

*“...Basicamente la colaboracién que prestaron las OMIL de las comunas de la
provincia del Choapa (Salamanca, lllapel, Canela y Los Vilos) a MLP para la ejecucion
de su programa apunt6 a reclutar a los beneficiarios del programa, inscritos en la OMIL
local, como parte de poblacion vulnerable de la provincia.”” (Representante de Minera Los
Pelambres)

... Una de mis labores corresponde a ser el canal de Minera Los Pelambres (MLP)
con el municipio, a fin de obtener informacion referida a aquellas personas que estan sin
trabajo. Sin embargo, en muchas ocasiones nos ocurrié que la informacion proporcionada
no se encontraba actualizada.” (Representante de Minera Los Pelambres)

*“... Por otro lado, se contrat6 a un consultor que nos colaboré en la realizacién de
un diagndstico en donde se entrevistaron a 312 personas como primera etapay a 201 como
segunda etapa, de las localidades de la provincia del Choapa para obtener informacion
referida a los niveles de educacidn, formacidn, experiencia y habilidades. La base de datos
se obtuvo de las OMIL, sin embargo, muchas de las personas que se encontraban en la
noémina entregada no vivian en la provincia, se encontraban con trabajo, la informacion
de contacto no correspondia, etc.” (Representante de Minera Los Pelambres)

En relacion a la anterior, se dio revision a un estudio sobre la poblacién la provincia del
Choapa, en relacion a los antecedentes socio-demograficos, académicos, experiencia laboral e
intereses motivacionales para el desarrollo de competencias laborales, en el cual se sefiala “De un
total de 201 personas registradas en la base de datos “desocupados Valle del Choapa”, se realizé un
levantamiento de informacion, de las cuales 140 se han considerado encuestas validamente emitidas
y 61 se han considerado como invalidas...” (MLP "Diagnéstico", 2015, pag. 3)

En relacion a lo anterior, se evidencia una desactualizacion de informacion en la base de
datos que manejan las comunas pertenecientes a la provincia del Choapa, por cuanto las personas
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que presentan cambios en sus condiciones laborales no actualizan dicha informacion en las oficinas
municipales de informacion laboral.

Como hemos analizado en el apartado anterior el Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo
(SENCE) presenta una politica de empleo-empleabilidad basada en una estructura de programas
enfocados en distintos grupos de poblacidn objetivo. Entre los cuales se encuentra: Certificacion de
Competencias laborales. Segun la informacion obtenida de la revision documental y las entrevistas
realizadas a actores relevantes, esta institucion sélo participa en los 1) mecanismos de
financiamiento para la ejecucién de dicho programa, 2) en la entrega de capacitaciones que
aportan en el desarrollo de competencias laborales y, 3) establecimiento del canal de
comunicacion entre la minera y la poblacion objetivo (OMIL). Por otro lado, y bajo el alero de
esta politica de empleo-empleabilidad se crea el servicio publico Chilevalora, el cual ejecuta el
proceso de certificacién de competencias laborales.

4.3 Evaluacion de Certificacion de Competencias Laborales: ChileValora

El presente apartado dara una revision completa del proceso de certificacion de competencias
laborales ejecutado por Chilevalora, a fin de analizar cuales corresponden a las condiciones
favorables que esta institucion genera para que Minera Los Pelambres (MLP), empresa minera
gue ejecutada el mismo programa, pueda encontrar oportunidades de colaboracion a fin de
establecer un plan de negocio enfocado en valor compartido.

Sistema Nacional de Certificacion de Competencias Laborales: ChileValora

La ley N° 20.267 de fecha junio 2008 crea el Sistema Nacional de Certificacion de
Competencias Laborales: ChileValora y perfecciona el Estatuto de Capacitacion y Empleo, el cual
tiene por objeto el reconocimiento formal de las competencias laborales de las personas,
independientemente de la forma en que hayan sido adquiridas y de si tienen o0 no un titulo o grado
académico otorgado por la ensefianza formal de conformidad a las disposiciones de la ley N° 18.962,
Organica Constitucional de Ensefianza; asi como favorecer las oportunidades de aprendizaje continuo
de las personas, su reconocimiento y valorizacion. (Chilevalora, 2016)

Tal como se sefialo anteriormente la norma establece el reconocimiento formal de las
competencias laborales. En este sentido y a diferencia de los programas comunes de capacitacion,
este programa realiza un reconocimiento a todos aquellos oficios que no son necesariamente
aprendidos en aulas, sino que son de conocimiento de la vida laboral de las personas y que ademas
coinciden con los rubros mas requeridos por las empresas. Con este Sistema las personas pueden
optar-solicitar voluntariamente, la certificacion de sus competencias laborales, y sin que ésta
constituya obligacion o requisito para desempefiar una determinada actividad econémica u
ocupacional. La certificacion es otorgada mediante entidades acreditadas, a través de un marco
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metodolégico comin aceptado por los distintos sectores productivos. Las instituciones que
desarrollan el proceso de evaluacion de competencias laborales son los Centros de Evaluacién y
Certificacion de Competencias Laborales acreditados por ChileValora.,

La certificacion de competencias laborales en el marco de ChileValora trabaja bajo estandares
previamente acreditados, los cuales se estructuran en los llamados: perfiles ocupacionales, elaborados
por Organismos Sectoriales. Los perfiles acreditados se publican en el Catalogo de Competencias
Laborales, que incluye la descripcién completa de cada perfil y sus correspondientes unidades de
competencias.

Con perfiles acreditados y publicados en el Catalogo, el trabajador puede solicitar su proceso
de certificacion en los Centros de Evaluacion y Certificacion de Competencias Laborales, proceso
mediante el cual ChileValora debe realizar un proceso de licitacién publica para obtener centros de
evaluacion y certificacion acreditados. En estos centros, los trabajadores serdn evaluados
considerando sus conocimientos, habilidades y destrezas, directamente en su puesto de trabajo y
presentando evidencias sobre su desempefio en el puesto. Si el trabajador cumple con lo requerido en
el perfil ocupacional, es reconocido e incorporado en el Registro de Personas Certificadas.
(Chilevalora, 2016)

Proceso Certificacion de Competencias Laborales

Segun los antecedentes recogidos tanto en SENCE como en ChileValora, a continuacion, se
realiza una caracterizacion medular de los principales topicos del proceso que lleva a cabo Chilevalora
en la ejecucion del proceso de Certificacion de Competencias Laborales. Todo esto a fin de identificar
etapas clave y evaluar la contribucion que genera dicho proceso para facilitar las condiciones
necesarias para que Minera Los Pelambres genere un valor compartido en la definicion de su
estrategia de negocio relativa a la empleabilidad.

a) Destinatario, beneficiario o usuario:
Toda persona que desee reconocer sus competencias laborales, independientemente de
la forma en que hayan sido adquiridas y de si tiene 0 no un titulo o grado académico
otorgado por la ensefianza formal. Las personas podran, voluntariamente, solicitar la
evaluacion de sus competencias laborales.

b) Fuentes de financiamiento:
A continuacion, se presenta las fuentes de financiamiento el SENCE dispone para
desarrollar procesos de evaluacion de Competencias Laborales:

1. Recursos directos para la Certificacion de Competencias Laborales:
Este Programa se financia con recursos del Fondo Nacional de Capacitacion®. A las
personas que cumplan con los requisitos establecidos:

! FONCAP: Fondo Nacional de Capacitacion
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v Trabajadores y administradores o gerentes de empresas que tengan una planilla anual
de remuneraciones imponibles inferior a 45 UTM en el afio calendario anterior al de
postulacién al beneficio.

v Personas pertenecientes a sectores productivos o parte de él, que no ofrece alternativas
laborales a sus trabajadores por enfrentar procesos permanentes de declinacién
econdmica, ajustes tecnolégicos o cambios estructurales.

v Personas cesantes, que buscan trabajo por primera vez y trabajadores dependientes o
independientes de baja calificacion laboral.

v Jovenes de escasos recursos particularmente de aquellos que han abandonado
prematuramente la educacién formal.

2. Franquicia Tributaria:

Empresas contribuyentes de primera categoria de la Ley de Impuesto a la Renta, que
no registren deudas previsionales impagas, de acuerdo a los topes y tramos
establecidos en la legislacion vigente. Quien recibe el beneficio son sus trabajadores.
La empresa podra imputar a la franquicia los procesos de evaluacion realizados a:
Trabajadores contratados por la empresa (Contrato vigente).

Trabajadores desvinculados de la empresa (Post-Contrato).
Personas que celebren contrato de capacitacion con la empresa (Pre-Contrato).

3. Becas Franquicia Tributaria para la evaluacién de Competencias Laborales.

Una empresa aportante de recursos a un OTIC? o una entidad requirente (institucion
sin fines de lucro), levantan solicitudes de evaluar en perfiles ocupacionales de las que
son destinatarios, beneficiarios o usuarios los siguientes:

v Los especificados en Resolucion Exenta emitida anualmente por el SENCE, firmada
por el Director Nacional.

v" Hombres desde los 18 afios y hasta los 65 afios de edad y mujeres entre 18 y 60 afios,
con excepcion de lo expuesto en la Resolucion Exenta anteriormente mencionada.

v Trabajadores dependientes o independientes (se incluyen explicitamente temporeros)
que perciban una remuneracion promedio mensual de hasta $600.000.-, brutos, que se
encuentren en el rango etario indicado en el numeral precedente.

En casos excepcionales, las remuneraciones entre $600.001 y $800.000 podran ser autorizadas
mediante resolucion fundada del Director Nacional del SENCE.

2 OTIC: Organismos Técnicos Intermedios de Capacitacion.
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v Personas que buscan trabajo por primera vez y que se encuentren en el rango etario
indicado en el punto 3.

Desempleados y cesantes que se encuentren en el rango etario indicado en el punto 3.

Personas extranjeras, que se encuentren en el rango etario indicado en punto 3, con
cédula de identidad chilena vigente, que se encuentren en alguna de las condiciones
anteriormente mencionadas

En relacion al financiamiento se puede mencionar que el presupuesto anual asignado para la
ejecucion del programa considerando el periodo entre los afios 2008-2016, en promedio es de M $
1.796.751. (DIPRES, 2016). Es preciso sefialar que los montos asignados durante los periodos 2013-
2016 se presentan bajo el promedio anteriormente sefialado, presentdndose de esta forma una leve
tendencia a la baja.

Por otro lado, y segun la informacion obtenida por funcionarios del Servicio Nacional de
Capacitacion y Empleo (SENCE) y de ChileValora, en torno a los recursos disponibles, se obtiene
que existe un gran déficit de financiamiento, lo cual se desprende de las siguientes declaraciones:

*“... La demanda nacional de la certificacion de competencias laborales asciende a
45.000 y con el presupuesto que se nos asigna solo podemos cubrir 5.000 procesos de
certificacion... el SENCE financia el 95% del total de los procesos”. (Representante del
SENCE)

*“...No manejo con exactitud la demanda existente sobre el nimero de certificaciones
requeridas a nivel nacional para este afio, pero segun datos del afio 2015, esta ascendia a
cerca de 35.000 solicitudes.” (Representante de ChileValora)

De lo anterior se desprende que s6lo el 5% del financiamiento del programa lo asumen las
empresas y las personas que acceden a dicho programa. Esta tematica sera abordada con mayor
profundidad en el capitulo referente a los principales resultados del estudio.

¢) Requisitos para acceder al Programa
Para acceder al servicio de evaluacion de competencia, el usuario debe considerar:

v Estar dentro de la descripcién de beneficiarios establecidas en cada una de las
Herramientas que SENCE pone a disposicion para acceder al beneficio de evaluacion
y Certificacion de Competencias Laborales.

v Cumplir con los requisitos establecidos en el perfil ocupacional en el que el usuario
quiere ser evaluado, lo que es verificado por el Centro mediante la realizacion de una
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d)

entrevista al usuario. Informacion sobre los requisitos disponible en
www.ChileValora.cl

Tramites requeridos para acceder al Programa
Responsabilidades del Candidato que decide evaluar sus competencias laborales:

Verificar que el perfil ocupacional en el que desea evaluarse esté contemplado en el
catalogo de perfiles que administra ChileValora.

Corroborar que exista algun Centro de Evaluacion y Certificacion de Competencias
con el perfil elegido para evaluarse, acreditado en su alcance, lo que lo habilita para
evaluar personas en ese perfil.

Tomar contacto con el Centro, quien verifica que la persona cumple con los requisitos
establecidos en el perfil ocupacional en el que quiere ser evaluado, informacion
disponible en www.chilevalora.cl. La verificacion de requisitos la realiza el Centro en
la entrevista que éste realiza a la persona que quiere ser evaluada. El resultado de esta
accion determina si la persona puede o no ser evaluada en el perfil elegido.

Tramitacion del Programa, segun herramienta de financiamiento

Programa de Certificacién de Competencias Laborales

SENCE realiza licitaciones publicas, a las que s6lo se presentan Centros de Evaluacion
y Certificacion de Competencias Laborales, para proveer el Servicio de evaluacién en
perfiles ocupacionales vigentes en el catalogo de ChileValora y para los que estan
acreditados. Adjudicada la licitacion, los Centros toman contacto con Empresas y
personas naturales para invitarles a participar del proyecto. El usuario, tanto si solicita
la evaluacion de sus competencias de manera particular, como si accede al Programa
a través de su empresa, deben verificar en la instancia de entrevista que cumple con
los requisitos exigidos por el perfil en el que se quiere evaluar.

Franquicia Tributaria de capacitacion

La Empresa u OTIC informa directamente a la Unidad de Franquicia Tributaria de
SENCE de las acciones de evaluacion que desea desarrollar. Esto esta establecido en
el "Instructivo sobre el uso de la franquicia tributaria aplicable a procesos de
evaluacion y certificacion de competencias laborales - empresas afio 2013,

Becas Franquicia Tributaria para la Evaluacién de Competencias Laborales

Los OTIC realizan licitaciones publicas (con Bases e Instrucciones elaboradas por

SENCE, a las que sOlo se presentan Centros de Evaluacion y Certificacion de

Competencias Laborales, para dar respuesta a los requerimientos de evaluacion y

certificacion de competencias que han levantado Empresas o entidades requirentes.

Los perfiles deben estar registrados en el Catalogo de ChileValora y ademaés estar
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contemplados en el alcance de los Centros acreditados por ChileValora, lo que los
autoriza a evaluar a usuarios en ellos. Adjudicada la licitacién, los Centros toman
contacto con las Empresas o Entidades Requirentes, las que les proveen de los
potenciales usuarios. Los Centros deben verificar que las personas patrocinadas por
Empresas o Entidades Requirentes pertenecen al publico objetivo definido y cumplen
con los requisitos exigidos por el perfil en el que se quieren evaluar. (Chilevalora,
2016) (SENCE, 2016)

4.4 Politica gubernamental y politica corporativa

A continuacidn, se realiza una revision de los factores mas relevantes a fin de establecer
andlisis comparativo entre las politicas de empleabilidad implementada por Minera Los Pelambres
(MLP) y la implementada por el Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo (SENCE) y
ChileValora. Ademas, se realiza una revisiébn de un estudio realizado por una empresa de
investigacion de mercado y opinion publica (CADEM-ChileValora, Febrero 2015), la cual realiza un
estudio cualitativo y cuantitativo respecto al proceso de certificacion de competencias laborales
ejecutado por ChileValora.

En relacién a la politica o misién de ambas estrategias, se destaca que ambas se encuentran
orientadas al mismo objetivo: “mejorar las condiciones de empleabilidad”, asi como también reducir
los niveles de desocupados. Por otro lado, se tiene que dentro de las lineas de trabajo definidas por
ambas organizaciones en estudio, se observa que las lineas definidas por SENCE-ChileValora forman
parte de la congruencia definida por Minera Los Pelambres (MLP), toda vez que ambas instituciones
definen como lineas de accidn: empleabilidad, empleo y emprendimiento. En cuanto a los objetivos
estratégicos, las instituciones muestran similitud en los tépicos identificados, por cuanto ambas
definiciones comparten conceptos que si bien no son homogéneos, si retratan y apuntan al objetivo
final.

En relacion al publico objetivo, se tiene por un lado que Minera Los Pelambres (MLP) trabaja
con un universo de “desocupados de la poblacion de la provincia del Choapa” y por otro lado, se
tiene que la politica gubernamental declarada por SENCE y ChileValora en relacion al publico
objetivo, sefiala: “Toda persona que desee reconocer sus competencias laborales, independiente de
la forma en que hayan sido adquiridas y de si tiene 0 no un titulo o grado académico otorgado por
la ensefianza formal. Las personas podrén, voluntariamente, solicitar la evaluacion de sus
competencias laborales™. En este sentido y complementado con lo sefialado por el Encargado de la
Unidad de Competencias Laborales del SENCE, al cual sefialo:

*“...Nosotros hemos hecho algunos pilotos de procesos de capacitacion, de personas
que son publicos objetivos distintos a cada programa. Por ejemplo, el caso del programa
+capaz en donde el publico objetivo son personas jovenes o mujeres emprendedoras. Si estas
evaluaciones y certificando a personas sin experiencia laboral quizas hay una contradiccion
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a lo que es el objetivo Sistema y lo que es el publico objetivo de ese programa en particular.
No obstante, no hay ninguna contradiccion frente a la persona que se capacita y que tiene la
experiencia laboral para acceder a la certificacion...” (Representante del SENCE)

En sintesis, por un lado se tiene que el pablico objetivo definido por SENCE-ChileValora para
efectos de certificar competencias laborales es de, todo aquel que lo requiera a fin de potencias su
empleabilidad. Y por otro lado, se tiene que los programas de capacitacion definidos por SENCE
tienen sus publicos objetivos especificos, pero que si bien no forman parte de un requisito formal o
espiritu del programa pueden acceder de igual forma al programa para certificacion. Por otro lado,
Minera Los Pelambres (MLP), plantea que su publico objetivo es poblacion desocupada de las
localidades aledafias a la provincia del Choapa, tanto para la entrega de capacitacién como también
para incluirlos en los procesos de certificacion que ellos conducen.

En relacion a los perfiles de competencias laborales con que se cuenta para la certificacion y
declarados por ChileValora en el “Catalogo de Competencias Laborales” se observa que, segun el
alcance del estudio Minera Los Pelambres (MLP) trabaja sobre certificaciones de perfiles especificos
que van mas alla de los perfiles elaborados por ChileValora y que para efectos del mercado laboral
minero presentan el mismo reconocimiento. En este contexto, lo que ha realizado Minera Los
Pelambres (MLP) es acceder a este tipo de certificaciones, las cuales son méas requeridos en el
mercado laboral minero y los procesos tardan mucho menos que los realizados a traves de
ChileValora.

Por otro lado, y en base a los resultados obtenidos en la ejecucion del programa por MLP, se
observa que los centros de evaluacion utilizados como institucion certificadora corresponden a
evaluaciones “no reconocidas” por ChileValora. Lo anterior, corroborado segin declaraciones
obtenidas por los actores involucrados:

“En algunos oficios de nuestra compafiia existe un tipo de acreditacion que
cuenta con el total reconocimiento del mercado por sobre las certificaciones otorgadas
con el sello Chilevalora, y por ello, dado que nuestro programa apunta a la
empleabilidad del beneficiario, determinamos en cada caso que tipo de certificacion es
la méas adecuada. Por ejemplo en el caso de los soldadores la calificacion Indura es la
gue cuenta con el reconocimiento a nivel nacional, por sobre el perfil de soldador de
ChileValora.” (Representante de Minera Los Pelambres)

“Actualmente del 100% de los perfiles que forman parte del Catalogo de
Competencias Laborales, el 50% no tiene centro de evaluacién licitado, y tampoco
existe en el mercado centros que se dediquen a certificar algunos perfiles
elaborados...” (Representante de ChileValora)

“Los perfiles requeridos por Minera Los Pelambres (MLP) son los que
forman parte de especificidades de la minera, los cuales son adecuados a los
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procedimientos y normativa de la compafiia, y los perfiles de ChileValora son muy
generales”. (Representante de Minera Los Pelambres)

“Para Minera Los Pelambres, lo relevante es que la certificacion cuente con
el reconocimiento de la empresa. Hay ciertos oficios que requieren que MLP acredite
a los organismos certificadores, independientemente de si estén o no acreditados ante
ChileValora como Centros de Evaluacion y Certificacion”. (Representante de Minera
Los Pelambres)

En contraste con lo visto anteriormente, se consultd al SENCE sobre aquellas empresas que
estan optando por trabajar bajo perfiles mas especificos y que no estan al alero de los perfiles del
catalogo de competencias laborales, es decir las empresas mineras estan accediendo a certificaciones
“no reconocidas por el Estado”. Se obtuvo:

*“... Si, efectivamente lo que yo creo es que ChileValora debe empezar a asumir
una suerte de homologacion de certificaciones que son validadas a nivel de empresas.
Te doy otro caso, en mineria, caso de Codelco, ellos tienen un portafolio de
certificaciones y todas ellas con un reconocimiento en el ambito de empresas privadas,
y son igual de validos... debiese haber mas flexibilidad en el reconocimiento de esos
portafolios que ya fueron generados y se debe asumir que son parte del sistema
nacional...” (Representante del SENCE)

Complementando con el parrafo anterior se tiene como antecedente general que el sector de
mineria metélica presenta el mas bajo nimero de certificaciones con (219), en contraste con el sector
agricola y ganadero, el cual presenta 17.152 certificaciones en un periodo comprendido entre los afios
2002 y 2015.

Distribucién de las certificaciones otorgadas por sector

Agricola y Ganadero 17.154
Gastronomia Hoteleria y Turismo

BEaboracion de Alimentos y Bebidas

Transporte v Logistica

Comercio

Construccion

Acuicola y Pesquero

Manufactura Metdlica

Actividades Profesionales Cientificas y Técnicas
Informacion y Comunicaciones

Suministro de gas Electricidad y Agua

Mineria Metdlica

2.000 4.000 6.000 8.000 10.000 12.000 14.000 16.000 18.000 20.000

lustracion 14 Distribucion de las certificaciones por sector
Fuente: (ChileValora, Noviembre 2015, pag. 18)
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En torno al financiamiento, se presentan varios elementos a sefialar, por un lado se tiene que

tanto por SENCE como por Minera Los Pelambres (MLP) mencionaron que los procesos presentan
una demora demasiado extensa. Esto, segun declaracion de SENCE:

“Minera Los Pelambres (MLP) actu6 como unidad requirente y nos solicitd
financiar los procesos conducentes a la certificacion de competencias laborales, a través de
uno de los 4 mecanicismos de financiamiento que se tienen. Sin embargo esta situacion
presenta varios problemas. El primero a destacar es, solamente se puede realizar la
contratacién del Centro de Evaluacion y Certificacion, a través de licitacion publica, eso
quiere decir que por lo menos se tardaria tres (3) meses en firmar contrato con el centro
que evaluaria las competencias de los perfiles, tiempo que para Minera Los Pelambres
(MLP) es mucho. El segundo punto son los recursos escasos, se realizé una demanda a nivel
nacional, la cual identifica una solicitud de 45.000 solicitudes de certificacion de
competencias, lamentablemente hoy, s6lo se cuenta con los recursos disponibles para
financiar entre 5.000-6.000 procesos al afio. Un tercer punto es, Minera Los Pelambres
(MLP) realiz6 una demanda con un volumen muy bajo lo que significa que al iniciar un
proceso licitatorio por un volumen tan bajo las empresas acreditadas para poder postular
no lo haran... ”. (Representante del SENCE)

Segun lo anterior, el factor de financiamiento presenta uno de los mayores problemas y/u

obstaculo frente a la posibilidad de encontrar oportunidades de colaboracion para facilitar las
condiciones necesarias para la ejecucion conjunta de la politica de empleabilidad.

Por otro lado, y en torno al tiempo utilizado para cada etapa del proceso ejecutado tanto por

SENCE o por ChileValora, se obtuvo:

“El tiempo total, desde que nace la necesidad de certificar un perfil, en el caso que
éste no exista en el catalogo de competencias laborales es aproximadamente un (1) afio y
medio, ya que todo el proceso implica: presentacion de la necesidad, realizar el llamado
para congregar a los actores que participan, licitacion para contratar los centros de
evaluacion, realizar el proceso licitatorio para acceder al financiamiento...”
(Representante de ChileValora)

“Solamente se puede realizar la contratacion del Centro de Evaluacion vy
Certificacion, a través de licitacion publica, eso quiere decir que por lo menos se tardaria
tres (3) meses en firmar contrato con el centro que evaluaria las competencias de los
perfiles, tiempo que para Minera Los Pelambres (MLP) es mucho. (Representante de
ChileValora)

“Los tiempos del sector publico, no se acoplan a los tiempos que maneja nuestra
compairiia en la ejecucion del programa de certificacion de competencias™. (Representante
de Minera Los Pelambres)
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En torno a la demanda laboral se obtuvo:

*“... La demanda nacional de la certificacion de competencias laborales asciende a
45.000 y con el presupuesto que se nos asigna sélo podemos cubrir 5.000 procesos de
certificacion... el SENCE financia el 95% del total de los procesos™. (Representante del

SENCE)

*“...No manejo con exactitud la demanda existente sobre el numero de certificaciones
requeridas a nivel nacional para este afio, pero segun datos del afio 2015, esta ascendia a
cerca de 35.000 solicitudes.” (Representante de ChileValora)

“Nosotros como compafiia generamos una demanda remitida por los canales
formales que SENCE establece. Sin embargo, esta no considerada por tratarse de una
demanda en donde los centros de evaluacidén no presentarian ofertas. Segun lo que se me
informé fue que era muy pequefia y que un proceso licitatorio debe ser por un cimulo mayor
de requerimiento” (Representante de Minera Los Pelambres)

Factores/Institucion

Politica/Misién

Lineas de trabajo

Objetivos estratégicos
relacionados

Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo (SENCE) y
Comision Nacional de Competencias Laborales
(ChileValora)

"...aumentar las competencias laborales de las personas, a
través de procesos de evaluacion y certificacion alineados
con las demandas del mercado del trabajo y propiciando
su articulacion con una oferta de capacitacion laboral
basada en competencias" *“..mejoramiento de las
condiciones de empleabilidad de los trabajadores que se
encuentran ocupados, desocupados y aquellas que estén
econémicamente inactivas...”

1) Capacitacion

2) Empleo

3) Subsidios

4) Apoyo al Emprendimiento

1) Mejorar la insercién y permanencia en el
mercado laboral de las personas,
contribuyendo a la disminucién de sus
brechas de competencias laborales, a través
de una oferta integrada de servicios,
adecuada a sus necesidades y a las del
mercado laboral.

2) Mejorar el acceso y movilidad a puestos de
trabajo de calidad a través de estrategias de
acomparfiamiento a lo largo de la trayectoria
laboral de las personas para contribuir a
mejorar su productividad.

56

Minera Los Pelambres (MLP)

"...generar procesos conducentes a certificacion de
competencias laborales para la poblacion desocupada de
la provincia del Choapa, con el fin de potenciar su
empleabilidad, y con ello reducir las tasas de desempleo
de la zona".

1) Formacion para la Empleabilidad
2) Oportunidades Laborales.
3) Emprendimiento.

1) Disefiar un programa de certificacion de
competencias laborales y/o acreditacion
para los desocupados de la provincia del
Choapa.

2) Realizar un levantamiento de informacion,
relativo al nivel educacional, experiencia
laboral e intereses motivacionales de la
poblacién objetivo.

3) Establecer la demanda de oficios
recurrentes para las empresas
colaboradoras de Minera Los Pelambres
(MLP).



- Toda persona que desee reconocer Ssus
competencias laborales, independientemente
de la forma en que hayan sido adquiridas y de si
tiene o no un titulo o grado académico otorgado
por la ensefianza formal. Las personas podran,
voluntariamente, solicitar la evaluacién de sus

- Poblacion desocupada de la provincia del
Choapa.

Publico Objetivo

Condiciones de éxito

Perfiles de cargo
certificados

Definicion de
Stakeholders

Financiamiento

competencias laborales.

1) Procesos trasparentes

2) lgualdad en el acceso laboral y salarial
3) Unidad de competencia laboral ética
4) Financiamiento

5) Gradualidad en la implementacion

Informacién contenida en el Catalogo de
competencias laborales de ChileValora.

Stakeholders:

Ministerio de Economia

Ministerio de Educacion

Ministerio del Trabajo

oTIC

OTEC

Representantes del sector productivo
Central de trabajadores

Cesantes, y otros.

Empresas

B wN -

0 N O Ol
—_ e e

<}

Financiamiento de capacitacion para acceder a
certificacion de competencias laborales:

- Dependeréa de cada programay del publico
objetivo definido.

Financiamiento proceso de certificacion de
competencias laborales:

- Licitacion publica

- 4 Modalidades de financiamiento.

1) Compromiso por parte de la Gerencia General.
2) Adecuada provision de recursos financieros y
humanos.

3) Apoyo de los actores publicos para el desarrollo
del trabajo (Oficina Municipal de Informacién
Laboral (OMIL), Gobierno provincial, ChileValora).
4) Un activo involucramiento y compromiso de la
comunidad organizada de la provincia del Choapa.

Informacién determinada por la demanda laboral
de MLP y del diagnostico obtenido a la poblacion.

Stakeholders:
1) Comunidad organizada
2) Empresas colaboradoras de MLP
3) Oficinas de Informacion Laboral
4)  Organismos Técnicos de Capacitacion (OTEC)
5) Instituciones locales.
6) Centros de Evaluacion y Certificacion de

Competencias laborales.
7) ChileValora

Financiamiento de capacitacion para acceder a
certificacion de competencias laborales:
- Recursos propios

Financiamiento proceso de certificacion de
competencias laborales:

- Recursos propios

lustracion 15 Politica gubernamental y politica corporativa
Fuente: Elaboracidn propia en base (Chilevalora, 2016) (SENCE, 2016) (MLP "Sistematizacion", 2015)
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Estudio del Sistema Nacional de Certificacion de Competencias Laborales — ChileVValora

En base a un estudio realizado entre ChileValora y la empresa de investigacién de mercado y
opinién publica (Cadem), investigacion que tuvo por objetivo la “Identificacion de las caracteristicas
mas relevantes de la poblacion potencialmente usuaria del Sistema, incorporando desagregaciones
pertinentes, como sector y nivel educacional (CADEM-ChileValora, Febrero 2015, pdg. 114). Se
destacan como principales resultados:

— Niveles diferenciados de conocimiento acerca de ChileValora, segln el segmento y el rol que
cumplen los entrevistados dentro del sistema:

Como vision general de los usuarios del Sistema® se observd que ChileValora no se encuentra
posicionada como marca en la mente de los entrevistados; por otro lado, existe un bajo nivel
de conocimiento respecto a la labor que ChileValora desempefia, salvo en las situaciones en
que el entrevistador ayuda a recordar al entrevistado su experiencia de certificacion,
asociandose en aquellos casos, al reconocimiento de los oficios.

Por otro lado, y segun entrevistas realizadas a los Evaluadores y Centros de Evaluacion y
Certificacién de Competencias Laborales, se obtuvo “cumplen el rol de implementar el
sistema (reconociéndose a si mismos como parte importante de éste), muestran un mayor nivel
de conocimiento. En este contexto, identifican a ChileValora por su nombre y conocen su
historia, l6gica de funcionamiento, objetivos y mecanismos de financiamiento”. (CADEM-
ChileValora, Febrero 2015, pag. 4)

— Resultados obtenidos referentes a la difusion, implementacion y financiamiento:

A un nivel mas funcional, se destaca “el Sistema Nacional de Certificacion de Competencias
Laborales es valorado por los entrevistados a partir de su objetivo principal, que se entiende
como el reconocimiento del trabajador y de su oficio. Desde aqui, se levantan aspectos
positivos respecto a la labor que cumple el sistema y el tipo de metodologia utilizada para
realizar la evaluacién (observacidn externa y en terreno), pero surgen criticas principalmente
hacia su difusion, implementacién y mecanismos de financiamiento”. (CADEM-ChileValora,
Febrero 2015, pag. 5)

— Respecto a la validez de la certificacion:

Ahora bien, respecto a la validez de la Certificacion, existen opiniones divididas: “Algunos
entrevistados de todos los segmentos y sub-segmentos consideran que la Certificacion
entregada por ChileValora es valida, en tanto tiene un caracter Gnico, se asocia con el gobierno
/ Estado y se mantiene un proceso riguroso de Evaluacion. Por otro lado, otros entrevistados
cuestionan dicha validez, en tanto consideran que solo se da en un plano teérico (al no
percibirse efectos a partir de ella) y ademas se plantea que tendria poca relevancia y valoracion

% Usuarios: Trabajadores y empleadores.
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en ciertos rubros y empresas”. Ademas, algunos entrevistados, especialmente desde los
segmentos usuarios del sistema, no logran proyectar beneficios claros del sistema, tanto por
desconocimiento de posibles consecuencias, como por la percepcion de ausencia de cambios
en su vida laboral tras la certificacion. (CADEM-ChileValora, Febrero 2015, pag. 6)

Por otro lado, el sistema levanta una serie de expectativas en cada uno de los segmentos
entrevistados, tanto respecto a su funcionamiento general, como en torno al impacto que puede
generar en sus usuarios. Sin embargo, gran parte de estas expectativas no se cumplen en la
realidad, generando molestias e insatisfacciones en los entrevistados.

Gran parte del incumplimiento de las expectativas se relaciona con el hecho de que la mayoria
de los usuarios entrevistados (tanto Trabajadores como Empleadores) no percibe grandes
efectos o cambios tras la obtencion de la certificacion. Esto, a su vez, se explica desde el
desconocimiento de gran parte de los Empleadores entrevistados sobre los posibles usos de la
Certificacion de ChileValora. Todo lo anterior resta relevancia a la Certificacion.

Las bases de datos de ChileValora entregan informacién que permiten definir a los sectores
que participan en mayor medida en el proceso de certificacién de sus trabajadores, estos Sectores,
son el Agricola, Hoteles y Restaurantes, Construccion, Supermercados y Almacenaje, en general las
empresas grandes son quienes mas certifican a sus trabajadores (Chilevalora, 2016). En cuanto a la
fuente de financiamiento, se puede observar para el afio 2013 que en general se utilizan los
instrumentos del SENCE, ya que no se refleja en los datos que las empresas sean quienes paguen por
este proceso. No se observa financiamiento directo de trabajadores. (CADEM-ChileValora, Febrero
2015, pag. 8)

Los resultados de la certificacion muestran que este es un proceso exitoso ya que un 96,2% es
calificado como “Competente”, lo que muestra que efectivamente los trabajadores no tienen otra
forma de validar sus conocimientos ya que la mayor parte de ellos no cuenta con un titulo o certificado
educacional que lo acredite. Los oficios que mas han sido certificados de acuerdo a los datos son
embaladores, cajeros, Operadores de gruas, garzones, carpinteros, maestros de cocina, manipuladores
de alimentos. En general, oficios que requieren de poca calificacion inicial y que requieren de un
conocimiento muy especifico, asociado a la experiencia, para su desarrollo del trabajo. En cuanto a
los tramos de edad las personas que mas se certifican se encuentran sobre los 35 afios, y hasta los 65,
lo que podria ser explicado desde el punto de vista del ciclo de vida de las personas donde su prioridad
para invertir en educacién no es la misma que a los 20 afios. Para tratar de cuantificar a los posibles
participantes de los procesos de certificacion se utilizo principalmente la encuesta Casen 2013, la que
entrega un universo de poco mas de 600.000 trabajadores que se ubican en las ramas y oficios mas
demandantes de procesos de certificacion entre 2009 y 2013 y que cumplieran con el requisito de
financiamiento de SENCE de pertenecer a los primeros tres quintiles de ingreso. (CADEM-
ChileValora, Febrero 2015, pag. 8)
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V. RESULTADOS OBTENIDOS.

5.1 Resultados generales

El presente capitulo pretende aunar y sintetizar los principales resultados obtenidos del
andlisis documental de informes sobre estudios realizados en instituciones publicas. Asi ademas,
recopilar informacion relevante, a través de entrevistas semi estructuradas realizadas a personas, tanto
de Minera Los Pelambres (MLP) como del SENCE y ChileValora; y que, interactlian directa o
indirectamente en el disefio y ejecucion de politicas tendientes a trabajar sobre el concepto de
empleabilidad.

En relacion a la recopilacion de informacion obtenida, se destaca:

1) Sistema Nacional de Certificacién de Competencias Laborales:

El Sistema Nacional de Certificacion de Competencias Laborales tiene como proposito el
reconocimiento formal de las competencias laborales de personas que no cuentan con un certificado
o titulo que reconozca sus competencias adquiridas. Como revisamos en los capitulos anteriores, este
reconocimiento se materializa en un certificado entregado a cada trabajador que participa en el
proceso y que cumpla con los estandares de desempefio en relacion con las competencias definidas
por el sector productivo. Para que este certificado sea valido y reconocido en el mercado laboral es
necesario dotarlo de legitimidad ante los diferentes actores de los sectores productivos del pais. Para
ello, el Sistema Nacional de Certificacibn de Competencias Laborales ha incluido en su
funcionamiento un conjunto con los actores claves de cada sector, con el fin de representar los
diferentes angulos de la realidad sectorial. En este sentido, los pilares del funcionamiento de sistema
son:

a) ChileValora: Institucion responsable de la conduccion estratégica y técnica del Sistema, que
promueve la colaboracion de los actores sindicales, gremiales y del Estado relacionados con
los diferentes sectores productivos.

b) Los Organismos Sectoriales de Competencias Laborales (OSCL): Corresponden a una
instancia estratégica de coordinacion y consenso, conformada por representantes de los
trabajadores, empleadores y del Estado vinculados un sector productivo.

c) Centros de Evaluacién y Certificacion de Competencias Laborales: Son quienes tienen la
responsabilidad de evaluar competencias laborales de las y los trabajadores que lo soliciten y
otorgar las certificaciones de acuerdo al Catalogo de Competencias Laborales que administra
ChileValora. (Chilevalora, 2016)
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En este sentido y en torno a la revision de antecedentes y de lo recopilado en base a las
entrevistas, se puede destacar la importancia de la existencia de una institucion tripartita que
incorpora: un (1) miembro designado por el Ministro del Trabajo y Prevision Social, un (1) miembro
designado por el Ministro de Economia, Fomento y Reconstruccion, un (1) miembro designado por
el Ministro de Educacion, tres (3) miembros designados por las organizaciones de empleadores de
mayor representatividad del pais entre los representantes de los sectores productivos participantes del
Sistema y tres (3) miembros designados por las centrales de trabajadores de mayor representatividad
del pais (Chilevalora, 2009). Sin embargo, en base a las entrevistas realizadas a Minera Los Pelambres
(MLP) y al SENCE se obtuvo que:

Certificaciones “no reconocidas por el Estado”: Minera Los Pelambres (MLP)
ejecutd su politica en base a certificaciones privadas, por cuanto estas se acoplaron a
perfiles de competencias especificos que la minera requeria y que cuentan con el
reconocimiento técnicos dentro del mercado laboral minero. Situacion que deja en
evidencia que la definicién de perfiles de cargo escriturados en el Catalogo de
Competencias Laborales no refleja la real oferta requerida por el sector.

Plazos extensos en la emision de nuevos perfiles de competencias laborales: Por
otro lado, y segun lo obtenido a través de entrevista en el SENCE, el proceso que
implica la elaboracion de perfiles de competencias laborales, el cual se confecciona en
mesas de trabajo con los actores anteriormente sefialados, implican plazos demasiado
extensos que burocratizan la ejecucion del programa, para el caso del presente estudio.

Otros sectores productivos: Dentro de la misma fuente de informacion declarada en
el punto anterior, se obtuvo que la experiencia de la empresa Codelco dentro del mismo
programa presenta una situacion similar a lo ocurrido en MLP, por cuanto su modelo
de certificacion de competencias se realiza en centros de evaluacion privados en base
a perfiles de competencias laborales especificos reconocidas en el rubro minero y que
no se encuentran en el catadlogo de competencias laborales definidos por ChileValora.
A este punto se agrega que segun la informacién proporcionada por ChileValora, el
sector de la mineria metéalica presenta s6lo 219 personas certificados, en contraste con
el sector agricola ganadero, el cual presenta 17.152 personas certificadas.

2) Mecanismos de financiamiento del programa de certificacién de competencias laborales

Como primera parte se debe sefialar que existen tres (3) tipos de financiamiento para acceder
al programa de certificacion de competencias laborales:

a) Recursos propios del programa.
b) Franquicia tributaria de capacitacion.
c) Becas Franquicia Tributaria para la evaluacién de Competencias Laborales.
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En relacion a los mecanismos de financiamiento, se obtuvo resultados en torno a tres factores:

Burocratizacion del proceso: Segln lo declarado por los actores relevantes en el
proceso de certificacion de competencias laborales, se obtuvo que el tiempo que tarda
s6lo el proceso de aprobacion de un perfil es de un (1) afio y seis (6) meses. Ademas,
el proceso licitatorio que implica la contratacion de servicios de los centros de
evaluacion y certificacion que se inicia con la confeccion de bases hasta que se firma
el contrato es de tres (3) meses, a esto sumado todo el proceso de evaluacion técnica y
evaluacion en terreno, el tiempo total corresponderia de 5 a 6 meses, tiempo que para
Minera Los Pelambres (MLP), segin lo declarado excede su plan de ejecucion del
programa.

Recursos escasos frente a levantamiento de demanda: En base a declaracion
obtenida por el encargado de certificacion de competencias laborales y en torno a la
demanda levantada por SENCE, para el afio 2016 existe una demanda de 45.000
solicitudes de evaluacion y certificacion de competencias laborales a nivel nacional.
En este sentido y segln la declaracién obtenida, s6lo se cuenta con el presupuesto
anual para cubrir entre 5.000 y 6.000 procesos de evaluacion y certificacién de
competencias laborales.

Demanda de Minera Los Pelambres (MLP): Se tuvo acceso a la informacion sobre
la demanda de Minera Los Pelambres (MLP), correspondiente el afio 2015, quienes a
través de los mecanismos formales de comunicacién definidos por SENCE hicieron
llegar dicha demanda a la unidad competente, y de esa forma activar el proceso de
financiamiento para la contratacion de centros de evaluacion y certificacién de
competencias laborales. Sin embargo, por tratarse de una baja demanda SENCE no
dio inicio al proceso licitatorio por cuanto un volumen bajo de demanda implicaria la
declaracion desierta de oferentes, toda vez que no existiria empresas que accedieran a
postular a causa del alto costo de postular y el bajo beneficio de ganar dicho proceso
licitatorio.

Monto que cubre la franquicia tributaria (copago de las empresas): La franquicia
tributaria de capacitacion es un incentivo tributario para que las empresas puedan
capacitar o certificar las competencias laborales de sus trabajadores. EI monto del
subsidio esta ligado al tramo de remuneracion bruta del trabajador, y asi es que si un
trabajador tiene una remuneracion bruta de hasta 25 UTM la franquicia le cubre el
100% del valor hora de una actividad de capacitacion con tope de $5.000 para 2016.
Ahora bien, para la certificacion de competencias laborales la Ley 20.267 establece
otro tramo de remuneraciones para acceder a la franquicia, y en este caso no hay un
tramo 100% franquiciable, sino que ain en el caso de los trabajadores de hasta 10
UTM de remuneracion bruta, la empresa debe financiar el 10% del proceso. Entonces
mientras en la capacitacién pueden haber cursos 100% franquiciables esto no se da
para la evaluacion y certificacion.
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3) Oficinas Municipales de Informacion Laboral (OMIL).

En torno a la importancia de fomentar la organizacion a través de agentes, empresas u
organizaciones que inciden en la elaboracion de un producto y que se encuentran directamente en el
quehacer de las localidades del presente estudio, se destaca la ejecucion de una de las funciones mas
importantes que lleva a cabo el SENCE en todo nuestro pais que es: “promover y coordinar
actividades de orientacion ocupacional a las trabajadoras y trabajadores, principalmente a través de
las Oficinas Municipales de Informacion Laboral (OMIL)” (SENCE, 2016). Esta tarea es de gran
importancia dado que brinda oportunidades de insercion y reinsercion al mundo laboral a miles de
ciudadanos y ciudadanas que se encuentran sin trabajo y, por otra parte, les permite a las empresas
contar con el personal que necesita para desarrollar su labor.

— Labor estratégica de las OMIL: Las Oficinas Municipales de Informacion Laboral
(OMIL) son un puente que articula oferta y demanda en el mundo del trabajo,
estableciendo un vinculo entre las personas y los empresarios, un rol de gran valor
para el desarrollo de las comunas del pais. Lo anterior, ratificado segun lo declarado
por Minera Los Pelambres (MLP), por cuanto la OMIL realizé la coordinacién de
actividades tendientes a reclutar a los beneficiarios del programa, inscritos en la OMIL
local, como parte de poblacion vulnerable de la provincia.

— Informacion desactualizada en base de datos: En relacion al punto anterior, existe
informacion contenida en las bases de datos proporcionados por las OMIL que carecen
de actualizacién, toda vez que la informacion de la vida de las personas que quieren
acceder a labores de la minera se encuentran en permanentes cambios y dichos
cambios no son reflejados en las bases de datos.
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Condiciones necesarias para mejorar oportunidades de colaboracion (SENCE-Chilevalora-Minera

Factores

1) Sistema Nacional de Certificacion de
Competencias Laborales:

2) Mecanismos de financiamiento del
programa de certificacion de competencias
laborales

3) Oficinas Municipales de Informacion
Laboral

Los Pelambres)

Sub-factores

Certificaciones privadas “no reconocidas por el Estado”

Procesos de ejecucion muy complejos

Plazos extensos en la emision de nuevos perfiles de competencias laborales
Otras experiencias similares

Burocratizacion del proceso (proceso comp lejo)

Monto que cubre la franquicia tributaria (copago de las empresas)
Conocimiento especifico respecto a la normativa

Recursos escasos frente a levantamiento de demanda

Demanda de M inera Los Pelambres (M LP)

Informacién desactualizada en base de datos

lustracion 16 Condiciones necesarias - oportunidades de colaboracién

Fuente: Elaboracion propia.

Segun lo revisado en el presente capitulo, se identificaron elementos claves que permiten
identificar las condiciones necesarias y/o las oportunidades de colaboracidn obtenidas en el estudio
de caso. A continuacion y en base a la revision-analisis documental de informes sobre estudios
realizados en instituciones publicas, asi como también la experiencia revisada en Minera Los
Pelambres (MLP), se detallan recomendaciones sobre los pasos para la definicion de una estrategia

que genere valor compartido.
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5.2 Oportunidades de Colaboracion: Valor compartido desde el sector privado.

A continuacion, se identifican los principales pasos que debe tener una empresa para aplicar
su politica de negocio basada en valor compartido. Los siguientes pasos corresponden basicamente a
etapas de una planificacion estratégica, los cuales fueron obtenidos y adaptados de un estudio
denominado: Valor compartido en Chile: Incrementando la Competitividad del Sector Privado.
Resolviendo Problemas Sociales (FSG-UDD, Agosto 2013)

1. ldentificacion de oportunidades:

Como primera etapa para generar valor compartido corresponde descubrir oportunidades
interesantes y atractivas en términos de colaboracion. La identificacion de oportunidades es un gran
desafio para las empresas ya que necesita un conocimiento acabado del vinculo entre los problemas
sociales y las oportunidades de negocio que se podrian generar. Es posible que las empresas
comprendan la forma de sus negocios y como estos se vinculan con los problemas sociales, sin
embargo, es probable que no comprendan en su totalidad la forma de traducir ese conocimiento en
una oportunidad de negocio. Este vinculo podria ser un cambio de paradigma desafiante. Como parte
de este cambio de mentalidad, las empresas que decidan trabajar bajo el concepto de valor
compartido, deberian hacer una revision sistemética de los problemas sociales, de la mano con los
grupos de interés relevantes, con el propdésito de identificar la manera en que los desafios sociales se
vinculan con su plan de negocio. Este analisis no solo se debe realizar desde el punto de vista del
tradicional analisis de grupos de interés, donde el equipo de asuntos corporativos o responsabilidad
social lidera el esfuerzo y participa un numero limitado de grupos de interés. Las empresas pueden
trabajar con su area de RSE dado el conocimiento que éstas tienen del contexto local, pero para
comprender el potencial riesgo u oportunidad para el negocio, las unidades de negocio también deben
participar activamente identificando grupos de interés mas alla de la mirada de la RSE sino que grupos
de interés desde el punto de vista del negocio. Al sostener un abanico mas amplio de conversaciones,
las compafiias descubririan aspectos del desafio social y la oportunidad de negocio que anteriormente
habian pasado por alto.

2. Plan de negocio como estrategia

Construir un escenario social y un plan de negocio solido es un requisito critico para decidir
y por ende movilizar recursos. Se debe considerar los resultados que se obtendran y la rentabilidad
esperada, y esta planificacion debera incluir los costos, riesgos y opciones para la implementacion.
Se debe hacer explicita la forma en que la empresa desarrollara la oportunidad de valor compartido.
Al considerar como maximizar los ingresos, acelerar la implementacion o reducir los costos de
inversién iniciales, las empresas pueden usar enfoques practicos tales como poner en marcha
proyectos piloto, formar alianzas para acceder a experticia, recursos y mercados nuevos, y realizar
procesos estructurados de innovacion para generar nuevos modelos de negocio.
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3. Medicién de resultados

Una de las herramientas mas importantes en la generacion de valor compartido es la definicion
de como medir los resultados sociales y de negocio. Si las empresas no evallan la interdependencia
entre los resultados sociales y de negocio, es posible que pierdan importantes oportunidades. Los
sistemas actuales de medicion del desempefio social abarcan temas como sustentabilidad, impacto en
el desarrollo econdmico y social, reputacion y cumplimiento, pero habitualmente no logran relacionar
dichas mediciones con el valor econdmico de o costo para el negocio. La medicion eficaz de valor
compartido se basa en practicas de medicion del desempefio social ya existentes, pero requiere de un
proceso iterativo que esté integrado con la estrategia de negocio. Las prioridades estratégicas del
negocio informan el enfoque y alcance de la medicion de valor compartido, y los datos y
observaciones resultantes proporcionan la informacion necesaria para refinar la estrategia de valor
compartido.

4. Generar compromiso en la alta gerencia

El desarrollo de valor compartido requiere por lo general de un compromiso estratégico
explicito de los lideres de la empresa. El liderazgo de la gerencia es critico para asignar recursos y
cambiar la cultura organizacional de una empresa. También es esencial que todos los miembros de la
alta gerencia de la empresa comprendan la oportunidad de valor compartido. Es frecuente encontrar
diferentes niveles de comprensién de valor compartido dentro de una empresa debido a las distintas
prioridades que tiene cada area y cada puesto en particular. Desarrollar esta comprensién compartida
es un proceso. Es posible que los encargados de la implementacion de la politica de valor compartido
deban trabajar individualmente con distintos directivos incitando su curiosidad e interés para superar
su desconocimiento de valor compartido. Es probable que algunos ejecutivos entiendan de manera
intuitiva el vinculo entre las oportunidades sociales y de negocio; otros requeriran que se les muestren
ejemplos existentes en su sector, o resultados de proyectos piloto, antes de embarcarse en una
estrategia de esta naturaleza.

5. Adaptar la organizaciéon para desarrollar valor compartido

La estructura interna de la empresa tiene un rol importante en la implementacion exitosa de
valor compartido. El disefio organizativo 6ptimo para el valor compartido dependera de la empresa
y la estrategia general. Estas estructuras no son capaces por si mismas de transformar a una empresa
en un motor para la creacién de valor compartido, sin embargo si logran ayudar a crear la motivacion
adecuada para maximizar los retornos sociales y econémicos. Por otro lado, es esencial asegurarse de
utilizar la mezcla adecuada de personas que lideraran una iniciativa de valor compartido, es decir,
lograr alinear exitosamente las estructuras de incentivos con la creacién de valor compartido, y
equilibrar el alineamiento estratégico de la empresa con la flexibilidad necesaria para adaptarse a cada
mercado.
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6. Desarrollar alianzas estratégicas

Los desafios que aborda valor compartido son complejos, y rara vez las empresas tendran
todos los recursos, la experiencia y las capacidades necesarias para implementar sus iniciativas de
manera exitosa. Por lo tanto, las alianzas con organizaciones sin fines de lucro, el sector publico, e
incluso otras empresas, pueden ser criticas para impulsar la creacion de valor compartido. Desde aqui
se desprende la necesidad de detallar las condiciones necesarias o el rol que cumple el Estado frente
a la generacién de valor compartido.

5.3 Condiciones favorables: Vision del valor compartido desde lo publico.

Recomendaciones

Muchas veces los gobiernos no consideran la participacion del sector privado al momento de
abordar los problemas sociales, por cuanto no dimensionan que el trabajo y el esfuerzo conjunto
implicarian éxito en abordar la probleméatica social. Se tiende a enfocar los esfuerzos en requerir que
las grandes empresas ayuden con el financiamiento de planes y programas. Es probable que los
gobiernos que solo se centran en estos enfoques pasen por alto oportunidades de aprovechar la
creatividad, perseverancia y recursos del sector privado para cumplir sus objetivos sociales. En este
contexto se abordaran algunos roles clave por parte del Estado que facilitan la creacion de condiciones
necesarias para trabajar en conjunto con el sector privado. (FSG-UDD, Agosto 2013)

1. Actuar como un intermediario de conocimiento

Las empresas tienden a presentar dificultades para entender plenamente las multiples
dimensiones y causas de los problemas sociales. Ademas, presentan dificultad en identificar de qué
manera los desafios sociales se pueden presentar como oportunidades de negocios, o dicho de otra
manera, transformarse en desafios empresariales. Al contar con mas informacion a su disposicion y
mas experiencia enfrentando problemas sociales, el gobierno puede trabajar con el sector privado
para identificar areas de coincidencia entre los desafios sociales y los negocios. Los gobiernos pueden
actuar como intermediarios de conocimiento de diferentes maneras, como por ejemplo
investigaciones técnicas en los ambitos que se desea abordar e investigaciones sociales que permitan
lograr un entendimiento de los distintos aspectos que presentan los desafios socioeconémicos.

2. Congregar a actores clave

Los gobiernos pueden ayudar a generar espacios que contribuyan al trabajo de mesas
colaborativas con diferentes actores en torno al problema social que se aborde. Algunas empresas

temen quebrantar las leyes que regulen ciertos procesos. Sin embargo, a fin de sobrellevar esta
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situacion se puede ofrecer un espacio neutral de colaboracion que permita congregar a los grupos de
interés alrededor de objetivos sociales y de negocios similares. Algunas estrategias podrian incluir:

— Congregar a actores clave de una industria especifica, como es el caso de las mesas de trabajo
que presenta ChileValora, quienes realizan la elaboracion de perfiles de competencias especificos
de la industria, en donde interacttan los representantes del sector minero.

— Congregar a actores de distintos sectores enfocados en el mismo objetivo, en torno a esta
estrategia se destacar las mesas de trabajos sefialadas anteriormente, en donde también
interactlan los representantes del Ministerio de Educacion, Ministerio del Trabajo y Ministerio
de Economia, los cuales pertenecen a distintos sectores pero representan un interés comdn, el
interés del gobierno por contribuir a potenciar la empleabilidad.

3. Actuar como un socio operativo

Los planes de negocio basados en valor compartido consideran desafios sociales y de negocio
complejos. Es por esto que las empresas no siempre cuentan con todos los recursos, experiencia,
conocimiento o alcance para implementar estas estrategias de manera aislada. Por otro lado, los
gobiernos pueden crear un mayor valor social al generar vinculos o alianzas con empresas en la
implementacién de estrategias de valor compartido. Las oportunidades de alianzas especificas
podrian incluir el ajuste de los programas publicos existentes con el fin de multiplicar el impacto
social de los programas de valor compartido, la coordinacion de programas entre distintas
organizaciones de gobierno para tener un mayor impacto en los temas sociales relevantes, o priorizar
la implementacién de programas publicos de manera que les permita aprovechar una mayor inversion
en valor compartido proveniente del sector privado.

4. Financiamiento compartido

La implementacion de un plan de negocio a las empresas a innovar y a considerar de manera
diferente las oportunidades de ingresos, los costos y los riesgos. Las evaluaciones preliminares de las
oportunidades de valor compartido podrian sugerir a las empresas que los retornos no justifican la
inversién. Sin embargo, es posible que haya una percepcion de que la incertidumbre demasiado alta,
los segmentos de clientes demasiado pequefios, los costos muy altos o los riesgos de inversion podrian
parecer demasiado inciertos como para que la empresa se sienta comoda explorando sus
oportunidades de valor compartido. Cuando un gobierno logra identificar de qué forma una estrategia
de valor compartido aportaré a sus objetivos de desarrollo, deberia considerar el uso de distintas
herramientas, como por ejemplo, préstamos, exenciones tributarias, subsidios, mercados
garantizados).

68



VI. CONCLUSIONES

El presente estudio inici6 con la revision de la estrategia de negocio definida por Minera Los
Pelambres (MLP), por cuanto durante el afio 2014 y en base a un levantamiento de una serie de
preocupaciones vinculadas a la comunidad, como lo es escasez hidrica de la zona, la generacién de
polvo por parte de la compafia y el desempleo a nivel local; expresado en la busqueda del
compromiso de generar mas contrataciones de mano de obra local calificada. Es por esto que Minera
Los Pelambres (MLP), planted su disefio de negocio enfocado en generar una mesa de empleo
tripartita entre el municipio, las agrupaciones de desempleados y Minera Los Pelambres (MLP), asi
como ademas desarrollar un portal de empleo para transparentar los procesos de contratacion y dar
mayores opciones de trabajo a las comunidades, y por Gltimo el desarrollo de competencias a fin de
potenciar la empleabilidad de la poblacion objetivo, a través de capacitacion y/o certificacion de
competencias laborales. Este ultimo punto, es el cual forma parte del alcance metodoldgico del
presente estudio, por cuanto recoge el lineamiento general definido por la compafiia, a fin de
ejecutarlo como linea de trabajo. De esta forma se comenzé durante el afio 2015 con la captacion de
la poblacién desempleada, a fin de perfeccionar, fortalecer o desarrollar las competencias requeridas
por la compafiia, para posteriormente evaluarlas y realizar un reconocimiento formal, a través de la
certificacion de competencias laborales.

Por otro lado y en torno a lo expuesto en el parrafo anterior, el Servicio Nacional de
Capacitacion y Empleo (SENCE), enfocado en dar cumplimiento a su misién institucional a través
de la generacion de planes y programas tendientes a mejorar la empleabilidad de los trabajadores
ocupados, personas desocupadas e inactivas; es que crea el programa de Certificacion de
Competencias Laborales, ejecutado desde el afio 2008 por Comisién Nacional de Competencias
Laborales (ChileValora), organismo encargado de aumentar las competencias laborales de las
personas, a través de procesos de evaluacion y certificacion alineados con las demandas del mercado
del trabajo y propiciando su articulacién con una oferta de capacitacion laboral basada en
competencias.

En este contexto, el presente estudio de caso tuvo como objetivo describir y comprender las
condiciones necesarias generadas por el SENCE y que contribuyen a facilitar la ejecucion de la
politica de empleabilidad implementada por Minera Los Pelambres (MLP). En base a esto y segun el
capitulo anterior, en donde se logré describir los principales resultados obtenidos identificando dicho
resultado como “factores” y “subfactores”, se pretende realizar una categorizacion de los resultados
en torno a las condiciones favorables identificas, de tal manera que cada condicidn desfavorable
observada en el estudio, sea categorizada con las condiciones favorables que contribuyen al trabajo.
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Se hace imprescindible dar una nueva revision al concepto de “valor compartido”, definido
por Porter y Kramer, el cual lo conceptualiza como las “politicas y practicas operativas que aumentan
la competitividad de una empresa mejorando simultaneamente las condiciones econémicas y sociales
de la comunidad en la que opera”. El aumento en la competitividad al cual se hace alusion se refiere
al retorno real de inversion de una empresa, entendida como aumento de ingresos, disminucién de los
riesgos y menores costos asociados; lo cual corresponde a objetivos de cualquier estrategia de negocio
tradicional. En una segunda publicacion acerca del valor compartido Porter y Kramer (2011) abordan
el disefio de este tipo de estrategias estableciendo la existencia de tres (3) formas basicas para crear
valor compartido®:

Formas bésicas para crear valor compartido:

a) Reconceptualizando los productos y mercados.
La idea fundamental es crear valor mediante el disefio de nuevos productos o abriendo nuevos
mercados. El argumento central es que “al crear economias de escala para ofrecer bienes y
servicios esenciales como salud, vivienda o créditos a precios razonables a las comunidades
desventajadas, se permitird su inclusion en la economia formal” (Spitzeck & Chapman, 2012,
pag. 501)

b) Redefiniendo la productividad de la cadena de valor.
Consiste en una evaluacidn holistica de la productividad de la cadena de valor en términos del
uso de energia, la logistica, la distribucion, locacion y productividad de los empleados, lo que
se sostiene en la idea de que la congruencia entre el progreso social y la productividad de la
cadena de valor se ha mostrado mucho mas importe que lo que tradicionalmente se ha pensado
(Leavy, 2012)

c) Fomentando la organizacion de clusters para el desarrollo local.
Implica favorecer el desarrollo del entorno de la compafiia y el progreso de las comunidades
locales mediante inversiones, formacidon, 1+D+i, fortalecimiento de los proveedores locales,
de las instituciones, asi como de las infraestructuras.

4 En relacion a la conceptualizacion del término “valor compartido”, se realiz6 un andlisis documental de informes sobre
estudios realizados en instituciones publicas. Asi como ademas, la recopilacion de informacidn relevante, a través de
entrevistas semi estructuradas realizadas a personas claves dentro del proceso.
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Conclusiones generales:

Como conclusiones generales se destaca que, segin el marco conceptual y el estudio de los
programas de certificacion de competencias laborales, tanto de Minera Los Pelambres (MLP) como
el ejecutado por SENCE-ChileValora, se observé que:

- Existencia de una institucionalidad adecuada para el disefio y ejecucion de la politica
de empleabilidad, en torno a la implementacién del programa de certificacion de
competencias laborales. Esto se da con la existencia del Servicio Nacional de
Capacitacion y Empleo (SENCE), el cual entrega los lineamientos generales respecto
a los planes y programas de fomento a la empleabilidad, en especifico a lo referente a
la certificacién de competencias laborales. Esto sumado a la creacion, a partir del afio
2008, del servicio publico Comision Nacional de Certificacion de Competencias
Laborales (ChileValora), quienes tienen la responsabilidad de ejecutar el programa de
manera eficiente y eficaz. Por otro lado y en torno a la institucionalidad creada por el
sector se tiene la creacion de las Oficinas de Intermediacion Laboral (OMIL) quienes
cumplen una labor imprescindible por cuanto le corresponde promover y coordinar
actividades de orientacion ocupacional, funcidn relevante en la ejecucion de las
iniciativas de fomento a la empleabilidad.

- Participacién _de actores clave es fundamental al momento de trabajar bajo el
concepto de valor compartido. Con la creacién de la Comision Nacional de
Certificacion de Competencias Laborales (ChileValora), servicio pablico Gnico en el
pais que presenta la particularidad de ser una institucion tripartita ya que esta
compuesta por un representante del Ministerio de Educacién, un representante del
Ministerio del Trabajo y Previsidn Social y un representante del Ministerio de
Economia, quiénes representan el interés comun de la presidencia de la repablica en
tematicas en torno a la empleabilidad y el empleo. Por otro lado, se observa que la
institucionalidad generada por el Estado permite la participacion de actores clave de
una industria especifica. En este sentido ChileValora plantea que para que un
certificado sea valido y reconocido en el mercado laboral es necesario dotarlo de
legitimidad ante los diferentes actores de los sectores productivos del pais. Para ello el
Sistema Nacional de Certificacion de Competencias Laborales ha incluido en su
funcionamiento un conjunto con los actores claves de cada sector, con el fin de
representar los diferentes &ngulos de la realidad sectorial. En este sentido, los actores
claves corresponden a los Organismos Sectoriales de Competencias Laborales (OSCL).
Por otro lado se tiene que la comisidn que evalla la elaboracion de perfiles de
competencias exige la participacion de tres miembros designados por las centrales de
trabajadores de mayor representatividad del pais. En sintesis la ley que crea la
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Comision Nacional de Certificacion de Competencias Laborales (ChileValora), entrega
las condiciones necesarias para que los diferentes actores claves participen entregando
sus intereses de cada sector.

- El _Financiamiento compartido, se pude observar que el Servicio Nacional de
Capacitacion y Empleo (SENCE) entrega opciones y/o herramientas de financiamiento
que permiten a las empresas acceder a recursos publicos de manera de financiar
procesos de evaluacion y certificacion de competencias laborales, a través de los
centros de evaluacion y certificacion, acreditados por ChileValora. Entre las opciones
de financiamiento que entrega SENCE se encuentra:

1. Recursos directos para la Certificacion de Competencias Laborales: Programa
financiado a través del Fondo Nacional de Capacitacion.

2. Franquicia Tributaria: Empresas contribuyentes de primera categoria de la Ley
de Impuesto a la Renta, que no registren deudas previsionales impagas, de acuerdo
a los topes y tramos establecidos en la legislacion vigente. Quien recibe el beneficio
son sus trabajadores.

3. Becas Franquicia Tributaria para la evaluacion de Competencias Laborales:
Recursos aportados por empresas que entregan sus recursos a un OTIC o una
entidad requirente (institucion sin fines de lucro).

- Actuar como _un socio operativo implica que los gobiernos pueden crear un mayor
valor social al generar vinculos o alianzas con empresas en la implementacion de
estrategias de valor compartido. Las oportunidades de alianzas especificas podrian
incluir el ajuste de los programas publicos existentes con el fin de multiplicar el
impacto social de los programas de valor compartido, la coordinacion de programas
entre distintas organizaciones de gobierno para tener un mayor impacto en los temas
sociales relevantes, o priorizar la implementacion de programas publicos de manera
que les permita aprovechar una mayor inversion en valor compartido proveniente del
sector privado. En este sentido ChileValora ha firmado convenios de colaboracion con
otras entidades publicas de manera de vincularnos con politicas publicas sectoriales
que buscan mejorar el capital humano del pais. Algunas de estas entidades son: Corfo,
Ministerio del Medio Ambiente, Ministerio de Energia, Ministerio de la Vivienda,
Ministerio de Mineria, Conaf, Superintendencia de Electricidad y Combustible y
Servicio Nacional de la Discapacidad. Los acuerdos con ellas nos permitiran, en el
mediano y largo plazo, sostener este aumento de la certificacion y ponernos metas cada
vez mas ambiciosas en esta materia.

Por altimo, y en relacion a lo antes sefialado como resultado del estudio se observa la existencia
de condiciones generales adecuadas y/o facilitadoras para la generacion de estrategias de negocio
relativas al valor compartido, por cuanto éstas caracteristicas observadas se pueden facilmente
clasificar con lo sefialado por los autores Portes y Kramer.
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Conclusiones especificas

Como conclusiones especificas se puede observar que tras el estudio de caso se obtuvieron tres
(3) factores criticos, que reunen a su vez a diez (10) sub factores, los cuales resumen el resultado del
andlisis. El siguiente cuadro muestra la sintesis antes sefialada:

Condiciones necesarias para mejorar oportunidades de colaboracion (SENCE-Chilevalora-Minera Los Pelambres)

Rol de Estado que contribuye al

Factores Sub-factores -
valor compartido
Certificaciones privadas “no reconocidas por el Estado” Actuar como un socio operativo
. . . o . Actuar como un intermediario de
1) Sistema Nacional de Procesos de ejecucion muy complejos conocimiento
Certificacion de Competencias

Plazos extensos en la emision de nuevos perfiles de
competencias laborales

Laborales: Actuar como un socio operativo

Otras experiencias similares Congregar actores claves
ACLUdI CUITIV Ull IEeTeurn v ue
Burocratizacion del proceso (proceso complejo) conocimiento y Actuar como un socio

AAAAAAAAA

Monto que cubre la franquicia tributaria (copago de las

Financiamiento compartido
empresas)

2) Mecanismos de financiamiento
del programa de certificacion de Conocimiento especifico respecto a la normativa
competencias laborales

Actuar como un intermediario de
conocimiento

Recursos escasos frente a levantamiento de demanda Financiamiento compartido
Demanda de Minera Los Pelambres (MLP) Financiamiento compartido
3) Oficinas Municipales de ., . Actuar como un intermediario de
iy Informacion desactualizada en base de datos .
Informacion Laboral conocimiento

lustracion 17 Condiciones necesarias para mejorar oportunidades de colaboracion.
Fuente: Elaboracion propia.

En base al cuadro, se observa la existencia de desviaciones respecto a lo formal declarado por
las instituciones y la experiencia en base a lo declarado por los actores claves que participaron de las
entrevistas semi estructurales. Lo que mas se destacO fue la existencia de procesos complejos en
términos del conocimiento que se requiere para ejecutarlos, asi como también la demora en la
ejecucion de estos. Por otro lado, como punto critico se observa la existencia de procesos de
certificacion de competencias laborales paralelos al proceso ejecutado por ChileValora, toda vez que
segun lo declarado por Minera Los Pelambres (MLP), corresponden a procesos mas rapidos, flexibles,
ajustados a la realidad de la empresa, de facil acceso y que ademas se encuentran reconocidos por el
sector minero, no generandose ninguna desventaja frente al proceso que lidera ChileValora. En
sintesis, existen el estudio arrojo que si existen las condiciones genéricas necesarias para facilitar el
disefio de la politica de empleabilidad implementada por Minera Los Pelambres (MLP) existe. Sin
embargo, en relacion a las condiciones particulares o especificas de la ejecucion, aln existe areas
potenciales donde poder aplicar mejoras para que el privado pueda acceder a generar el valor
compartido que la problematica social requiere.
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GLOSARIO

SENCE: Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo.
OTEC: Organismos Técnicos de Capacitacion.

MLP: Minera Los Pelambres.

OTIC: Organismos Técnicos Intermedios de Capacitacion.
EECC: Empresas Colaboradoras.

OMIL: Oficinas Municipales de Informacion laboral.
FCS: Fondo de Cesantia Solidario

FPS: Ficha de Proteccion Social.
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IX. ANEXOS

Anexo N°1: Entrevista semi-estructurada a SENCE.

Entrevista aplicada a personal del Servicio Nacional de Capacitacién y Empleo (Pauta)

— Explique a grandes rasgos como es el proceso de certificacion de competencias
laborales.

— ¢Cudl es el objetivo de lograr la certificacion de las personas? ;Qué se pretende
realizar?, ;Cuales son los objetivos a alcanzar? ;Qué planificacién se tiene para la
certificacion de competencias laborales durante el afio 2016?

— ¢Quiénes pueden acceder al beneficio de certificar sus competencias?

— ¢Cuénto recursos han sido asignados durante el afio 2015 en el programa de
certificacion de competencias laborales? ¢Y durante el afio 2016?

— ¢Qué instituciones entregan las certificaciones de competencias laborales? (privados-
publicos).

—  ¢Qué funcion cumple ChileValora?

— Ustedes como SENCE poseen una politica de empleabilidad y uno de los ejes en que
se materializa dicha politica es la certificacion de competencias laborales. ;Tienes
conocimiento de empresas privadas que tengan politicas corporativas o lineamientos
gue se enmarquen en potenciar las habilidades de sus trabajadores, a fin de aumentar
su nivel de empleabilidad? O bien, empresas que trabajen directamente con la
certificacion de competencias laborales.

— ¢Existen empresas que se contacten con el SENCE para generar algin tipo de alianza
estratégica, a fin de trabajar en conjunto sobre tematicas de empleabilidad?

— ¢ Tienes conocimiento respecto a los cursos que se encuentran contratando y realizando
minera Los Pelambres en la 4ta region y que podrian ser los mismos que ejecuta el
SENCE?

— ¢Cuadl crees tu que son las principales dificultades que podrian tener las empresas para
aliarse con el SENCE en el caso de trabajar en conjunto?
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Anexo N°2: Entrevista semi-estructurada a Minera Los Pelambres (MLP).

Entrevista aplicada a personal de Minera Los Pelambres (Pauta)

— Explique a grandes rasgos como es el proceso de certificacidbn de competencias
laborales que ejecuta Minera Los pelambres (MLP)

— ¢Cudl es el objetivo de lograr la certificacion de las personas? ;Qué se pretende
realizar?, ;Cuales son los objetivos a alcanzar? ;Qué planificacién se tiene para la
certificacion de competencias laborales durante el afio 2016? ;(Cuél fue la ejecutada
para el afio 2015?

— ¢Quiénes pueden acceder al beneficio de certificar sus competencias?

— ¢Cuénto recursos han sido asignados durante el afio 2015 en el programa de
certificacion de competencias laborales? ;Y durante el afio 2016?

— Qué instituciones entregan las certificaciones de competencias laborales (privados-
publicos).

— Minera Los Pelambres posee una politica corporativa de empleabilidad y esta se
enmarca en la ejecucion de un programa de certificacion de competencias laborales.
¢Como nace la iniciativa?

— ¢En el ambito minero existen otras empresas que realicen lo mismo?

— ¢ Tienen conocimiento si el existen politicas gubernamentales por parte del gobierno
respecto a la certificacion de competencias?

— El modelo de certificacién de competencias que ustedes ejecutan, se enmarca dentro
de lo que plantea el SENCE como modelo de gestion por competencias?

— ¢Cuéles han sido los Gltimos cursos de capacitacion contratados por MLP e impartidos
en las localidades aledarias a las provincia del Choapa? De los cursos impartidos, ¢el
SENCE ha ejecutado alguno similar?

— ¢ Tienen conocimiento a los beneficios tributarios que pueden acceder con el SENCE
al trabajar la contratacion de cursos con ellos? Han accedido a ellos?

— De ser la respuesta negativa ¢Por qué razon no han accedido al financiamiento
gubernamental si ambos sectores se encuentran realizando la misma labor en la misma
localidad?

— De ser la respuesta afirmativa ¢A qué tipo de financiamiento han accedido?

— De ser la respuesta afirmativa ¢Cuél ha sido la experiencia de trabajar con el SENCE?
(ventajas/desventajas)

— ¢Cuéles son los perfiles de cargo relacionados con la mineria que mas certifican? (Cual
es la demanda de la minera en relacion a las competencias requeridas)

— Tienes conocimiento respecto a los curso que se encuentra realizando el SENCE
relacionados con la mineria?
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Anexo N°3: Entrevista semi-estructurada a ChileVValora

Entrevista aplicada a personal de ChileValora

— Explique a grandes rasgos cdmo es el proceso de certificacion de competencias
laborales que ejecuta Minera Los pelambres (MLP)

— ¢Cudl es el objetivo de lograr la certificacion de las personas? ;(Qué se pretende
realizar?, ;Cuales son los objetivos a alcanzar? ;Qué planificacién se tiene para la
certificacion de competencias laborales durante el afio 2016? ;(Cuél fue la ejecutada
para el afio 2015?

— Existen empresas que acceden a certificaciones de forma directa y que no forman parte
del catalogo de competencias laborales, ;Qué opinion le merece dicha situacion?

— ¢Es posible homologar las certificaciones privadas?

— Si una empresa requiere certificar un perfil de competecnias especifico. ¢De qué
manera los puede realizar?

— ¢De qué forma los representantes de los sectores (mineria, pesca, comercio) aunan y
consideran los requerimientos de todo el empresariado del sector?

— ¢Cudl es la participacién de la CUT en las mesas de trabajo?

— ¢Cuénto tarda ChileValora en emitir un perfiles de competencias laborales?

— ¢Enqué tipo de estudio se enfoca ChileValora?

— ¢Qué tipo de convenios genera ChileValora?

— Siunaempresa opta por certificar las competecnias laborales de sus empleados y desea
acceder a financiamiento a traves franquicia, el proceso completo ¢cuanto tardaria
aproximadamente?

— MLP-Codeco trabaja certificando las competencias de sus empleados, pero no han
optado por certificar perfiles del catdlogo de competencias laborales, asi como tampoco
al financiamiento. Ellos han declarado que es por la demora y la burocratizacién del
proceso. ¢De qué forma crees tl que se podrian genenerar mejores condiciones para
que le privado pueda acceder al sello chilevalora?
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Anexo N°4: Programas SENCE

A continuacion se detallan todos aquellos programas propuestos por el SENCE, los cuales
tienen directa relacién con la politica de empleabilidad.

1. Programa +Capaz

Ao Inicio del programa: 2014 (ejecucion del piloto del programa).
Descripcion: +Capaz es un programa de capacitacion integral que cuenta con tres lineas
programaticas distintas. A continuacion el detalle de cada una de ellas:

a) +Capaz: Esta linea tiene por objeto la capacitacion de hombres entre 18 y 29 afios de edad y
mujeres de entre 18 y 64 afios de edad. Para los jovenes y mujeres que no hayan terminado el
segundo ciclo de educacion media, se ofrece la nivelacion de estudios. Ademéas pueden
participar en esta linea hombres y mujeres que se encuentren cursando cuarto medio de la
ensefianza media técnico profesional.

b) +Capaz Personas con Discapacidad: Esta linea busca dotar a las personas con discapacidad de
una cualificacion técnica y de las habilidades laborales necesarias para poder acceder en
igualdad de oportunidades al mercado de trabajo, el programa cuenta con dos modelos de
capacitacion para personas con discapacidad.

c) +Capaz Mujer Emprendedora: Esta linea se focaliza en mujeres, de entre 18 y 64 afios de
edad, que desarrollan o pretenden desarrollar un emprendimiento econémico o que trabajan
en forma independiente. En esta linea la formacion esta focalizada en dos &mbitos:

) La gestion del negocio en lo referente al desarrollo y consolidacién de la empleabilidad
de las personas.

i) El desarrollo de competencias especificas para potenciar la productividad vy
competitividad en los mercados en los cuales participan, generando habilidades para
el desarrollo de negocios.

Problematica o necesidad principal que el programa intenta resolver: Baja participacion
laboral de jovenes (18 y 29 afios) y mujeres (30 y 60 afios), y precariedad en los emprendimientos,
en personas pertenecientes a los tres primeros quintiles de ingreso y que, en general cuenten con nula
0 escasa participacion laboral.

Objetivo: El programa + Capaz presenta como objetivo el apoyar el acceso y permanencia en
el mercado laboral de mujeres, jovenes y personas con discapacidad que se encuentren en situacion
de vulnerabilidad social, mediante la capacitacion técnica, habilidades transversales e intermediacion
laboral, que favorezcan su empleabilidad.

Poblacién Potencial: Jovenes (18 a 29 afios) y Mujeres (30 a 64 afios) que pertenezcan a los
tres primeros quintiles de vulnerabilidad segln la Ficha de Proteccion Social (FPS) o instrumento que
lo remplace, que a su vez tengan nula o escasa participacion laboral de acuerdo a la Base del Seguro
de Cesantia, lo que se traduce en tener hasta un 50% de densidad de cotizaciones en los ultimos doce
meses (entre 0 y 6 meses cotizados en el ultimo afio previo al momento de postular a la capacitacion).
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Adicionalmente, jovenes de 16 y 17 afios con responsabilidad parental, personas que estén cursando
cuarto medio técnico profesional. En la linea de discapacidad, mujeres con discapacidad entre 18 y
64 afios y hombres con discapacidad entre 18 y 40 afios.

Poblacién Obijetivo: La poblacion objetivo se define como la meta establecida de

beneficiarios a atender por medio del programa, de esta manera para el afio 2015 la poblacién objetivo
ascendi6 a 75.000 cupos.

a)
b)

c)

Criterios de focalizacién:

Encontrarse dentro del 60% mas vulnerable de la poblacion, segin Ficha de Proteccién Social.
Contar con nula o escasa participacion laboral, lo que se traduce en una densidad de
cotizaciones igual o menor al 50% en los Ultimos 12 meses.

Estar dentro de los rangos etarios definidos para el programa.

Estrategia de Intervencion:

Los componentes del programa +Capaz son los siguientes son los siguientes:

a)

b)

d)

Capacitacion laboral: Se debera implementar cursos de capacitacion que tengan un rango de

entre 180 y 300 horas de capacitacion, que consideren una fase lectiva que estara destinada al

desarrollo de competencias técnicas y transversales y que podra comprender tanto horas

tedricas como practicas.

)] El Director Nacional de SENCE, podra excepcionalmente, ampliar el rango de horas
hasta 450.

i) El rango de horas indicado no se aplicara respecto al componente Mas Capaz Mujer
Emprendedora a que se refiere el articulo 4°, letra b), del presente Decreto.

Intermediacién laboral: Este componente contempla précticas laborales en puestos de
trabajo relacionados directamente con la capacitacion recibida y acciones tendientes a lograr
la colocacion laboral en puestos de trabajo formal, tales como diagndstico socio laboral,
inscripcion en Bolsa Nacional de Empleo, gestion en empresas a través de encuentros y
reuniones y preparacion, derivacion y seguimiento de entrevistas laborales.

Certificacion de Competencias Laborales: Un porcentaje de las personas capacitadas
accederan, previa experiencia laboral, a una evaluacion de competencias laborales, que se
realizard a través del Sistema Nacional de Certificacion de Competencias Laborales,
establecido en la Ley 20.267.

Subsidios y Aportes: Se considerara aquellos gastos necesarios para la participacion en el
programa, referidos entre otros a la movilizacion, colacién de los participantes y cuidado de
los hijos/as menores de seis afios, de conformidad con el articulo 70 de la ley N°19.518, y
seguros de accidentes, a causa 0 con ocasion de la asistencia a las respectivas actividades para
los participantes del programa, y los que podran asimismo considerarse para sus hijos/hijas
menores de 6 afos.
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e) Apoyo socio laboral personalizado: Considera actividades destinadas a asegurar la
permanencia de los participantes en el programa, evitando deserciones no fundadas y
fortalecer habilidades y capacidades para el trabajo, asegurando las condiciones y
competencias minimas con las cuales los participantes del programa pueden enfrentarse de
manera mas adecuada al mercado laboral.

f) Nivelacidn de estudios: Para un porcentaje de las personas que no han terminado el segundo
ciclo de educacion media, se contara con un componente de nivelacién de estudios, que se
ejecutara en conformidad a la normativa vigente.

g) Continuacion de estudios: Para un porcentaje de participantes del programa que cuenten con
su licencia de cuarto medio, se ofrecera el acceso a una beca de continuacion de estudios
técnicos de nivel superior.

2. Programa Aprendices

Afo Inicio del programa: 2006.

Descripcion: Aprendices se basa en la formacién dual, donde una persona es formada a través
de componentes teoricos (ensefianza relacionada o capacitacion) y practicos (formacién en la
empresa). Estos dos componentes constituyen lo que se denomina "Plan de Aprendizaje”. El
Programa posee el doble objetivo de generar empleabilidad al aprendiz y productividad a la empresa
y/o sector productivo, a través del desarrollo de competencias que le permitan a la persona llevar a
cabo una ocupacion. La empresa debe contar con un Maestro Guia, el cual imparte la formacion en
la empresa y adicionalmente debe contratar a un Organismo Técnico de Capacitacion (OTEC) o
realizar una relatoria interna, para que el aprendiz sea capacitado en habilidades que no se desarrollan
en el puesto de trabajo.

Problematica o necesidad principal que el programa intenta resolver: El problema que
enfrenta el programa lo presentan todas aquellas personas mayores de 15 afios y menores de 25 afios
desocupadas y poblacion inactiva potencialmente desocupada. Son grupos de personas que presentan
altas tasas de desocupacion en comparacién con el resto de la fuerza laboral.

Objetivo: El programa Aprendices tiene como objetivo generar empleabilidad al aprendiz y
productividad a la empresa y/o sector productivo, a través del desarrollo de competencias que le
permitan a la persona llevar a cabo una ocupacion.

Poblacién Potencial: Jovenes desocupados entre los 15 y 25 afios de edad. Se calcula segin
la Nueva Encuesta Nacional de Empleo trimestre mévil octubre, noviembre y diciembre 2014.

Poblacién Obijetivo: La poblacion objetivo se define como la meta establecida de
beneficiarios a atender por medio del programa, de esta manera para el afio 2015 la poblacién objetivo
ascendi6 a 1.601 cupos.

Criterios de focalizacién:

a) Ser mayor de 15 afios y menor de 25 afos.
b) Autorizacién notarial para los menores de 18 afios y mayores de 15.
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e)

f)

9)

Tener un contrato de aprendizaje, regulado a través de los articulos 78 y siguientes del Codigo
del Trabajo.

El contrato deberéa tener una duracion minima de 6 meses para poder postular al programa. El
maximo esta dado por el Cddigo del Trabajo y alcanza dos afios.

Remuneracion bruta mayor a un salario minimo mensual y menor a dos salarios minimos
mensuales.

Empresas que posean la calidad de persona juridica, deberén estar inscritas en el Registro de
Entidades Receptoras de Fondos Publicos del SENCE, (receptores.sence.cl) conforme lo
establece la Ley N° 19.862 y su Reglamento, contenido en el D.S. N°375, de 2003, del
Ministerio de Hacienda.

Las empresas s6lo podran postular con contratos de trabajo ya iniciados, que deberan tener
como fecha maxima de inicio de las labores hasta 20 dias habiles anteriores a la fecha de
postulacion al Programa.

Estrategias de intervencién: El Programa Aprendices apuesta por un tipo de intervencion de

caracter transversal, que ademas de mejorar las capacidades de empleabilidad de sus usuarios
incentiva su insercion en un puesto de trabajo de caracter dependiente. En este marco, el programa
consta de dos componentes obligatorios, los que se detallan a continuacién:

a)

b)

Bonificacion a la formacion al interior de la empresa: Uno de los componentes del
Programa consiste en una bonificacion a las empresas por la contratacion de trabajadores. La
bonificacion serd la siguiente:

Jovenes entre 15 y 24 afios: La bonificacién considera un pago equivalente al 50% de un
Ingreso Minimo Mensual (IMM) por persona contratada y por mes trabajado. Se bonificara a
la empresa por un periodo hasta de 12 meses.

En concordancia con lo anterior, se debe sefialar que los contratos de trabajo no podran tener
una duracion menor a seis meses. Por otra parte las remuneraciones deberan ser iguales o
superiores a un ingreso minimo mensual.

Capacitacion: Un segundo componente considera la capacitacion de los trabajadores
contratados por la empresa, ésta debera ser recibida durante los meses que dure el contrato de
trabajo como parte de las funciones obligatorias de cada trabajador. Los cursos de
capacitacion podran ser impartidos por Organismo Técnicos de Capacitacion (OTEC) o por
la misma empresa, a través de relatores internos. El objetivo es que la empresa defina el curso
de capacitacién que resulte mas pertinente para el trabajador en funcién de su ocupacién
dentro de la empresa.

En el caso de los jovenes, el proceso de capacitacion incluira el acompafiamiento de
un maestro guia, que designara la empresa y que debera cumplir con los siguientes requisitos:
tener a los menos dos afos de experiencia laboral en el oficio a impartir, una antigliedad
minima de seis meses en la empresa en que el trabajador fue contratado y una edad minima
de 20 afios.
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El pago que se realiza a la empresa por concepto de capacitacion y corresponde hasta 400.000
pesos, y se debera cumplir con un minimo de 80 horas de capacitacion. Ficha de disefio Programa
“Aprendices”. Es importante mencionar que el beneficiario directo del Programa son las empresas
por lo que los montos de bonificacion y de capacitacion son recibidas por ellas, y es el beneficiario
indirecto, en este caso los trabajadores contratados, son las que hacen uso del beneficio.

3. Programa Fondo de Cesantia Solidario
Ao de Inicio del programa: 2007.

Descripcion: El Programa Becas del Fondo de Cesantia Solidario es un beneficio que otorga
el Gobierno de Chile por el cual una persona beneficiaria activa del Fondo de Cesantia Solidario
puede elegir donde y en qué capacitarse. Es decir, corresponde a un programa focalizado para quienes
cuenten con la solicitud de prestacion del Seguro de Cesantia con cargo al FCS, aprobada por la
Administradora de Fondos de Cesantia, y vayan a iniciar o hayan iniciado el proceso de certificacion
de Beneficios del FCS.

Problematica o necesidad principal que el programa intenta resolver: Baja empleabilidad
de personas que acceden al FCS que no cuentan con los recursos para acceder a capacitacion.

Objetivo: El programa Becas del Fondo de Cesantia Solidario tiene por objeto aumentar la
empleabilidad, movilidad laboral y favorecer la insercion laboral de personas cesantes beneficiarias
del Fondo de Cesantia Solidario.

Poblacién Potencial: Cesantes que sean beneficiarios activos del Fondo de Cesantia Solidario
al momento de la postulacion. Es decir, que se encuentre dentro del proceso de certificacion de
beneficios del FCS.

Poblacién Obijetivo: La poblacion objetivo se define como la meta establecida de
beneficiarios a atender por medio del programa, de esta manera para el afio 2015 la poblacién objetivo
ascendid a 2.590 cupos.

Criterios de focalizacion: Se prioriza por orden de llegada hasta completar los cupos
definidos por afio.

Estrategia de intervencion: Los componentes del programa Becas Fondo de Cesantia
Solidario son los siguientes:

a) Financiamiento total de un curso de capacitacion promedio de 80 horas.

b) Subsidio diario de $3.000 que se entrega a los beneficiarios que se hayan matriculado en algin
curso dictado en el marco del Programa Becas del Fondo de Cesantia Solidario. EI monto
indicado se cancela de acuerdo a la asistencia de cada alumno.
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4. Programa becas Laborales
Afo Inicio del programa: 1999.

Descripcion: El programa busca eliminar las barreras e inhabilitaciones laborales para
acceder al mundo del trabajo con las que se encuentran las personas pertenecientes a los primeros tres
quintiles de vulnerabilidad, seguin su puntaje de la Ficha de Proteccion Social, que se encuentran
cesantes 0 poseen baja calificacion laboral. Es por esto, que el programa otorga becas de capacitacion
en oficios con cargo a remanentes y excedentes de Franquicia Tributaria. Las capacitaciones son
totalmente gratuitas para los beneficiarios, quienes cuentan con un subsidio de movilizacion y
colacion, como también de Utiles o herramientas cuando corresponda. Ademas, disponen de un seguro
de accidentes personales, que tendra una vigencia igual o superior a la duracién del curso (con practica
laboral incluida, si corresponde).

Problematica o necesidad principal que el programa intenta resolver: La poblacion de
los quintiles I, 11 y 11 de vulnerabilidad segun su puntaje de la Ficha de Proteccion Social que se
encuentra en estado de cesantia o de baja calificacion laboral encuentran importantes barreras e
inhabilitaciones laborales para acceder al mundo del trabajo.

Objetivo: El objetivo general del Programa Becas Laborales, apunta a mejorar las
competencias laborales y facilitar el acceso a un empleo o actividad de caréacter productivo a
trabajadores/as de menor calificacion y remuneracion, que se desempefien en empresas que no sean
adherentes ni aportantes de los organismos técnicos intermedios para la capacitacion (OTIC) y a
cesantes o personas que buscan trabajo por primera vez.

Poblacién Potencial: Hombres y mujeres de entre 18 a 65 afios que pertenezcan al 60% mas
vulnerable de la poblacién, segun Ficha de Proteccion Social, siendo éste el instrumento de
focalizacion vigente a la fecha.

Poblacién Objetivo: Corresponde al total de cupos adjudicados, los que se completan segin
orden de llegada.

Criterios de focalizacion: Pueden acceder a capacitacion inicial y/o continua, la siguiente
poblacién objetivo:

a) Hombres y Mujeres entre 18 y 64, que sean vulnerables segun ficha de proteccion social o
instrumento que lo reemplace.

b) Hombres y Mujeres entre 18 y 64, que sean desocupados.

c¢) Personas en situacion de discapacidad y su familia directa entendiéndose que estos familiares
sean los cuidadores/as de la persona en situacion de discapacidad, se incluye al tutor legal.

d) Microempresarios y trabajadores por cuenta propia, de 18 afios 0 mas, (formales e informales).

e) Personas mayores de 64 afios.

f) Personas de 17 afios 0 mas, infractoras de la ley (personas que se encuentran cumpliendo
condena en centros cerrados, semi-abiertos, beneficiarios de algin programa post
penitenciario, personas que se encuentran cumpliendo condena en centros de reinsercion del
sistema abierto, imputados que se encuentran en Centros de Internacion Provisoria,
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sancionados en medio libre a través de Programa de Libertad Asistida y Libertad Asistida
Especial) y su familia directa, entendiéndose por estos, a aquellos familiares que sean los
cuidadores/as de la persona infractora de la ley, en los términos antes indicados, incluyendo a
su tutor legal.

g) Personas en situacion de discapacidad mayores de 40 afios y familia directa, entendiéndose
que estos familiares sean los cuidadores/as de la persona en situacion de discapacidad, se
incluye al tutor legal.

h) Personas de 18 afios 0 mas, con adicciones y su familia directa entendiéndose que estos
familiares sean los cuidadores/as de la persona en situacion de discapacidad, se incluye al
tutor legal.

i) Personas de 18 afios 0 mas, pertenecientes a pueblos originarios

j) Conscriptos y soldados, de 18 afios 0 mas, derivados por las FFAA pertenecientes al 60 % de
la poblacién mas vulnerable.

k) Pequefios Agricultores de 18 afios 0 mas.

) Trabajadores activos, (hombres y mujeres), de 18 afios 0 mas, cuya remuneracion promedio
imponibles no superen $600.000 mensuales, con 12 cotizaciones pagadas en forma continua
o discontinua en los Gltimos 24 meses y postulacidn sea presentada por instituciones que no
sean sindicatos.

Estrategia de intervencion: La formacion con posibilidad de salida laboral dependiente,
incluye, ademas de los mddulos técnicos relacionados con el oficio, practica laboral en alguna
empresa. Por su parte, la formacion con posibilidad de salida laboral independiente, incluye, médulos
técnicos relacionados con el oficio y médulos relativos a competencias transversales, relacionales y
de gestion de negocios. El programa se financia con los montos no utilizados (remanentes) de las
empresas usuarias de la franquicia tributaria de Capacitacion, adheridas a un Organismo Técnico
Intermedio para Capacitacion, OTIC. A partir del 2014, el SENCE implementé un sistema de fondo
concursable con todos los remanentes de franquicia tributaria de todos los OTIC. En este concurso
pueden participar diversas organizaciones que atienden a personas o grupos vulnerables, tales como
fundaciones, corporaciones, cooperativas, comunidades y asociaciones indigenas, juntas de vecinos
y otras organizaciones comunitarias, gremios y sindicatos; ademas, organismos publicos como
municipios, gobiernos regionales, secretarias regionales ministeriales y gobernaciones. Las
organizaciones presentan sus proyectos de capacitacién, modalidad presencial, a SENCE. Cada
proyecto comprende uno o mas cursos de distintas &reas o sectores productivos, que pueden tener
diferentes componentes, segun la salida laboral esperada. Durante el afio 2015, el Programa de Becas
Laborales se ejecuto a través de seis lineas que difieren segun el tipo de entidad requirente y fuente
de financiamiento.
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5. Programa Beca Empresa y Negocio
Afo de Inicio del programa: 2011.

Descripcion: Es un beneficio que otorga el Estado por el cual una persona puede elegir dénde
y en qué capacitarse. Es un programa dirigido a los duefios, socios y representantes legales de Micro
y Pequefias Empresas, por medio del cual se entrega un bono de capacitacion. Este altimo financia
acciones de capacitacion a eleccion del beneficiario, el cual s6lo deberd aportar una matricula
equivalente al 20% del valor del curso, que har, a la vez de garantia. Esta sera devuelta al término
del curso si lo aprueba en términos de asistencia y evaluacion.

Problematica o necesidad principal que el programa intenta resolver: Baja productividad
de la microempresa y pequefia empresa (MYPES) por insuficiente calidad del capital humano. Las
MYPEs y trabajadores por cuenta propia son considerados como una herramienta eficaz para la
superacion de la pobreza pues gran parte de los micro y todos los pequefios empresarios son
considerados por la Encuesta de Caracterizacion Socioeconomica Nacional (CASEN) en la categoria
“No pobres”.

Objetivo: Aumentar la productividad del negocio de micro y pequefios empresarios a través
de herramientas de capacitacion para potenciar su capacidad de gestion.

Poblacion Potencial: Duefios, socios y representantes legales de micro y pequefias empresas,
en conformidad a las definiciones del articulo segundo de la Ley 20.416, que tengan iniciacion de
actividades, ya sea como persona natural o juridica, segun lo informado por el Servicio de Impuestos
Internos.

Poblacién Obijetivo: La poblacion objetivo se define como la meta establecida de
beneficiarios a atender por medio del programa, de esta manera para el afio 2015 la poblacién objetivo
ascendid a 2.800 cupos.

Criterios de focalizacién:

a) Ser representante legal, duefio o socio de la empresa que postula.

b) Tener iniciacién formal de actividades.

¢) Ventas anuales iguales o inferiores a 25.000 U.F

d) Pertenecer a la categoria de contribuyente del articulo 22 de la Ley sobre Impuesto a la Renta,
en la medida que sea validado en las bases de datos de que disponga el SENCE.

e) En caso de ser trabajador por cuenta propia, no tener cotizaciones previsionales (como
trabajador dependiente), en los Gltimos tres meses.

f) No hay limite de edad.

Estrategia de intervencion:

Financiamiento por parte del Estado de un curso de capacitacion de hasta 400.000 pesos.
Adicionalmente, y en el caso que exista autorizacion de la Direccién Nacional, se podran financiar
cursos entre 400.000 y 500.000 pesos. Los cursos son seleccionados por parte del usuario a partir de
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una oferta entregada por SENCE. EIl usuario debera pagar un 20% del curso como concepto de
matricula, que sera devuelto si cumple los requisitos de aprobacién y asistencia.

El primer paso para la determinacion de los cursos que se pondran a disposicion de los
postulantes, serd el de identificar aquellos méas alineados con los requerimientos actuales del mercado
laboral, identificados por los trabajadores.

En este marco, la Unidad de Estudios, en conjunto con las Direcciones Regionales, realiza un
proceso de levantamiento de demandas del mercado laboral que permite identificar aquellas
ocupaciones mas demandadas por los sectores productivos, siempre tomando en cuenta la poblacion
objetivo que atiende SENCE. Con este proposito se realizaran mesas de trabajo en todas las regiones
del pais, en las cuales participan actores clave.

En cuanto a las instituciones que dictaran los cursos de capacitacion, éstas deberan estar
inscritas en la clase o categoria especial contemplada en la letra e) del articulo 46 de la Ley N° 19.518
y deberan corresponder a aquellas personas juridicas que se encuentren inscritas en el Registro
Nacional de Organismos Técnicos de Capacitacion contempladas en el articulo 19 de dicho cuerpo
legal.

6. Programa en Oficios Registros Especiales
Ao Inicio del programa: 1997.

Descripcion: Es una iniciativa del Gobierno de Chile que busca aumentar las posibilidades
de insercion laboral de hombres y mujeres vulnerables, entre 16 y 65 afios, mediante un modelo de
capacitacion integral entregada por Entidades Formadoras, especializadas en la formacién en oficios.
En su resultado final esperado, busca la colocacion laboral de los/as beneficiarios/as dentro de los 3
meses posteriores al término del proceso de formacion.

Problematica o necesidad principal que el programa intenta resolver: Presencia de
barreras de entrada al mercado laboral tomando en cuenta las condiciones de vulnerabilidad social
inherente a la poblacién perteneciente a los dos primeros quintiles segun puntaje de Ficha de
Proteccion Social, quienes ademas presentan bajos niveles de escolaridad y escaso acceso a la
educacion superior.

Objetivo: EI programa Capacitacion en Oficios tiene por objeto generar competencias
laborales en personas que se encuentren en situacion de vulnerabilidad, con el propdsito de aumentar
la probabilidad de encontrar un empleo de calidad y/o, en caso de tratarse de trabajadores o
trabajadoras independientes, aumentar sus ingresos.

Poblacién Potencial: Hombres y mujeres de entre 18 a 65 afios que pertenezcan al 60% mas
vulnerable de la poblacién, segun Ficha de Proteccion Social, siendo éste el instrumento de
focalizacion vigente a la fecha.
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Poblacién Obijetivo: La poblacion objetivo se define como la meta establecida de

beneficiarios a atender por medio del programa, de esta manera para el afio 2015 la poblacién objetivo
ascendi6 a 10.000 cupos.

a)
b)
c)
d)

Criterios de focalizacién:

Deben tener un puntaje igual o menor a 13.484 puntos en la Ficha de Proteccion Social.
Tener entre 18 y 65 afios.

No poseer estudios de educacion superior completos.

Disponibilidad horaria para asistir a los cursos.

Estrategia de intervencion:

Los componentes del programa Capacitacion en Oficios en su linea Registro Especial son los

siguientes:

a)

b)

Fase Lectiva: Este componente considera un minimo de 250 horas, de las cuales un 60%
deben ser relativas al aprendizaje del oficio, y las demas corresponden a competencias
transversales dadas a través de los mddulos de empleabilidad, TIC y tutorias, ademas de otras
que puede proponer el OTEC. Para esta fase el Organismo podra definir la distribucién en
horas de los modulos complementarios al oficio, y también podra incorporar aquellos que
estime necesarios en funcion del grupo objetivo que aborda y respecto al oficio en el cual se
estd capacitando, con miras a prepararlos de mejor manera para un futuro laboral. En
promedio, dicha Fase considera un rango de horas que van de 450 a 550.

Para facilitar la participacion y permanencia de las personas en el programa, se
entregara un subsidio de alimentacion y locomocién por dia asistido equivalente a 3.000
pesos, el cual se considera en dicha fase en su totalidad.

Experiencia Laboral: La finalidad de este componente es insertar a los alumnos/as en calidad
de practicantes a un puesto de trabajo de caracter dependiente, cuya naturaleza guarde directa
relacion con la formacion impartida. Este componente tendra una duracién que va de 90 a 360
horas, dependiendo de ciertas variables que debe considerar el Organismo en su propuesta,
como tipo de oficio, experiencia de la persona, tipo de curso, etc. Dicha fase también ira
acompafiada de un subsidio correspondiente a $3.000 por dia asistido a la practica.

Fase de Seguimiento: La finalidad de este componente es el desarrollo por parte de cada
alumno de un proyecto de emprendimiento cuya naturaleza guarde directa relacion con la
formacion impartida. Este componente tendra una duracion de hasta 2 meses. Dicha fase
también ird acompafiada de un subsidio de herramientas que ascendi6 a los $200.000 pesos.
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Cabe mencionar que para las personas que optan por una formacion cuya salida laboral
es independiente, se aplicara un diagnostico a todos los postulantes a fin de identificar
habilidades emprendedoras y el trabajo estara orientado a la preparacion de un plan de negocio, que
contendra: compra de herramientas (guiada por OTEC) y un proceso de acompafiamiento con sesiones
grupales e individuales dentro de los 3 meses siguientes.

d) Intermediacién Laboral: La intermediacion laboral se considerara como un componente
integral al programa completo. Para esto el Organismo tendra un tiempo de tres meses para
colocar al alumno. Se tomara en consideracion el porcentaje de alumnos colocados por curso,
de los que aprueban la fase lectiva, para el caso de salida dependiente, o evidencias de creacion
del Plan de Negocios contenidos en un portafolio con informacion de dicho levantamiento,
para salida independiente.

Se exigira al Organismo colocar al menos al 50% de los alumnos que aprueban la fase
lectiva, y de acuerdo a lo comprometido por éste, se condicionaria el pago del 10% del monto
total adjudicado (sin subsidio) por curso. En caso de no cumplimiento del % comprometido,
no se les efectuara el Gltimo pago correspondiente a un 10% del monto total del curso.

Por otra parte en caso de que en el periodo de tres meses, luego de haber egresado del
programa, el Organismo no logre colocar al alumno, éste pasara al sistema de intermediacion
laboral de SENCE para ser colocado.

7. Programa Capacitacion en Oficios Sectorial

Afo de Inicio del programa: 2012.

Descripcion: El Programa Capacitacion en Oficios Sectorial es una iniciativa del Gobierno
de Chile que busca aumentar las posibilidades de insercién laboral de hombres y mujeres entre 18 y
65 afios, mediante un modelo de capacitacion integral orientada a las necesidades de los sectores
productivos. Busca generar competencias laborales de acuerdo a los requerimientos de capital
humano de distintos sectores productivos: Minero, Acuicola, Transporte, Forestal, Montaje, Retail y
Agricola.

Problematica o necesidad principal que el programa intenta resolver: Presencia de
barreras de entrada al mercado laboral tomando en cuenta las condiciones de vulnerabilidad social
inherente a la poblacién perteneciente a los dos primeros quintiles segun puntaje de Ficha de
Proteccion Social, quienes ademas presentan bajos niveles de escolaridad y escaso acceso a la
educacion superior.

Objetivo: EI Programa Capacitacion en Oficios Sectorial tiene por objeto generar
competencias laborales de acuerdo a los requerimientos de capital humano de distintos sectores
productivos: Minero, Acuicola, Transporte, Forestal, Montaje y Retail, en personas que se encuentren
en situacion de vulnerabilidad, con el propdsito de aumentar la probabilidad de encontrar un empleo
de calidad.
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Poblacién Potencial: Hombres y mujeres de entre 18 a 65 afios que pertenezcan al 60% mas
vulnerable de la poblacién, segun Ficha de Proteccion Social, siendo éste el instrumento de
focalizacion vigente a la fecha.

Objetivo: La poblacion objetivo se define como la meta establecida de beneficiarios a atender
por medio del programa, de esta manera para el afio 2015 la poblacion objetivo ascendié a 10.000
cuposl.

Criterios de focalizacién:

a) Deben tener un puntaje igual o menor a 13.484 puntos en la Ficha de Proteccién Social.
b) Tener entre 18 y 65 afios.
c) No poseer estudios de educacion superior completos.

Estrategia de intervencion:

El componente del programa Capacitacion en Oficios en su linea Sectorial es el siguiente:

Fase Lectiva: Este componente considera un minimo de 250 horas, de las cuales un 60%
deben ser relativas al aprendizaje del oficio, y las demas corresponden a competencias transversales
dadas a través de los mddulos de empleabilidad, TIC y tutorias, ademas de otras que puede proponer
el OTEC. El programa Capacitacion en Oficios Sectorial se rige por planes formativos que elabora la
Unidad Curricular de SENCE articulados con mesas sectoriales. Estos planes son licitados y se deben
regir de acuerdo a lo que ya se encuentra adjudicado. En promedio, esta Fase considera un rango de
horas que van de 450 a 550.

Para facilitar la participacion y permanencia de las personas en el programa, se entregara un
subsidio de alimentacion y locomocidn por dia asistido equivalente a 3.000 pesos, el cual se considera
en dicha fase en su totalidad.

8. Programa Fortalecimiento Oficina de Intermediacion Laboral (OMIL)

Ao Inicio del Programa: 2009.

Descripcion: El Programa busca atender a personas de baja calificacién o empleabilidad,
desempleadas, que no logran acceder a puestos de trabajo debido a falta de acceso a informacion de
oportunidades laborales. Para esto, el programa busca desarrollar el sistema puablico de
intermediacidn, a través del traspaso de recursos y metodologias de trabajo a las Oficinas Municipales
de Intermediacion Laboral (OMIL).

Problematica o necesidad principal que el programa intenta resolver: Personas de baja
calificacion o empleabilidad, desempleadas, no logran acceder a puestos de trabajo debido a falta de
acceso a informacion de oportunidades laborales.
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Objetivo: Desarrollar y fortalecer los instrumentos, procesos y acciones de intermediacion
laboral para grupos vulnerables en cuanto a sus posibilidades de acceso al mercado laboral.

Poblacion Potencial: Todas las comunas del pais, que tengan Oficina Municipal de
Informacién Laboral constituida.

Poblacién Obijetivo: Corresponde a la estimacidn de convenios que se firmaran con las OMIL
en el afio, los que se determinan a partir de criterios de desempefio de las OMIL en los programas de
afios anteriores y por otros criterios demograficos y del mercado laboral, como nimero de personas
que componen la fuerza laboral y tasa de desocupacion. Para el afio 2015 la poblacién objetivo
ascendid a un total de 284 comunas.

Criterios de focalizacion: Para acceder a los servicios que entregan las OMIL se debe
cumplir con los siguientes requisitos:

a) Personas cesantes, 0 que estan buscando mejores oportunidades laborales.

b) Bolsa Nacional de Empleo.

c) Afiliados al Seguro de Cesantia 0 quienes hayan accedido a servicios de intermediacion
laboral, en la Oficina Municipal de Informacion Laboral (OMIL) de su comuna.

Se consideraran dos tipos de poblaciones objetivo para este programa, en primer lugar las
OMIL quienes son los actores directos que generan los procesos de intermediacion laboral, y en
segundo lugar los trabajadores desocupados quienes reciben las distintas acciones pertinentes de
intermediacion para generar su insercion laboral.

Poblacién Potencial: Trabajadores desde los 18 afios en adelante que se encuentran en
empresas que son contribuyentes de Primera Categoria de la Ley Renta, que tengan una planilla anual
de remuneraciones imponibles superior a 35 UTM. También se consideran potenciales trabajadores
(pre contrato) y ex trabajadores (post contrato).

Estrategia de intervencion: Los componentes del Programa son, por una parte, la colocacion
de los/as beneficiarios/as en empleos dependientes y por otra, las acciones de gestion de
intermediacion laboral necesarias para lograrlas.

a) Colocacion: El fin Gltimo de este programa es lograr la insercion laboral de la poblacion
vulnerable en busca de empleo. Para esto, se transfiere un monto variable asignado para
incentivos a la colocacién con la finalidad de contribuir a toda accion de intermediacion que
tenga como resultado la colocacion laboral en un puesto de trabajo dependiente cuya relacién
laboral se rija por el Codigo del Trabajo, siempre que se cumpla con los requisitos basicos de
las actividades de gestion establecidas.

Paralelamente, el Programa contabilizara las colocaciones efectuadas en el sector publico bajo
modalidad de contrata u honorario. Sin embargo, la validacion de colocaciones a honorarios
solo sera efectiva si el beneficiario realiza sus cotizaciones mensualmente.

93



b) Gestion: Para favorecer los procesos de intermediacion se requiere que la OMIL ejecute
diversas actividades que conduzcan a la insercion laboral. Estas acciones estan enfocadas por
una parte, al desarrollo y gestidn del territorio. Por otra parte, las acciones de gestién buscan
fortalecer la red de colaboracion con el empresariado local y entregar a los beneficiarios que
buscan empleo, herramientas que faciliten la obtencién de un trabajo.

9. Programa Franquicia Tributaria
Afo Inicio del programa: 1976.

Descripcion: La Franquicia Tributaria es un incentivo tributario que permite a las empresas
contribuyentes clasificadas en la Primera Categoria de la Ley sobre Impuesto a la Renta, descontar
del pago de impuestos, los gastos relacionados con capacitacion y/o evaluacion y certificacion de
competencias laborales, en un monto de hasta el 1% de la planilla anual de remuneraciones
imponibles. La empresa puede administrar directamente la franquicia tributaria o hacerlo a través de
un Organismo Técnico Intermedio para Capacitacion (OTIC) que actlia como ente intermediario ante
SENCE. La capacitacion la puede realizar directamente la empresa, o bien contratando los servicios
de un Organismo Técnico de Capacitacion (OTEC) acreditado en SENCE. En ambos casos el SENCE
debe aprobar previamente el curso a impartir.

Problematica o necesidad principal que el programa intenta resolver: El acelerado
desarrollo tecnoldgico de los ultimos afios ha generado un doble efecto: por una parte, el ahorro en
mano de obray, por otra, la necesidad de nuevas capacidades y competencias de los trabajadores para
desenvolverse y ejecutar eficazmente labores en procesos productivos basados en el uso de estas
nuevas tecnologias. En este escenario, la Franquicia Tributaria es un beneficio que permite el
acortamiento de brechas de los trabajadores y el mejoramiento de sus competencias, lo que se podria
traducir en una mayor productividad de las empresas.

Objetivo: La Franquicia Tributaria tiene como objetivo mejorar el capital humano de los
trabajadores, socios de las empresas, potenciales trabajadores y ex trabajadores, a través de
capacitacion ofreciendo incentivos a la misma a través de descuentos en los montos a pagar por
concepto de impuestos.

Poblacién Potencial: Trabajadores desde los 18 afios en adelante que se encuentran en
empresas que son contribuyentes de Primera Categoria de la Ley Renta, que tengan una planilla anual
de remuneraciones imponibles superior a 35 UTM. También se consideran potenciales trabajadores
(pre contrato) y ex trabajadores (post contrato).

Objetivo: Trabajadores de empresas que demandan capacitaciones. No se definen
previamente cupos ya que es contra demanda.

Criterios de focalizacion:
Requisitos:

a) Ser contribuyente de Primera Categoria
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b) Tener una planilla anual de remuneraciones superior a 35 UTM.

c) Laempresa debe registrar cotizaciones previsionales pagadas correspondientes a la planilla
de remuneraciones anual.

d) Para los cursos presenciales y mixtos el participante debe tener una asistencia minima de 75%,
lo que se acreditara con la asistencia obtenida del registro biométrico, conocido como Libro
de Clases Electronico (LCE). En el caso de los cursos a distancia/e-learning, se exigira el
tiempo de conexion de los participantes mas una declaracion jurada por participante y otra por
parte del OTEC o empresa.

Requisitos por tipos de actividad:

En actividades de precontrato se debe firmar un contrato de capacitacion entre el participante y la
empresa, con las siguientes caracteristicas:

a) Tener una vigencia que no exceda de 2 meses;

b) Se puede efectuar s6lo una vez al afio entre las mismas partes;

c) El contrato puede considerar una 0 mas acciones de capacitacion.

d) Las acciones de capacitacion deben ser impartidas a través de OTEC, es decir, no pueden
realizarse bajo la modalidad Curso Interno de Empresa.

En caso de que el nimero de personas a ser capacitadas sea igual o superior al 10% de la
dotacion permanente, el 50% del total de contratos, debera corresponder a personas discapacitadas y
personas vulnerables atendidos por programas publicos administrados por MINTRAB, SENAME,
SERNAM, etc. El Director Nacional del SENCE establece anualmente, a través de una resolucion,
los grupos vulnerables y programas publicos que se atenderan con este instrumento. Para acreditar
esta situacion, se debera presentar un certificado que indique si es poblacion vulnerable o
discapacitados, el cual tendra que ser presentado junto con el “Formulario Unico de Comunicacion,
Rectificacion y Liquidacion de Acciones de Capacitacion”.

El plazo para la presentacion de este programa serd hasta la fecha de término de la primera
actividad de capacitacion contemplada en éste, o el siguiente dia habil respecto de la fecha de término
de la actividad, cuando ésta haya sido ejecutada en dias no habiles.

En actividades post contrato se deben cumplir los siguientes requisitos:

a) Este tipo de capacitacion sélo puede ser utilizada hasta 5 meses contados desde la fecha de
término de la relacion laboral.

b) Presentar el finiquito de trabajo que acredite el término de la relacién laboral,

c) Acreditar Gltima renta de hasta 25 UTM;

d) Soélo se podran contratar servicios de capacitacion otorgados por un OTEC.
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Estrategia de intervencion:

Las empresas pueden acceder a las actividades de capacitacion mediante tres tipos de
modalidades contrato, pre contrato y post contrato.

a) Actividad tipo contrato: Es aquella capacitacion en la cual participa un trabajador(a) que
mantiene un vinculo de subordinacion y dependencia con la empresa usuaria del sistema de
capacitacion y regulado por el respectivo contrato de trabajo.

b) Actividad pre contrato: Es aquella capacitacion en la cual la persona capacitada no mantiene
vinculo de subordinacion y dependencia con la empresa usuaria del sistema. No obstante, la
empresa suscribe con la persona un contrato de capacitacion (que no excede los 2 meses y que
no podra celebrarse entre las mismas partes mas de 1 vez en un afio calendario) que solo
obliga al capacitado a ejecutar la actividad de capacitacion. Una vez terminada la actividad,
el capacitado no esté obligado a suscribir un contrato de trabajo con la empresa y viceversa.
En dicho contrato puede incluirse la ejecucidn de una o mas acciones de capacitacion.

c) Actividad post contrato: Aquellas empresas que han tenido que desvincular a trabajadores,
la Ley establece el Post Contrato de capacitacion, mediante el cual es posible dar capacitacion
a una persona que dejara de pertenecer a la empresa, hasta 5 meses después del término del
vinculo laboral.

10. Transferencia al Sector Publico
Afo Inicio del programa: 1988.

Descripcion: El programa consiste en la transferencia monetaria a seis organismos de la
administracion del Estado: Fuerzas Armadas, Gendarmeria, SENAME e INDAP para organizar,
administrar y desarrollar programas de capacitacion en oficio para la poblacion proveniente de los
quintiles socioecondmicos mas bajos, en riesgo social y/o vulnerado en sus derechos. Cada Institucién
Publica suscribe anualmente convenio de colaboracion con el Servicio Nacional de Capacitacion y
Empleo (SENCE) y define en conjunto con el servicio la estrategia de intervencion a realizar.
Proponiendo en un Plan Anual los cursos de capacitacién en oficio a ejecutar a la poblacion
beneficiaria del programa. La capacitacion en oficio se imparte mediante tres modalidades de
ejecucion: Directa, la propia institucion publica desarrolla los cursos con el recurso humano e
infraestructura; a través de licitacion con un Organismo Técnico de Capacitacion (OTEC); y Mixta,
aplicando las modalidades anteriores.

Las instituciones publicas deberan cumplir con las normas de procedimientos sobre rendicion
de cuentas de los montos transferidos.

SENCE debera controlar mediante la supervision la ejecucion de los cursos.

Problematica o necesidad principal que el programa intenta resolver: La existencia de
las poblaciones de personas conscriptas y personas condenadas de los subsistemas penitenciarios,
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adolescentes infractores de ley y en condiciones de vulnerabilidad social genera una demanda de
intervencion estatal constante por parte de las instituciones complementando sus acciones entregando
herramientas que faciliten la insercion laboral.

Objetivo: El objetivo del programa Transferencias al Sector Publico es facilitar la insercion
laboral de las personas de dependientes de las instituciones en convenio con SENCE, generando en
ellas nuevas competencias.

Poblacién Potencial:

a) Fuerzas Armadas de Chile: Conscriptos de las tres ramas de las FF.AA (Ejército de Chile,
Armada de Chile y Fuerza Aérea de Chile), procedentes de todas las regiones del pais.

b) Servicio Nacional de Menores: Adolescentes de 15 y mas afios de edad, ingresados a centros
y programas de la Ley N°20.084 a nivel nacional, a los cuales se les hubiera aplicado una
medida o sancion penal bajo la Ley N°20.084, en especial, aquellos con responsabilidad
parental.

c) Gendarmeria de Chile: Personas imputadas, procesadas y condenadas de los subsistemas
penitenciarios cerrado, abierto y pos penitenciario y a jovenes de secciones juveniles del pais.

d) Instituto de Desarrollo Agropecuario: Pequefios productores agricolas usuarios de INDAP en
los distintos territorios rurales, o a un familiar directo que participe en la explotacion de la
unidad productiva agropecuaria.

e) Usuarios/as de los Programas de Desarrollo Local (Prodesal) y/o Programas de Desarrollo
Territorial Indigena (PDTI), ademas de los/as beneficiarios/as de los programas de Servicio
de Asesoria Técnica (SAT), Programa de Alianzas Productivas y o Programa de Gestién
Empresarial.

Poblacién Obijetivo: La poblacion objetivo se define como la meta establecida de
beneficiarios a atender por medio del programa, de esta manera para el afio 2015 la poblacién objetivo
ascendio a 9.670 cupos.

Criterios de focalizacion: Los criterios de focalizacion del programa estan diferenciados
segun las distintas lineas del programa:

Conscriptos de las tres ramas de las FF.AA: Deben tener entre 18 a 24 afios de edad.

a) Gendarmeria: Personas imputadas, procesadas o condenadas del subsistemas penitenciarios
cerrado, abierto y pos penitenciario, entre 18 a 60 afios de edad y jovenes provenientes de las
secciones juveniles dependientes de Gendarmeria de Chile.

b) SENAME: Adolescentes de 14 a 18 afios de edad, a los cuales se les hubiera aplicado una
medida o sancién penal bajo la Ley 20.084, a nivel nacional, sin profesion ni oficio.

c) INDAP: Pequefios productores agricolas usuarios de INDAP en los distintos territorios
rurales o a un familiar directo que participe en la explotacién de la unidad productiva
agropecuaria.
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Estrategia de intervencion: El programa Trasferencias al Sector Pablico contempla un solo
componente:

Fase Lectiva: Este componente considera cursos de capacitacion, enfocados en el aprendizaje
de un oficio, los cuales tendrén disefio curricular basado en las fichas técnicas de SENCE, o presentar
su propia propuesta conforme al formato entregado por SENCE, con enfoque en el modelo de
competencias laborales. La duracion diaria de cada curso sera maximo de 5 horas cronoldgicas.

La capacitacion cuenta con dos modalidades: salida dependiente y salida independiente. Los
cursos de capacitacion estaran basados en las fichas o planes formativos de SENCE, o presentar su
propia propuesta conforme al formato entregado por SENCE los cuales podran trabajar en forma
modulada o con el plan completo — eso dependera del tipo de poblacién y la decision de la institucién
-. Deberan incorporar 70% de horas practicas y 30% de horas teoricas. El programa incorpora
posibilidad de subsidio diario y subsidio de herramientas para quienes opten por cursos con salida
laboral independiente.

11. Subsidio al empleo joven

Ao de Inicio del programa: 2009.

Descripcion: El Subsidio al Empleo Joven es una iniciativa del Gobierno de Chile orientada
a los(as) trabajadores(as) jovenes dependientes, sus empleadores(as) y a los(as) trabajadores(as)
independientes, mejorando sus ingresos y apoyando a quienes los contratan.

Problematica o necesidad principal que el programa intenta resolver: En los dltimos 20
afios el desempleo de los jévenes ha sido tres veces superior al desempleo del resto de la poblacion
econdémicamente activa. Mas del 40% de los jovenes entre 18 y 24 afios de edad de los dos primeros
quintiles no trabaja y no estudia.

Objetivo: El Subsidio al Empleo Joven tiene por objeto mejorar el ingreso de los trabajadores
y trabajadoras entre 18 y menos de 25 afios de edad que perciben bajos salarios y que pertenecen al
40% mas vulnerable de la poblacion.

Poblacién Potencial: Jovenes entre 18 y 25 afios que en un periodo de 12 meses presentan al
menos una cotizacidn, lo anterior a partir de la Base de datos del Seguro de Cesantia.

Poblacién Obijetivo: El programa no tiene cupos definidos, si no que dependera de la cantidad
de postulaciones que se generan por parte de la ciudadania. Durante el afio 2015 se proyectd un total
de 248.688 cupos.

Criterios de focalizacién:

a) Tener una relacion laboral vigente o ser trabajador independiente.
b) Tener entre 18 y menos de 25 afios de edad.
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c) Integrar un grupo familiar que obtenga un puntaje igual o inferior a 11.734 puntos en la Ficha
de Proteccion Social (MDS) al ingreso de la solicitud.

d) Acreditar una renta bruta anual inferior a $5.084.214 en el afio calendario en que se solicita el
beneficio.(este valor corresponde al afio 2015 y se reajusta anualmente)

e) Acreditar renta bruta inferior a $423.685 mensuales (para quienes solicitan pagos
provisionales mensuales).(este valor corresponde al afio 2015 y se reajusta anualmente)

Los trabajadores independientes deberan acreditar rentas de las sefialadas en el N° 2 del
articulo 42 de la Ley de Impuesto a la Renta en el afio calendario en que se solicita el subsidio.

a) Acreditar licencia de Ensefianza Media, si el trabajador es mayor de 21 afios.

b) No trabajar en una institucion del Estado o en una empresa con aporte estatal superior al 50%.

c) Paraempleadores:

d) Que sus trabajadores cumplan los requisitos antes mencionados y tengan pagadas sus
cotizaciones de seguridad social dentro del plazo legal.

Estrategia de intervencion: Los componentes del Subsidio al Empleo Joven son los
siguientes:

a) Traspaso de recursos a trabajadores jovenes con beneficio concedido: El subsidio al
empleo de los trabajadores es un beneficio pecuniario anual, pudiendo el trabajador
dependiente optar por pagos provisionales mensuales, quedando sujeto a reliquidacion.

b) Traspaso a empresas con beneficio concedido: En el caso del empleador, el traspaso directo
de recursos sera siempre mensual.

12. Bono al Trabajo de la Mujer
Afo de Inicio del programa: 2012.

Descripcion: ElI Bono al Trabajo de la Mujer consiste en un aporte monetario con cargo fiscal,
que forma parte del Ingreso Etico Familiar, pagado directamente a las mujeres trabajadoras que hayan
postulado y que cumplan los requisitos de acceso, y a sus empleadores.

Problematica o necesidad principal que el programa intenta resolver: Baja insercion
laboral femenina para el grupo etario entre 25 y 60 afios de edad con alta vulnerabilidad
socioecondmica.

Objetivo: EI Bono al Trabajo de la Mujer tiene por objeto mejorar las condiciones del empleo
femenino en la poblacion vulnerable, estimulando la oferta y la demanda de trabajo remunerado vy el
aumento del ingreso de las trabajadoras.

Poblacién Potencial: Mujeres entre 25 a 59 afios pertenecientes al 40% mas vulnerable de la
poblacion que se encuentran trabajando.
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Poblacién Objetivo: Personas que cumplen con los requisitos para acceder al subsidio y que
demanden el beneficio. La cuantificacion se realiza en base a una estimacion basada en la demanda
de afios anteriores. Se estim6 que para el afio 2015 la poblacion objetivo ascendi6 a 329.920 cupos.

Criterios de focalizacion:
Para trabajadoras:

a) Ser mujer trabajadora dependiente o independiente

b) Tener entre 25y menos de 60 afios de edad

c) Pertenecer al 40% mas vulnerable de la poblacidn, segun puntaje de focalizacion. A partir del
afio 2015 el puntaje tope para acceder al beneficio debe ser igual o inferior a 113 puntos.

d) Acreditar renta bruta anual inferior a $5.084.214 en el afio calendario 2015, en el caso de
modalidad de pago anual o renta bruta mensual inferior a $423.685, en el caso de modalidad
de pago mensual.

Tener al dia el pago de sus cotizaciones obligatorias de pensiones y de salud del afio calendario
indicado.

a) No trabajar en una institucion del Estado o en una empresa con aporte estatal superior al 50%.
b) No registrar una solicitud vigente en el Subsidio al Empleo Joven.

Para empleadores:
a) Que sus trabajadores cumplan los requisitos antes mencionados y tengan pagadas sus
cotizaciones de seguridad social dentro del plazo legal.

Estrategia de intervencion:
Los componentes del Bono al Trabajo de la Mujer son los siguientes:
a) Traspaso a trabajadoras con beneficio concedido: El subsidio al empleo de las trabajadoras
es un beneficio pecuniario anual, pudiendo la trabajadora dependiente optar por pagos
provisionales mensuales, quedando sujeto a reliquidacion.

b) Traspaso a empresas con beneficio concedido: En el caso del empleador, el traspaso directo
de recursos sera siempre mensual.
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