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Srologo

Desde la puesta en marcha del Sistema
Nacional de Certificacion de Competencias
Laborales, ChileValora se ha caracterizado
por

promover el trabajo basado en el

didlogo social tripartito. Esta institucion
congrega tres actores clave del desarrollo:
gobierno, empresarios y trabajadores, los
que debaten abiertamente acerca del pais
que se quiere construir y como abordar los
desafios de articular las necesidades de
recursos humanos del sector productivo con
la experiencia laboral de los trabajadores vy
el sistema de formacion. Estamos hablando
de una relacion virtuosa entre estos actores
situando el trabajo como un valor central
para la generacion de riqueza, la cohesion
social, la legitimidad de las politicas sociales
y econdémicas permitiendo, sin duda, avanzar
en productividad y mejoramiento de la calidad

de vida de las personas.

Durante estos afos hemos apreciado la
calidad de los consensos alcanzados para
el levantamiento de competencias, para

diseminar el trabajo de la Comision en

todo el pais, para incidir en los sistemas de
educacion y capacitacion. Esta publicacion,
que sistematiza la experiencia de ChileValora,
recoge ese compromiso de dialogo social,
posicionando a esta joven institucion como
un referente a nivel nacional e internacional:
compromiso de los representantes del sector
empleador, de la CUT y de los funcionarios
del Ministerio del Trabajo y Prevision Social,
del Ministerio de Educacion y del Ministerio
de Economia, tres instituciones claves a la
hora de impulsar un sistema para que los
trabajadores chilenos puedan transitar por
una ruta formativa a lo largo de su vida,
contribuyendo al desarrollo productivo de su

empresa, de su region, de su pais.

La evidencia internacional ha mostrado que
para avanzar en el desarrollo productivo
son fundamentales mayores competencias
laborales. Uno de los retos que tiene Chile
consiste en asegurar la pertinencia continua
de las competencias laborales adquiridas por
los trabajadores durante toda su vida laboral.

Cuando ello se logra se reduce el déficit de
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competencias laborales que restringe el crecimiento de las empresas, en especial de las pequenas, y

también disminuye el peligro de la empleabilidad de los trabajadores.

El pais necesita contar con la adhesion del sector empresarial y asegurar la participacion de los trabajadores
en todas las fases de este proceso. Cuando los trabajadores y sus organizaciones participan en la
certificacion de competencias se amplian las opciones formativas, permitiendo a las personas incrementar su
empleabilidad, definir sus propios itinerarios formativos y aspirar, con legitimidad, a mejoras salariales. Como
se podra concluir de este estudio, cuando el sector empresarial se activa para incorporar las competencias

en su gestion organizacional se logran mejoras para el sector productivo en su conjunto.

El didlogo social ha permitido a empleadores y trabajadores inscribir las competencias laborales dentro de una
perspectiva estratégica del quehacer del mundo del trabajo. Desde esta contingencia podremos observar
como se avanza de un modo significativo en el trabajo decente, en el mejoramiento de las condiciones
laborales abriendo nuevas posibilidades para el didlogo sobre productividad y desempefo. Este trabajo que
ponemos a su disposicion revela que estamos ante un espacio de trabajo conjunto, estructurado a partir
del didlogo social. Asimismo, resalta las ventajas en avanzar en la formacion y certificacion de competencias
laborales construidas en un clima de diadlogo social tripartito. Por otra parte, concluye la importancia y la

necesidad de consensuar en esta materia tan central para el desarrollo de Chile.

El estudio ha sido realizado en el marco del Programa Regional de Didlogo y Cohesion Social para América
Latina dirigido en Chile por Alicia Diaz, Oficial de Género y Didlogo Social de la OIT y por el consultor de
OIT, Rolando Poblete. La coordinacion del trabajo en las respectivas instituciones estuvo a cargo de Alexis
Ramirez, Encargado del Area de Didlogo Social de ChileValora. Agradecemos el esfuerzo realizado por
todos ellos para llevar a cabo esta publicacion.

Guillermo Miranda

Director
Equipo de Trabajo Decente y Oficina de Paises de la OIT para el Cono Sur de América Latina

Santiago, marzo de 2014
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En palabras de la OIT, “el dialogo social
desempena un papel decisivo en alcanzar
el objetivo de promover oportunidades para
que mujeres y hombres obtengan trabajo
decente y productivo en condiciones de
libertad, igualdad, seguridad y dignidad

humana”. En el Sistema Nacional de
Certificacion de Competencias Laborales, el
dialogo social definido en la Ley 20.267 bajo
la forma de tripartismo, es asumido como un
elemento esencial de gobernanza y como
mecanismo concreto de vinculo y articulacion
entre la politica publica de formacion de
capital humano y las necesidades de los
diferentes sectores productivos.

Este documento es el resultado de la
sistematizacion del proceso de dialogo
social desarrollado en ChileValora durante
el periodo que podriamos denominar
como la fase inicial de su implementacion
(2010-2012), la

instalacion de la nueva institucionalidad y

que considera la

la puesta en marcha de los primeros 19

Presentacion

Organismos Sectoriales de Competencia
Laboral a nivel nacional. Hasta la fecha
hay un total de 41 mesas sectoriales

constituidas en el marco del Sistema.

En la actual etapa de su desarrollo, a
ChileValora le resulta relevante dar a conocer
la experiencia de los actores participantes
y explicitar elementos conceptuales,
normativos y técnicos que configuran el
dialogo social como un elemento central
de nuestro Sistema. La participacion de los
actores del mundo del trabajo que considera
nuestro Sistema, tanto a nivel de definiciones
estratégicas de alcance nacional, como en
la esfera sectorial, construyen una verdadera
innovacion en materia de participacion
social, dado su esquema tripartito y caracter
vinculante. En esta publicacion queremos
relevar los principales hitos del proceso,
describir la evolucidon de las expectativas
sobre su funcionamiento y, por cierto,
senalar proyectivamente las claves de éxito

y desafios pendientes en esta materia.
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El dialogo social, en el marco del Sistema Nacional de Certificacion de Competencias Laborales, aporta legitimidad y pertinencia a una
reflexion que opera basicamente en dos niveles: (i) El directorio de ChileValora, cuerpo colegiado de caracter tripartito con participacion
de las organizaciones sindicales y gremiales de mayor representacion a nivel nacional y de los ministerios relacionados con la formacion
del capital humano en nuestro pais, que actia como gobierno corporativo del Sistema responsable de su direccion estratégica y (i)
Los Organismos Sectoriales de Competencia Laboral, que corresponden a mesas de trabajo tripartitas, conformadas en las principales
actividades productivas del pais, cuya funcion esencial es detectar brechas y definir prioridades en materia de formacion y certificacion de
las competencias de nuestra fuerza de trabajo, e identificar y validar perfiles ocupacionales para funciones laborales relevantes que luego

permiten evaluar y certificar a los trabajadores y orientar una oferta de formacion pertinente.

En este esfuerzo, la cooperacion de la Oficina Subregional de la OIT para el Cono Sur de América Latina ha sido clave para ChileValora, mediante
la asistencia técnica experta orientada a fortalecer las capacidades institucionales para gestionar el proceso de dialogo social, facilitando la
generacion de vinculos y redes con organizaciones de caracter internacional con experiencia en esta materia y apoyando en la formacion de

dirigentes sindicales a nivel nacional.

Actualmente el sistema competencias laborales ha seguido ampliando los espacios de didlogo social y participacion tripartita, llegando a 41
el total de organismos sectoriales que se han constituido a nivel nacional que junto al tema de las competencias han ido incorporando en

sus agendas nuevas tematicas asociadas a la formacion profesional.

Sabemos que nuestra experiencia es una historia en desarrollo y que el proceso de didlogo social requiere todavia madurar y consolidarse,
pero al mismo tiempo nos parece Util y necesario compartir nuestras reflexiones con todos quienes conocen y participan del Sistema, asi

como con la comunidad en general.

Finalmente, creemos que es posible y necesario profundizar en Chile en la definicion de un enfoque de participacion tripartita que le aporte
valor a la politica publica en materia de formacion de su capital humano, que le abra oportunidades y mejore las condiciones de vida,
especialmente de aquellos trabajadores y trabajadoras de menor calificacion y que contribuya a elevar los niveles de productividad de

nuestras empresas.

Ximena Concha
Secretaria Ejecutiva ChileValora
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INTRODUCCION -

;_Q 1. Antecedentes

gl | Dentro de los elementos esenciales

para el crecimiento de un pais y su
insercion competitiva en los mercados
internacionales se encuentra la gestién de
los recursos humanos vy, concretamente,
la formacién y capacitacion laboral. De
hecho, como plantean diversos estudios
que son revisados en esta publicacion, el
rendimiento productivo de las empresas
modernas depende en gran medida del
desempeno de sus trabajadores, lo cual ha
revalorizado el trabajo humano. De ahi que
un tema ineludible en cualquier estrategia
de desarrollo sea la generaciéon de politicas
destinadas a formar y reconocer las
competencias de los trabajadores. Chile
ha tenido avances en esta materia. A partir
del 2008, con la promulgacién de la Ley
20.267, se crea el Sistema Nacional de
Certificacion de Competencias Laborales
cuyo objetivo es la certificacion formal de
las competencias laborales de las personas,
sefalando la ley con claridad que esto se
hara en forma independiente a como hayan

sido adquiridas.
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La ley también contempla la creacion de una institucionalidad,
hoy conocida como ChileValora, y de Organismos Sectoriales de
Competencias Laborales, cada uno con atribuciones definidas
que permiten alcanzar los objetivos que el sistema se ha trazado.
Mas alla de los aspectos formales, lo central es que el proceso de
certificacion de competencias debe ser realizado en el marco de

un didlogo social de caracter tripartito.

La experiencia llevada a cabo por ChileValora resulta interesante
porque relne a trabajadores, empleadores y gobierno a dialogar
de temas poco abordados, con lo cual se trata de una iniciativa
innovadora que ha logrado constituir en su primera etapa a 19
Organismos Sectoriales de Competencias Laborales (OSCL) que
han identificado y levantado perfiles ocupacionales para certificar
trabadores. Este proceso, llevado a cabo en el marco de un dialogo
social tripartito no exento de dificultades, es lo que se presenta en

este libro. Mas especificamente, el estudio recopila y sistematiza

14 | CERTIFICACION DE COMPETENCIAS LABORALES Y DIALOGO SOCIAL

la experiencia de dialogo social en Chile, a través de la primera
generacion de Organismos Sectoriales de Certificacion Laboral a
nivel nacional, identificando los rasgos principales, actores clave y
dinamicas sectoriales relevantes que se configuran en la fase inicial

del Sistema de Certificacion de Competencias Laborales.

Para llevar a cabo la sistematizacion se realizaron entrevistas
a diversos actores, tanto del directorio de ChileValora como
de los Organismos Sectoriales de Competencias Laborales,
tratando de resguardar la representatividad de trabajadores,
empleadores y gobierno. En ambos casos se utilizaron

entrevistas semiestructuradas.

La informacion secundaria utilizada ha sido fundamentalmente
la Ley 20.267, los respectivos reglamentos que emanan de ella,
documentos institucionales y otros recursos bibliograficos que son

citados a lo largo de esta sistematizacion.



2. Estructura

El libro se estructura en tres capitulos. El primero de ellos aborda
el estado del arte del dialogo social y el tripartismo en Chile.
Se comentan los marcos tedricos que explican su origen, su
vinculacion con el trabajo decente para luego mostrar un breve

recorrido de las iniciativas que se han realizado en el pais.

El segundo capitulo hace referencia a la formacion para
el trabajo y las competencias laborales. Se presentan los
antecedentes tedricos y préacticos de los modelos de formacion
por competencias, los casos de dos iniciativas internacionales vy,
finalmente, la experiencia chilena con sus componentes centrales:

la Ley 20.267 y el Reglamento.

El tercer capitulo presenta la experiencia de trabajo del directorio
de ChileValora a partir de la caracterizacion de la forma en que
se ha desarrollado el dialogo social, considerando un conjunto
de dimensiones y variables que dan cuenta de su dinamica de

funcionamiento. La misma légica opera al momento de analizar

INTRODUCCION -

la experiencia de los Organismos Sectoriales de Certificacion
Laboral, vale decir, considerando el didlogo social como eje de

la reflexion.

Por ultimo, se recogen los aprendizajes y sugerencias que nacen
del analisis del proceso y que pueden aportar a mejorar el trabajo
desarrollado hasta ahora tanto por el directorio de ChileValora
como por los propios Organismos Sectoriales de Competencias

Laborales.

En la parte final se presenta un anexo que entrega informacion
acerca del funcionamiento del sistema, a partir de lo establecido

en laley y en el reglamento.

Esta publicacion ha sido posible gracias a la participacion activa
de trabajadores, empleadores y representantes de gobierno,
ademas de los miembros del directorio y la secretaria ejecutiva

de ChileValora, a quienes se agradece la colaboracion prestada.
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CAPITULO |
DIALOGO SOCIAL Y TRIPARTISMO

1. Dialogo social y tripartismo:
Una relacion necesaria

dia nadie discute la

del

Hoy en

importancia didlogo  social
como herramienta para el avance
de las sociedades modernas vy
democraticas: sus principios,
fundamentos y formas de llevarlo a
la practica son determinantes para el
desarrollo de los paises en un marco
de estabilidad y gobernabilidad.
De ahi que tanto la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) como
diversos gobiernos del mundo vy la
region en particular, incluido Chile,
se han hecho cargo de promover
mecanismos  que

del

permitan  la
consolidacion didlogo social

efectivo.

La OIT ha sefalado que el diadlogo
social es un medio fundamental para
generar laigualdad de oportunidades

entre hombres y mujeres, conseguir

un trabajo productivo y decente en
condiciones de libertad, seguridad
y dignidad. En términos operativos
el didlogo social refiere a todo
proceso de negociacion, consulta o
simple intercambio de informaciones
entre representantes de gobiernos,
empleadores y trabajadores sobre
cuestiones de interés comun
relacionadas con la politica social
y econdémica." Esta definicion de
caracter amplia resulta conveniente
en tanto otorga flexibilidad para
la inclusion de diversos temas
inherentes al desarrollo social, en
los cuales estan involucradas las
visiones y perspectivas que los
actores sociales pueden expresar
al momento de vincularse unos
con otros, aunque con grados
de reconocimiento y efectividad

también diversos.

1. Ishikawa, J. (2003) Key features of national social dialogue: A social dialogue resource

book (Ginebra, OIT).
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En relacion con lo anterior, existen tres niveles relacionados con dialogo social, tal como se

presenta en la siguiente imagen:

Negoclacién
Colectiva

El primer nivel de “intercambio de

informacion”, es la forma mas basica
de didlogo social, que si bien no implica
una real discusion sobre los temas de
interés que convocan a los actores, es
al menos un punto de partida esencial
debido a que supone la generacion de un
espacio de encuentro en que es posible
reconocerse. En ese contexto, es un primer
acercamiento. El segundo, conocido
como proceso de “consulta”, es un nivel
mas avanzado de discusion, en tanto
supone no solo compartir informacion sino
también generar un didlogo mas profundo
acerca de los temas comunes, puntos

de vista y otros datos que pueden ser de
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interés. Finalmente, el tercer nivel puede
asumir dos modalidades: la negociacion
colectiva y las politicas de concertacion. La
primera se refiere al proceso que permite
que trabajadores y empresarios puedan
discutir acerca de los temas laborales que
en particular afectan el funcionamiento de
una empresa o de un sector, por ejemplo,
aspectos salariales, de seguridad, etc.
Por su parte, las politicas de concertacion
suponen acuerdos mas amplios donde
estdn en juego intereses mas generales
que afectan el desarrollo de una sociedad
0 una naciéon en particular. Cualquiera sea
la alternativa, se entiende que este nivel

es mucho mas fructifero debido a que



transita desde el simple espacio de encuentro a la construccion de

acuerdos que involucren al conjunto de actores sociales.

Los tres niveles sefalados presentan como caracteristica comun
la visibilizacion en algin grado de quienes concurren a un proceso
de dialogo, la posibilidad de acceder a informacion e involucrarse
en la construccion de acuerdos y estrategias de trabajo. De ahi
que el principio que atraviesa en forma transversal a cada uno de
estos niveles es la idea de participacion en igualdad de condiciones,
aunque -evidentemente- el tercer nivel apunta a formas de
participacion sustantiva donde esta en juego el reconocimiento y
legitimidad de quienes acuden al proceso de didlogo, ademas del

respeto y consideracion por las posiciones que representan.

En el contexto del didlogo social la participacion puede asumir un
caracter bipartito (relaciones entre trabajadores y empleadores) o
tripartito (relacion a la cual se suma el gobierno) esta Ultima designa

“todos los tratos entre el Estado -representado por los gobiernos-,

2. OIT (1996) Informe VI Conferencia Internacional del Trabajo (Ginebra, OIT).

los empleadores y los trabajadores que versan sobre la formulacion

de la politica econémica y social.”? Ambos conceptos, didlogo social
y tripartismo, son centrales dado que como ha sefnalado la OIT en
conjunto favorecen el buen gobierno, la paz social y la estabilidad
que se requieren para impulsar el desarrollo. Todo esto releva el rol
del didlogo social como instrumento para la generacion de acuerdos,
por lo cual “debe ser entendido como un instrumento del mas alto
valor e ineludible en el desarrollo del mundo laboral e indispensable

para garantizar las politicas laborales y la democracia”.®

Considerando que el didlogo social y el tripartismo son medios y
también son fines para la legitimidad de las politicas publicas, para
la actuacion conjunta en torno a épocas de crisis econémicas,
para el mejoramiento de las relaciones laborales, que ambos son
posibles en “entornos democraticos con plena vigencia de las
libertades publicas y eficaz reconocimiento y garantia del ejercicio
de los derechos politicos, sociales, econdmicos y culturales

internacionalmente reconocidos y protegidos.”

3. OIT (2006) Trabajo decente en la region: Una agenda hemisférica, 2006-2015. Informe del Director General (Brasilia, OIT).
4. OIT (2007) Cohesion social, trabajo decente, tripartismo y dialogo social (Santiago, OIT).
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2. Tralbajo decente, dialogo social vy
tripartismo: Un marco para la accion

La OIT ha sido una de las principales promotoras del didlogo
social y el tripartismo a nivel internacional. De hecho, ambas
condiciones quedaron plasmadas en su constitucion el 1919 vy,
hoy en dia, tanto la Conferencia Internacional del Trabajo, como el
Consejo de Administracién® se componen de representantes de
los gobiernos, de los empleadores y los trabajadores. A partir de
ese momento los diversos instrumentos normativos elaborados
por la organizacion, asi como las declaraciones internacionales
han puesto énfasis en la promocion del didlogo social y el
tripartismo como una condicién necesaria para profundizar la

democracia y la calidad de los acuerdos sociales.

El dialogo social es el principio organizativo del trabajo decente,
que se sustenta en el hecho que las sociedades actuales
-caracterizadas por una politica de liberalizacion econdmica
que ha trastocado las relaciones entre el Estado, el mundo

del trabajo y el ambito empresarial (OIT, 1999) demandan

5. Ambos mecanismos de gestion propios de la OIT.

empleos de calidad que se sostengan en condiciones bésicas
adecuadamente garantizadas. De ahi que existe la conviccion
entre diversos actores -publicos y privados- que el trabajo
decente constituye el principal mecanismo para superar la
pobreza y afianzar la gobernabilidad. El trabajo decente -como
concepto y practica que derivd en sugerencias de politicas y
programas de accion- fue propuesto por primera vez en 1999
en el marco de la 87.2 Reuniéon de la Conferencia Internacional

del Trabajo, donde se indica que:

“Es la necesidad mas difundida, que comparten los
individuos, las familias y las comunidades en todo tipo de

sociedad y nivel de desarrollo. El trabajo decente es una

reivindicacion mundial con la que estan confrontados los

dirigentes politicos y de empresa de todo el mundo. Nuestro
futuro comun depende en gran parte de como hagamos

frente a este desafio.”®

6. OIT (1999) Conferencia Internacional del Trabajo. Memoria del Director General: Trabajo decente (Ginebra, OIT).
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La misma conferencia antes citada destaca que el trabajo
decente se refiere a la necesidad de generar oportunidades
para que hombres y mujeres puedan conseguir un empleo en
condiciones de libertad, equidad, seguridad y dignidad humana,
considerando el acceso a espacios productivos y adecuadamente
remunerados; socialmente protegidos;

con resguardo a

los derechos fundamentales; sin discriminacion alguna, e
incorporando el dialogo social como método fundamental para
la formulacion de consensos. Por eso, desde el 1999 la OIT

ha venido realizando un esfuerzo sostenido de promocion e

CAPITULO |
DIALOGO SOCIAL Y TRIPARTISMO

implementacion de los principios del trabajo decente a través
de cooperacion técnica destinada a atender las necesidades de
sus mandantes, movilizando recursos y apoyos para alcanzar
los objetivos de las declaraciones internacionales (OIT, 1999).
Uno de los objetivos explicitos es la promocion del dialogo social
y, como condicion fundamental, el tripartismo en tanto abre la
posibilidad a que los diferentes interlocutores sean capaces y
estén dispuestos a entablar el didlogo de un modo responsable,

con la fuerza y la flexibilidad necesarias para amoldarse a las

circunstancias y oportunidades (OIT, 1999).




3. Tralbajo decente y dialogo
social en Ameérica Latina

A nivel regional la promocion del trabajo
decente se ha desarrollado con base en
un programa comdun, cuyos componentes
estan definidos en la Agenda Hemisférica
de Trabajo Decente para el Decenio 2006-
2015 (AHTD), presentada en el marco
de la decimosexta Reunidn Regional
Americana de la OIT, desarrollada en
Brasilia el 2006.

Uno de los desafios que establece la
Agenda que se debe enfrentar en la
region para alcanzar el trabajo decente,
dice relacion con el dialogo social y el
tripartismo, indicando que en Ameérica
Latina y el Caribe es necesario promover
la democracia, sin embargo, esto no es
posible si no se asocia el didlogo social a
los procesos de participacion ciudadana

que la consolidan y fortalecen.

Esto implica asumir una perspectiva amplia
que va desde la cooperacion y las consultas
tripartitas nacionales, hasta la negociacion
colectiva en las empresas, para abordar
a través del didlogo social temas como las
estrategias de desarrollo y de lucha contra
la pobreza, las politicas para enfrentar el
desempleo, la nueva institucionalidad laboral,
el respeto de los principios y derechos
fundamentales en el trabajo, la promocion de
la igualdad de oportunidades en materia de
género y de etnia, la revision de las normas
que dan lugar a la desproteccion de los
trabajadores y la de aquellas que pudieran
dificultar la reduccion del desempleo y de
la informalidad, la extension de la cobertura
de la proteccion social, la formalizacion de la
economia informal y la proteccion de quienes
se encuentran en ellay los problemas relativos

a los trabajadores migrantes.’

7. OIT (2006) Trabajo decente en la region: Una agenda hemisférica, 2006-2015. Informe del Director

General (Brasilia, OIT).
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Dada la importancia de este desafio la AHTD se ha planteado
concretamente como objetivo transversal promover una mayor
influencia de los interlocutores sociales, el didlogo social y el
tripartismo, ademas de las siguientes metas vinculadas, en particular,

a este tema:

e Quetodoslos paises de la region realicen acciones para fortalecer
el dialogo social y que, en un plazo maximo de 10 anos, éstos
cuenten con espacios de didlogo social institucionalizados que
se sustenten en bases voluntarias.

e Dotar a las legislaciones de mejores elementos de proteccion
sindical, en particular de procedimientosy recursos administrativos
y judiciales efectivos y expeditos en caso de violaciones de estos
derechos, y mejorar la calidad de los acuerdos y convenios en
lo que respecta tanto al nimero de trabajadores cubiertos como
a la ampliacion de sus contenidos (por ejemplo, incluyendo
clausulas en materia de productividad) y a la solucion auténoma
de conflictos.

e Fortalecer y desarrollar las organizaciones de los actores sociales

y robustecer el didlogo social.

Para dar cuenta de tales metas, la OIT ha venido realizando una serie
de actividades en diversos paises de la region dirigidas a cumplir
distintos objetivos: desde fortalecer las capacidades técnicas de
las organizaciones de empleadores y trabajadores, hasta revisar la
legislacion, apoyar a las administraciones de trabajo y la creacion de

espacios tripartitos de dialogo social.
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Sin embargo, a pesar de los esfuerzos y de las
mejorasalcanzadas, aunexistendéficitsimportantes
en relacion a los fundamentos basicos. Es el caso
del respeto a la libertad sindical y el reconocimiento
efectivo del derecho a la negociacion colectiva, por
cuanto en América Latina (y asi lo ha constatado
la OIT en diferentes informes y a través de los
organos de control) existen grupos vulnerables
que encuentran grandes dificultades en ejercer sus
derechos sindicales, tales como los trabajadores/
as migrantes y domeésticos, los trabajadores/as

del sector publico y, en general, aquéllos que se

ubican en las pequenas empresas y en la economia
informal. Asi mismo, el marco normativo si bien ha
mejorado en los ultimos 20 afos, dista de satisfacer
los parametros internacionales fijados por la OIT y

crea problemas en cuanto a su aplicacion.

A pesar de los obstaculos, el tema sigue ganando
interés y es considerado por los gobiernos y las
organizaciones de trabajadores y empleadores.
El didlogo es invocado en las agendas politicas
y la firma de acuerdos sociales parece haberse
convertido en un objetivo nacional, aunque los
resultados siguen siendo aun muy débiles en
cuanto a la definicion de un proyecto que marque
un rumbo de largo plazo para el desarrollo de

cada pais.
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4, Trabajo decente y dialogo social

En el marco de la introduccion de la Agenda Hemisférica en Chile
y como uno de sus avances sustantivos, el 2008 se firmd un
acuerdo tripartito entre el Gobierno de Chile; la Central Unitaria de
Trabajadores, la Confederacion de la Produccion y el Comercio y la
Oficina Subregional de la OIT para el Cono Sur de América Latina
cuyo proposito fue desarrollar en el pais un conjunto de politicas y
acciones en el ambito sociolaboral, en el marco de las competencias

y mandatos de cada uno de los firmantes.®

Los actores participantes adhirieron a los principios del trabajo
decente, senalando en el documento que “este concepto considera
el acceso a trabajos productivos y adecuadamente remunerados,
socialmente protegidos, con reguardo a los derechos fundamentales
en el trabajo, sin discriminacion alguna e incorpora el didlogo social
como método fundamental para la formulaciéon de consensos.”'®
Esta definicion es fundamental porque establece en forma explicita
la voluntad de los actores de promover el trabajo decente y el didlogo
social a partir de todos y cada uno de sus principios, a la vez de
sefialar un marco de accion o una carta de navegacion que guiara

los esfuerzos que los firmantes lleven a cabo.

La agenda del Programa Nacional de Trabajo Decente (PNTD) definid

cinco prioridades:

e Erradicacion del trabajo infantil conforme a los Convenios
138 y 182 de la OIT.™"

e Transversalizar el tema de género en las politicas de empleo,
las politicas de conciliacion de trabajo y familia y, en cuanto
a equidad de remuneraciones.

e Promocion del empleo juvenil creando un espacio tripartito
de seguimiento de politicas y programas destinados a este
propoésito y aumentando las bases de conocimiento para
proponer nuevas iniciativas en la materia.

e Disenar una politica nacional de seguridad y salud en el
trabajo e implementarla a través de mecanismos tripartitos.

e Implementar un programa tripartito destinado a la

educacion, difusion y capacitacion en las materias propias

de la Reforma Previsional.

9. Los firmantes del acuerdo son: en representacion del Gobierno de Chile la ex presidenta Michelle Bachelet y el entonces Ministro del Trabajo, Osvaldo Andrade; en
representacion de la CUT su presidente Arturo Martinez, en representacion de la CPC su presidente Alfredo Ovalle y, en representacion de la OIT, el Director de la Oficina

Subregional de la OIT para el Cono Sur de América Latina, Guillermo Miranda.

10. Cfr. Gobierno de Chile; CUT; CPC; OIT (2008) Acuerdo Tripartito Programa Nacional de Trabajo Decente (Santiago).
11. El Convenio 138 de la OIT, en vigor desde 1976, establece la edad minima de admisién al empleo, conminando a los firmantes a seguir politicas que aseguren la abolicion
efectiva del trabajo de los nifios. Por su parte el Convenio 182 llama a los firmantes a adoptar medidas inmediatas y eficaces para conseguir la prohibicién y eliminacion

de las peores formas de trabajo infantil con caracter de urgencia.
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El Programa Nacional de Trabajo Decente es parte de un proceso
mayor 0 conjunto de experiencias desarrolladas en diversas areas
de politica laboral, en las cuales los actores han llevado a cabo
diferentes iniciativas, algunas de ellas en forma colaborativa, por lo
cual el acuerdo firmado ante todo se orienta a fortalecer un proceso
ya en marcha y que se desea potenciar. De esta forma, el Programa
Nacional de Trabajo Decente queda consagrado como una iniciativa
tripartita, en que los actores utilizaran como método el didlogo social
-en tanto camino mas apropiado para la identificacion, formulacion y
aplicacion de politicas publicas consensuadas vy, por tanto, estables
y con una alta base de legitimidad- y “la accidn conjunta para lograr
resultados en materias que corresponden al interés nacional, lo
que constituye una demostracion de su disposicion a enfrentar los

desafios sociolaborales de Chile con una vision de pais.”'?

12. Gobierno de Chile; CUT; CPC; OIT (2008) Acuerdo Tripartito Programa Nacional
de Trabajo Decente (Santiago).
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Finalmente, en cuanto al dialogo social, el 2010 la OIT comienza a
poner en marcha, tanto en la region como en Chile, un programa
especifico cuyo objetivo de desarrollo es “contribuir al fortalecimiento
del didlogo y la cohesion social”, planteandose los siguientes

objetivos:

e Extender la capacidad de didlogo nacional, sectorial tematica, y
mejorar el funcionamiento del sistema de relaciones laborales.

e Avanzar hacia sistemas de administracion de trabajo mas
eficaces.

e Avanzar hacia marcos legislativos desarrollados en conformidad
con las normas internacionales ratificadas, dirigidos al desarrollo

de sistemas democraticos de relaciones laborales.

En ese marco, el 2010 la OIT convocd a empresarios, trabajadores y
gobierno a participar en talleres de discusion y debate que facilitaran la
identificacion de aquellas lineas de accion prioritarias para el Programa
de Dialogo Social en Chile. La idea fue realizar un proceso de planificacion
tripartita que permitiera contar con un diagnéstico compartido acerca
de la experiencia, trayectoria y beneficios del didlogo social, ademas de
acordar prioridades de temas, propuestas y lineas de accion que en

forma colectiva favorezcan el dialogo tripartito.

CERTIFICACION DE COMPETENCIAS LABORALES Y DIALOGO SOCIAL | 29



Este hito permitié reafirmar el compromiso de todos los actores de
avanzar hacia una sociedad mas inclusiva, donde los derechos de
todos y todas sean respetados. Sin embargo, también se reconocio
la necesidad de generar condiciones minimas que permitan

desarrollar un dialogo social productivo.

En ese marco, el Programa de Cohesion y Didlogo Social en Chile
ha puesto en marcha un conjunto de iniciativas tendientes a la
promocion y consolidacion del didlogo en el pais. Estas acciones

apuntan a tres resultados concretos:

e Fortalecimiento de las capacidades de interlocucion y negociacion
de los actores que intervienen en el dialogo.

e Fortalecimiento de la administracion del trabajo.

e Adecuacion/ mejora del marco legislativo-normativo de conformidad

con acuerdos internacionales.

De acuerdo a lo sefalado por la OIT, entre otras actividades
significativas del programa, que a su vez dan cuenta de los avances

en materia de didlogo social, es posible sefalar las siguientes:

e Elaboracion de un “mapeo” del didlogo social en Chile. Este
estudio ha permitido contar con informacion actualizada acerca
del conjunto de iniciativas que se llevan a cabo en el pais.
Este estudio ha sido complementado con otro, realizado con
posterioridad, que ha permitido mejorar el conocimiento acerca
de las instancias de didlogo social actualmente en desarrollo en

el pais, para fortalecerlas y lograr su consolidacion.
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e Realizacion de iniciativas de formacion para que el conjunto de
actores (gobierno, trabajadores y empresarios), de manera que
puedan contar con las herramientas necesarias que les permitan
tener un marco comun de discusion. Dentro de esta linea de
accion destaca el ciclo de talleres para la Red de Formadores
de Didlogo Social; la elaboracion de una guia practica sobre
iniciativas y servicios para fomentar el didlogo social. a lo cual
se suma la realizacion de seminarios de caracter nacional e

internacional.

e Reconstruccion con didlogo social. La OIT se sumé a los
esfuerzos de reconstruccion en los tres municipios rurales que
conforman la Asociacion de Municipalidades Tierra de Neruda. El
Programa de Cohesion y Dialogo Social aporto¢ la dimension de
dialogo social, dando lugar al Proyecto Piloto Reconstruccion con
Empleo y Didlogo Social. Para los representantes municipales uno
de los logros més importantes ha sido contar con una estrategia
de reconstruccion en la que estan activamente involucrados los

sindicatos y los empresarios.

Este programa se ha constituido en un pilar fundamental para la
promocion sistematica del dialogo social en el pais, generando los
espacios de encuentro necesarios para aumentar las confianzas

entre trabajadores, gobierno y empleadores.
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5. Dialogo social y tripartismo

El didlogo social y el tripartismo toman fuerza con la llegada de la democracia a partir de 1990. Sin embargo, desde ese momento el conjunto

de experiencias desarrolladas ha transitado por diversos momentos que dicen relacion con los énfasis que cada uno de los gobiernos ha

otorgado al tema, tal como se muestra en la siguiente periodizacion.

Como se senald anteriormente, las experiencias de dialogo social
en Chile comienzan a tomar forma con la llegada de la democracia.
El cambio de régimen en el pais supuso la apertura de nuevos
espacios de encuentro entre actores diversos. El impulso dado por
el nuevo gobierno a este tipo de iniciativas se explicaba no sélo
por la necesidad de generar acuerdos que permitieran vincular a
sectores productivos, sino también por la importancia otorgada
a la generacion de confianzas que aseguraran mayor estabilidad
politica en el pais. En ese marco, en el 1990, la CPC y la CUT
firmaron el Marco de Referencia para el Didlogo y luego, con la
participacion del gobierno, el acuerdo marco tripartito: “Chile,
una oportunidad histérica” cuyo objetivo fue tratar temas como
crecimiento y desarrollo con énfasis en el pleno empleo, legislacion
laboral, politica de participacion de los sectores sociales y de sus

organizaciones, entre otros.
A partir de ese momento y con cierta periodicidad se firman un

conjunto de acuerdos de caracter bi y tripartitos, que vinculan a

empresarios de rubros y tamafos diversos con las organizaciones
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de trabajadores y el gobierno, tendientes a establecer regulaciones
en torno al salario minimo, proteccion a las y los trabajadores en
situacion de desempleo, capacitacion laboral, sindicalizacion vy
negociacion colectiva. Es el caso de los acuerdos tripartitos de
1991, 1992, 1993, firmados por representantes de los trabajadores,

representantes de los empleadores y el gobierno.

Como senala Diaz (2010) estos acuerdos ademas de contener
declaraciones de principios a favor de un sistema de relaciones
laborales mas equilibrado y democratico, mostraron las
potencialidades del dialogo -al permitir espacios de negociacion-
pero, a la vez, las limitaciones que los propios actores sociales le
asignaron a estos espacios. Esto dice relacion con el valor que se
le otorga a este tipo de iniciativas, debido fundamentalmente a la

capacidad para generar acuerdos y ponerlos en practica.

Como sea, durante este periodo se sientan las bases que van a
permitir los avances de los anos siguientes, precisamente al facilitar

los espacios de encuentro que hasta antes de 1990 no existieron.



En 1994, durante el Gobierno del Presidente Frei, se crea el Foro
de Desarrollo Productivo, con la participacion de la CPC y la CUT,
Cuyo objetivo es constituir una instancia permanente de encuentro,
reflexion e intercambio de informaciones y visiones acerca de las
politicas vinculadas al desarrollo productivo. Bajo esta iniciativa se
generan cuatro comités para tratar temas como la seguridad en el
empleo, las relaciones laborales, el salario minimo y el desarrollo
regional. De entre los resultados mas destacados del Foro esta
la creacion en 1996 del Centro Nacional de la Productividad y la
Calidad, Chile Calidad. Este centro, vinculado a la Corporaciéon
de Fomento de la Produccion (CORFO), se definid como un
espacio tripartito entre trabajadores, empresarios y gobierno,
con el objetivo de promover la gestion de excelencia dentro de
las organizaciones publicas y privadas, a través de la oferta de
servicios de formacion en un Modelo de Gestion de Excelencia;
herramientas de autoevaluacion, sistemas de acreditacion vy
mejora continua, todo bajo el marco del trabajo decente, tal como
ha sido definido por la OIT. A partir del 2012, Chile Calidad ha
vivido un proceso de reorganizacion, abandonando su condicion
de organismo publico para situarse como entidad publico
privada, bajo la forma de corporacién privada con fines publicos,

que, como se indica en su pagina web “debera constituirse sobre

13. Cfr. http://www.chilecalidad.cl/ (fecha de consulta, marzo de 2012)
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la base de una amplia convocatoria, en la que le cabra un rol
especial a la Confederacion de la Produccion y el Comercio, a
universidades nacionales y a empresas ganadoras del Premio

Nacional a la Calidad.”'®

Un hito significativo durante ese periodo fue la elaboracion el
1997 de un proyecto de ley para crear el Sistema de Proteccion
al Trabajador Cesante, PROTRAC cuyo objetivo era facilitar
la movilidad laboral y superar las insuficiencias del sistema de
indemnizaciones por anos de trabajo. Sin embargo, tanto la
CPC como los trabajadores no llegaron a acuerdo, por lo cual
el proyecto no prosperod (FIEL, 2007). Es un ejemplo interesante
que pone en evidencia que, por un lado, las diversas iniciativas
tripartitas han abordado temas mas complejos pero, por otra, no

siempre estas iniciativas generaron los acuerdos esperados.

Esta constatacion es fundamental porque marca los énfasis
que se daran durante el siguiente periodo al proceso de dialogo
social, los que estan asociados, como se vera mas adelante, a la
generacion de una institucionalidad capaz de articular y organizar
el dialogo social en el pais con la intencion tanto de consolidarlo

como también de darle sostenibilidad en el tiempo.
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En marzo del 2000, y bajo el mandato de Ricardo Lagos, se crea
el Consejo de Didlogo Social, organismo de caracter tripartito que
vincula a la CUT, la CPC vy el gobierno, que se fijla como objetivo
abordar materias econdmicas y sociales; reformas laborales; seguro
de desempleo; mujer, mercado y trabajo e institucionalizacion
del dialogo social. Los principales aportes de esta iniciativa son
los avances en las politicas publicas sobre el cuidado infantil,
reformas laborales, acoso sexual, capacitacion laboral, pequena
y microempresa y prevision social. Los avances que se dieron al
alero del consejo fueron variados, aunque se reconoce que los
mas significativos se produjeron en los temas de género y trabajo a
través de la constitucion de la Mesa Nacional de la Mujer, instancia
constituida por representantes de las trabajadoras, empleadores,
instituciones de gobierno, OIT y organizaciones de la sociedad
civil. Entre los logros de la mesa esta la ampliacion del cuidado
infantil, incorporacion de propuestas para reformas laborales con

perspectiva de género, impulso al proyecto de ley que sanciona

el acoso sexual, mejoras en el acceso a la capacitacion laboral,
fomento a la mujer micro y pequena empresaria y acceso a

prevision social (FIEL, 2007).

Por otro lado, un elemento significativo que surge en el contexto del
Consejo de Didlogo Social, es la discusion por la generacion de una
institucionalidad ad-hoc. Si bien hasta ese momento las iniciativas
desarrolladas apostaban por promover espacios de encuentro
para la discusion de diversos temas econdmicos y sociales, en
estricto rigor no hubo un esfuerzo mas decidido por generar una
institucionalidad que asegurara tanto el funcionamiento como la
sostenibilidad de las instancias dialogo social en el pais. Por eso,
se reconoce la constitucion del Consejo de Didlogo Social como
el primer hito en ese sentido, dado que entre los temas abordados
en su agenda politica, estuvo la elaboracion de un proyecto de ley
para alcanzar una institucionalidad del didlogo, cuyos contenidos

se resumen en el siguiente cuadro:™

14. Cfr. FIEL (2007) Dialogo social en Chile: Una evaluacion historica (1990-2006) (Santiago, FIEL).
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PROYECTO DE LEY PARA INSTITUCIONALIZAR EL DIALOGO SOCIAL

Establecer un Consejo de Dialogo Social permanente con la participacion formal de agentes
economicos y sociales de representacion bipartita entre los trabajadores y empresarios para la
asesoria del Presidente de la Republica y para proceso de elaboracion pre legislativa de las iniciativas
de ley del Ejecutivo.

Objetivo del proyecto

Se establece como un organismo de consulta, debate, opinion y participacion a nivel nacional en las
Contenido del proyecto materias econémicas y sociales dotado con personalidad juridica de derecho publico y patrimonio
propio para los efectos de fortalecer su autonomia.

Asesorar al Presidente de la Republica respecto de cualquier materia de caracter econémico o
Funcion social que éste facultativamente le consulte. No se permite que el Consejo pueda ser consultado por
materias presupuestarias, financieras, ni tributarias.

Tiene una composicion colegiada, integrada por 26 consejeros provenientes de organizaciones

Composicion del Consejo ) , )
representativas de los trabajadores y de los empresarios.

Finalmente, entre los logros del Consejo también es preciso sumar el Foro de Justicia Laboral, cuyos aportes cristalizaron en la reforma

a la justicia laboral y la creacion, a partir del 2008, de los Tribunales Laborales.

En el 2002 se crean los Comités de Usuarios de la Direccion del Trabajo (CTRU) mediante la Resolucion 161 de la Direccion del Trabajo,
aunque en el 2004 fueron reformados junto con esta misma reparticion. Esta iniciativa ha sido relevante debido a factores como el respaldo

institucional con el cual han contado y su perdurabilidad en el tiempo (OIT, 2010). El objetivo central de los CTRU fue:

“Establecer un mecanismo institucional permanente, descentralizado y de caracter regional de didlogo entre los actores
sociales para fortalecer el quehacer institucional, aumentar el grado de conocimiento de las necesidades de los usuarios
de la Direccion del Trabajo, incrementar la capacidad de diagnostico de la realidad laboral, mejorar la calidad de servicio

y satisfaccion de los usuarios y fomentar el establecimiento de relaciones modernas en sus espacios de desarrollo.”
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En el 2011 estaban funcionando 17 CTRUs y para el 2012 estaba
prevista la instalacion de otros cinco CTRUs en las Regiones de

Atacama, Araucania, Los Rios, Los Lagos y Magallanes.

Otra iniciativa de este periodo es la Comision de Usuarios del
Seguro de Cesantia. Esta se deriva de la puesta en marcha de

la Ley 19.728 sobre el seguro de cesantia. El Decreto Supremo

El 2006 el entonces Senador Eduardo Frei presenta al Congreso
Nacional un proyecto de acuerdo para la creacion del Consegjo
Econdmico y Social, el que fue apoyado por parlamentarios de todos
los sectores, y cuyas funciones eran servir como 6rgano consultivo
del gobierno en materias socioecondmicas y laborales. El proyecto
finalmente no prosperd, aunque si un conjunto de iniciativas de caracter

amplio que a partir de ese ano comienzan a funcionar en el pais.

La primera de ellas es el Consejo Asesor para la Reforma Previsional.
Su objetivo fue dar expresion al propdsito expresado en la campana
de la entonces candidata Michelle Bachelet, referido a la creacion y
consolidacion de un gran sistema de proteccion social que ampare
a chilenas y chilenas desde la infancia y hasta la vejez. Este consejo
estuvo conformado por 15 miembros, quienes a titulo personal y en
calidad de expertos cumplieron un rol asesor. Una de las iniciativas
que se derivan de la puesta en marcha del sistema de pensiones a
partir del 2008, es la Comision de Usuarios del Sistema de Pensiones,
cuyas funciones son informar a la Subsecretaria de Prevision Social

sobre el funcionamiento del sistema de pensiones, a la vez de
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49, del 2001, reglamenta el funcionamiento de la comision,
indicando que entre sus atribuciones esta conocer los criterios
y procedimientos empleados por la Sociedad Administradora
del Fondo de Cesantia para el pago de las prestaciones que
establece la ley. Esta Comision esta compuesta por igual nimero
de representantes de trabajadores y empleadores, mas un

académico que ejerce la presidencia.

proponer estrategias de difusion y educacion sobre el sistema. La
comision esta compuesta por un representante de los trabajadores,
uno de los usuarios directos del sistema (pensionados), uno de las
instituciones publicas, uno de las entidades privadas del sistema de

pensiones, mas un académico que la preside.

Por otro lado, el 2007 se crea el Consejo Asesor Presidencial sobre
Trabajo y Equidad, conocido como Comision Meller, que funciond
bajo un formato similar al anterior, aunque compuesto por 48
miembros. Entre sus propuestas, este consejo incluia la generacion

de mecanismos para la institucionalizacion del didlogo social.

Como se comentd al inicio de este documento, el 2008 se
concreta el acuerdo tripartito en el marco del Programa Nacional
de Trabajo Decente, en el cual los actores tripartitos reafirman
su voluntad de utilizar el didlogo social como el “método mas
apropiado para la identificacion, formulacion y aplicacion de
politicas publicas consensuadas y, por tanto, estableces y con

una alta base de legitimidad.”'®
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Finalmente, es preciso senalar que en forma paralela a las iniciativas
mencionadas, también hubo otras instancias de participacion
tripartita, algunas con mas tiempo de funcionamiento y otras
constituidas a partir del 2006, debido al impulso que la nueva
gestion gubernamental otorgd a este tipo de experiencias. Es el
caso, por ejemplo, de la Mesa Agricola de la Subsecretaria del
Trabajo, Mesa de Comercio de la Subsecretaria del Trabajo; Mesa
Sector Salmoén de la Superintendencia de Seguridad Social, todas

ellas de composicion tripartita.

Un estudio reciente de la OIT ha logrado identificar mas de 54
iniciativas de dialogo social existentes al 20106, algunas de ellas
con un alto grado de participacion y funcionamiento, aunque
muchas carecen de la continuidad necesaria para asegurar su
capacidad de incidencia en los sectores en los cuales intervienen,
garantizar el interés de los actores o el logro de objetivos que

indiquen que el didlogo ha sido efectivo.

El andlisis del conjunto de iniciativas descritas indica que la mayor
parte de ellas son de caracter informativo y consultivo y, en casi
la totalidad de los casos, han sido lideradas por el sector publico.
Esto plantea la necesidad de reflexionar acerca de las condiciones
de posibilidad para el dialogo social en el pais, ademas de abrir los

espacios hacia otros temas.

15. Cfr. Gobierno de Chile, CUT, CPC y OIT (2008) Acuerdo Tripartito Programa
Nacional de Trabajo Decente (Santiago).
16. Cfr. Rojas, C. (2010) Mapeo de las instancias de dialogo social (Santiago, OIT).
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©. Dialogo social para la formacion

v capacitacion laboral

Como se ha mostrado en los apartados anteriores, las
iniciativas de dialogo social y tripartismo en Chile han tenido
un desarrollo variado en cuanto a los temas abordados,
actores participantes y logros alcanzados. Precisamente,
dentro de esa amplitud también han sido parte los aspectos
relacionados con la formacion para el trabajo. Concretamente,
en el 2011, con la promulgaciéon de la Ley 20.500 sobre
Asociaciones de Participacion Ciudadana en la Gestion
Publica se comenzaron a gestar una serie de mecanismos
tendientes a promover un mayor nivel de involucramiento

ciudadano en la gestion publica.

Como correlato de la ley, el Servicio Nacional de Capacitacion
y Empleo (SENCE), constituyé el Consejo de la Sociedad Civil,
organismo de caracter consultivo y autbnomo que tiene como
objetivo principal profundizar los canales de participacion
ciudadana en la toma de decisiones del SENCE. Los temas
abordados por el Consejo dicen relacion con la pertinencia y
calidad de los proceso de capacitacion, acompafiando a la

autoridad en los procesos de toma de decisiones sobre politicas

38 | CERTIFICACION DE COMPETENCIAS LABORALES Y DIALOGO SOCIAL

publicas vy, en particular, sobre planes o programas en disefio o

rediseno que el servicio considere de interés (SENCE, 2012).

Lo interesante de esta incipiente experiencia es que se ha podido
vincular a representantes de diversos sectores, empleadores,
trabajadores y el propio gobierno, con lo cual se ha avanzado
en el tripartismo. La directiva del Consejo es presidida por un
representante de CONUPIA, quien trabaja en forma colaborativa con
nueve consejeros, quienes a su vez representan tanto a sindicatos
como a empresarios. EIl SENCE, en este caso, ejerce el rol de

secretariado ejecutivo.

Este tipo de iniciativas muestra que el didlogo social y el tripartismo
son herramientas Utiles para abordar diversos temas de interés,
tanto para trabajadores como empresarios y el propio gobierno,
con lo cual se avanza en la profundizacién democratica. Sin
embargo, una pregunta recurrente es la efectividad del dialogo,
vale decir, la capacidad de llegar a acuerdos que se concreten
en acciones que ayuden a superar las situaciones problematicas

que dan sentido al proceso de encuentro entre los actores.
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CUADRO RESUMEN PRINCIPALES INICIATIVAS DE
DIALOGO SOCIAL Y TRIPARTISMO EN CHILE

Chile, una oportunidad histoérica 1990 CPC - CUT - Gobierno

Fondo de Desarrollo Productivo 1994 CPC - CUT - Gobierno

Consejo de Dialogo Social 2000 CPC - CUT - Gobierno

Empresarios - Trabajadores
Comision de Usuarios del Seguro de Cesantia 2001

Académico

Consejo Asesor Presidencial
sobre Trabajo y Equidad

2007 Comision de Expertos

Trabajadores - Empresarios

Consejo de la Sociedad Civil del SENCE 2011 _
Gobierno
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PROYECTOS DE LEY SOBRE DIALOGO

SOCIAL Y TRIPARTISMO

Constitucion
del Consejo de
Dialogo Social

Reforma a la
Constitucion
Politica para
establecer
institucionalidad
del Consejo
Econdémico para
el Didlogo Social

Ley 20.500 sobre
Asociaciones
de Participacion
Ciudadana en la
Gestion Publica

2000

2007

2011

Establecer un Consejo de Didlogo Social
permanente con la participacion formal
de agentes econdémicos Yy sociales
de representacion bipartita entre los
trabajadores 'y empresarios para la
asesoria del Presidente de la Republica y
para proceso de elaboracion prelegislativa
de las iniciativas de ley del Ejecutivo.

Servir de cauce y plataforma institucional
permanente de didlogo y deliberacion,
respondiendo a la legitima aspiracion de
los agentes econdmicos y sociales de
que sus planteamientos se oigan a la hora
que el Gobierno adopte decisiones que
puedan afectar los intereses que le son
propios.

Incentivar el aporte ciudadano a diversos
aspectos de la gestion publica, a través
de representantes de distintos ambitos del
qué hacer diario.

Asesorar al Presidente de la Republica
respecto de cualquier materia de
caracter econémico o social que éste
facultativamente le consulte. No se permite
que el Consejo pueda ser consultado por
materias presupuestarias, financieras, ni
tributarias.

El proyecto dice relacion con la
introduccion en el N° 18 del articulo 19 de
la Constitucion Politica de la Republica el
siguiente nuevo inciso cuarto:

“Habra un Consejo Econdmico y Social,
auténomo, de caracter consultivo del
gobierno y del Congreso Nacional en
materia econémico y social. Una ley de
quérum calificado senalara la organizacion
y demas funciones y atribuciones del
referido Consegjo.”

Se constituyen los Consejos de la Sociedad
Civil, como organismos consultivos y
autbnomos que aportan a la toma de
decisiones de las autoridades.
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1. Introduccion

Como se mostro en el apartado anterior, en el marco del didlogo social
se han abordado un conjunto de temas vinculados fundamentalmente
a los aspectos laborales convocando a trabajadores, empleadores y
representantes de los gobiernos, constituyendo espacios tripartitos
cuya capacidad para establecer acuerdos y alcanzar resultados ha

sido diversa y variada en el tiempo.

Dentro del amplio espectro de posibilidades tematicas algunas de
estas instancias también se han hecho cargo de la formacion de los
y las trabajadores, lo cual ha abierto un interesante espacio para la
reflexion acerca de los desafios que en materia de competitividad
enfrenta el pais. Y si bien esto no forma parte del “repertorio tradicional”
de discusion propia del mundo sindical y empresarial, la capacitacion,
asi como el reconocimiento y puesta en valor de las competencias
y experiencias de las y los trabajadores son ejes centrales de las
nuevas politicas laborales, en tanto se ha demostrado su indiscutible
importancia para la mejora de la productividad y las condiciones de
empleabilidad de quienes se desempefian en los distintos rubros
econdémicos. De ahi la exigencia de abordar los elementos centrales
de un debate que a todas luces es necesario pensando en las metas

que el pais se ha trazado en materia de crecimiento y equidad.

Chile ha logrado dar pasos significativos al respecto, concretamente
en el establecimiento de mecanismos que cuentan con respaldo legal
e institucional para promover la certificacion de las competencias

laborales de las vy los trabajadores. En efecto, con la promulgacion de
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la Ley 20.267 el 2008 -que crea el Sistema Nacional de Certificacion
de Competencias Laborales y Perfecciona el Estatuto de Capacitacion
y Empleo, ademas de la creacion de una institucionalidad ad-hoc,
la Comision del Sistema Nacional de Certificacion de Competencias
Laborales, ChileValora- el pais se inserta en la corriente principal
de las politicas de formacion de capital humano para el mundo del
trabajo. Sin embargo, a esto es preciso sumar, Como se vera mas
adelante, el valor que implica la generacion de nuevos espacios para
el encuentro de empleadores, trabajadores y gobierno, toda vez que
los mecanismos establecidos en la ley tienen un caracter tripartito,
con lo cual se profundiza el didlogo social, la capacidad de alcanzar
acuerdos y la ampliacion de los lazos de confianza que sienten las

bases de nuevas y mejores formas de relacion entre actores diversos.

ChileValora, como institucion tripartita que ha liderado el proceso
de certificacion de competencias, ha impulsado la identificacion
de un numero significativo de perfiles laborales en diversos nichos
productivos a través de la constitucion de los Organismos Sectoriales
de Competencias Laborales, instancias de didlogo social que han
situado como eje de su discusion temas estratégicos que son
centrales tanto para los empleadores como para los trabajadores,
lo que ha ampliado la mirada sobre el ambito laboral y sobre el rol
que los actores juegan en él. A la base de los logros alcanzados
existe un proceso de trabajo que ha tenido como protagonistas a
las organizaciones empresariales y sindicales, quienes con el apoyo

técnico de ChileValora han conseguido establecer acuerdos en
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relacion a los perfiles laborales que son propios de un sector productivo. Evidentemente
esto ha implicado discusiones, debates vy, por sobre todo, la disposicion para establecer

acuerdos que beneficien al conjunto de actores involucrados.

Entre los antecedentes de este proceso esta el marco tedrico que da sustenta al tema de
las competencias laborales, ademas de la ley y los reglamentos que rigen el sistema. Este

capitulo trata precisamente de estos elementos.

2. Competencias para
el mundo laboral

No cabe duda que las sociedades actuales, y la nuestra en particular, han vivido
una serie de cambios asociados a los procesos de globalizacion que se traducen en
transformaciones sociales, econdmicas, educativas, politicas, culturales, etc. Estas
transformaciones se expresan claramente en la cotidianeidad de las personas, por
ejemplo, en los altos niveles de dependencia tecnoldgica, especialmente aquellas
vinculadas a los flujos de informacién, los medios de comunicacion o los progresos
cientificos. Estos procesos no son ajenos al mundo del trabajo, espacio dentro del cual
se han incorporado nuevas perspectivas para resolver la siempre compleja relacion
entre competitividad, productividad y capital humano; la incorporacién del concepto
de “competencias laborales” ha sido uno de los mas significativos, toda vez que ha
supuesto la modificacion de aquellas estructuras tradicionales utilizadas para concebir
los procesos de formacion, las politicas publicas o los marcos regulatorios existentes
al respecto. En lo que sigue se revisan algunos temas vinculados a las competencias

laborales y su relacion con las nuevas demandas del mundo laboral.
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3. Competencias, competitividad y capital humano

Los desafios productivos, la generacion de nuevas tecnologias vy la
demanda de habilidades han determinado la puesta en marcha de
nuevas formas de “hacer”, nuevas estrategias que sean coherentes con
los requerimientos de mercados cada vez mas exigentes. Sin embargo,
las “nuevas estrategias” no sélo estan vinculadas o se hacen cargo de la
tecnologia de procesos y productos, sino también de la organizacion del
trabajo (Cariola y Quiroz, 1997). Como afirman las autoras citadas, los
cambios experimentados en el ambito laboral “requieren adaptaciones
permanentes, una mano de obra calificada y mejor pagada, y una

organizacion que permita reducir costos y perfeccionar la calidad.”'”

Esta situacion ha llevado a las empresas a prestar cada vez mas
atencion a aquellas variables que les permitan adaptarse a las nuevas
demandas, dentro de las cuales tiene un rol cada vez mas significativo
la gestion de recursos humanos. De hecho, las caracteristicas de los
mercados y de los productos generados determinan que el factor
humano sea considerado como el elemento central debido a su caracter
estratégico. En la misma linea, desde el Centro Interamericano para el
Desarrollo del Conocimiento en la Formacion Profesional, CINTERFOR,
se ha senalado que una empresa es sostenible en la medida en que

posee una adecuada gestion de sus recursos humanos, dado que:®

productivas y competencias laborales (Montevideo, CINTERFOR),

Las empresas sostenibles consideran a sus RRHH como
una fuente de ventajas competitivas y sus empleados como
activos y agentes del cambio.

Invertir en la gente implica también politicas publicas para
fomentar la empleabilidad basada en las calificaciones y los
conocimientos.

Los beneficios de la inversion en las personas podran ser
mayores si se acompanan de mejoras mas amplias de las
condiciones basicas, y del clima de inversiéon, asi como de un

marco nacional apropiado para un dialogo social efectivo.

Si bien esto ha cristalizado en la revalorizacion del trabajo humano,
también se plantea como consecuencia logica que las y los
trabajadores sean “capaces” de desempenar determinados roles
dentro de la organizacion productiva; incluso mas, la OCDE ha
senalado que “la solucion de los problemas de empleo en el largo
plazo tiene que ver con el desarrollo de tres capacidades basicas de
los individuos, las empresas y las sociedades: de innovacion para
predecir y enfrentar los cambios, de adaptacion para adecuarse a las
transformaciones tecnolégicas y de mercado y de aprendizaje como

proceso continuo y sistematico.”™®

18. Cfr. CINTERFOR-OIT (2007) Promocion de la empresa sostenible (Montevideo, CINTERFOR).

19. Op. cit., Pag. 57.
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La importancia atribuida a estas capacidades en el marco de los
desafios del mundo productivo, hacen que la preparacion de los
recursos humanos sea determinante, con lo cual se abre un nuevo
espacio para la discusion acerca de los sistemas educativos, la
formacion continua y la capacitacion laboral para generar perfiles
coherentes con las demandas actuales, los que estan asociados entre
otros a la capacidad de analizar y resolver problemas, trabajar en
equipo, realizar multiples funciones e interactuar con otros actores del
proceso productivo (Ibarra, 1996). Otros autores relevan el desarrollo de
habilidades y competencias para aprender, comunicarse y adaptarse
al cambio, lo que de acuerdo a Cariola (1995) implica la adquisicion
de capacidades de razonamiento mas que el dominio de contenidos o
destrezas especificas. Como sea, lo fundamental es generar medidas
que permitan subsanar las deficiencias que eventualmente existen en la

formacion previa al empleo, lo que puede lograrse a través de:?°

Integrar la formacion en competencias profesionales fundamentales
y técnicas.

Aplicacion de sistemas de garantia de calidad para acrecentar la
transparencia de los programas de educacion y formacion.
Certificacion de las calificaciones y el reconocimiento de las
competencias adquiridas en el empleo.

Formacion basada en competencias profesionales.

Asociaciones publico-privadas de formaciéon, para abordar
cuestiones relativas a la calidad y pertinencia de la formacion previa

al empleo.

20. Cfr. CINTERFOR-OIT (2008) Calificaciones para la mejora de la productividad, el
crecimiento, el empleo y el desarrollo (Montevideo, CINTERFOR).
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Lo senalado hasta ahora se orienta en la direccion de mostrar
que los nuevos contextos productivos demandan otras formas de
hacer, otras formas de llevar a cabo las actividades vinculadas al
desarrollo de las empresas y del mundo laboral en general. A la base
de estas nuevas exigencias se encuentra la necesaria articulacion
de los factores que intervienen en los procesos productivos, vale
decir, la innovacion tecnolodgica, la elaboracion de productos de
calidad y la gestion de los recursos humanos para contar con
personal calificado que responda a los perfiles sefalados mas
arriba. Respecto de este Ultimo punto, es posible poner en practica
diversas estrategias para abordar los desafios ya sefalados, todas

ellas vinculadas a la formacion de capital humano.

Uno de los modelos que desde los afnos 80 se discute en los

paises mas desarrollados y, mas recientemente en Chile y la

region, es el enfoque de competencia laboral, que surge como

concepto “en torno a la necesidad de mejorar la relacion del

sistema educativo con el productivo, impulsando de este modo
una adecuada y Optima formacion de la mano de obra, que
pueda responder a las nuevas exigencias del mundo productivo
y de la economia mundial.”?" Este modelo alun esta abierto a
debates que debieran resolver temas como la relacion entre
trabajo y educacién formal, los énfasis en torno a qué tipo
de trabajador se quiere formar y para qué, la definicion de
estrategias metodoldgicas y curriculos que integren formacion
social y laboral, etc. (Poblete, 2003). Al margen de estas
discusiones, este concepto de caracter amplio y dentro del cual
coexisten diversos modelos que lo sustentan en la practica, es
el que nuestro pais ha impulsado a través de la promulgacion de

la Ley 20.267 y el trabajo desarrollado por ChileValora.

21. ChileValora (2011) Valorando el “Saber hacer”. El camino para la instalacion de un Sistema Nacional de Certificacion de Competencias Laborales Chile, 2002-2009

(Santiago, ChileValora), pag. 16.
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4. El modelo de formacion por competencias

Si bien el concepto de competencia tiene su origen en la década
del 60, cuando surge vinculado al movimiento educativo de
“pedagogia basada en el desempeno”, es en los 80 cuando
alcanza su mayor desarrollo, especialmente en los paises mas
industrializados que buscaban la forma de vincular el sistema

productivo con el educativo.

El concepto de competencia entendido como habilidad posee
tres expresiones basicas: por un lado, la fisica o manual, luego, la
intelectual o moral y, finalmente, la social o interpersonal (Cariola
y Quiroz, 1997). Otros autores han priorizado otras dimensiones
del concepto, es el caso de Arnold (2002), quien sefiala que los
factores propios de una competencia son los conocimientos, las

aptitudes y las habilidades.

Mas alla de estas precisiones, existe consenso en que el
término “competencias” remite a la capacidad de desplegar y
poner en practica ciertas acciones orientadas a la obtencion
de un determinado resultado, con lo cual supone un “saber
hacer”. Esta idea es fundamental para los sistemas productivos,
toda vez que su orientacion a resultados, y la obtencion de
los mismos, determina en Ultimo término el éxito o fracaso
del proceso. Por eso las competencias laborales son la base

hoy en dia de la formacion y capacitacion de mano de obra,

22. Op. cit. Pag. 16.
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planteandose “como un enfoque que impulsa la formacion en la
linea de armonizar tanto las necesidades de las personas y de

las empresas, como de la sociedad en general.”??

Lo cierto es que el concepto de competencia laboral ha sido
definido de diversas formas, enfatizando cada una de ellas
aspectos o dimensiones constitutivas que ponen el acento ya
sea en habilidades que las personas deben desplegar para
alcanzar un resultado, 0 en otros aspectos que se consideran

fundamentales para su obtencion.

Esto dificulta establecer una definicion Unica, con lo cual las
opciones tedricas o los paradigmas desde el cual se interpreta
el concepto determinan tanto su comprensién como las formas
de evaluarla en una practica concreta. Este vinculo entre teoria
y practica permite una mirada mas integral sobre el concepto
de competencia, porque una condicién basica para una
competencia es que sea susceptible de ser medida para poder
establecer con exactitud si una persona es “competente” o no,
vale decir, si posee los atributos que estan asociados a una

actividad determinada.

El siguiente cuadro presenta un resumen de las principales

definiciones que la literatura especializada consigna al respecto:
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Autores Definiciones

Enfoque integral de formacion que desde su diseho conecta el mundo del trabajo vy la

Mertens (1996) sociedad en general con el mundo de la educacion.

Resultado del comportamiento; tiene que ver con la actuacion del que aprende, actuacion

Oteiza (1991 ) . .
( ) que se supone medida y valorada segun los resultados de ese comportamiento.
Posee competencia profesional quien dispone de los conocimientos, destrezas y aptitudes
Bunk (1994) necesarios para ejercer una profesion (capacidades profesionales), puede resolver

problemas profesionales de forma autobnoma vy flexible (cualificacion) y esta capacitado
para colaborar en su entorno profesional y en la organizacion del trabajo.

Capacidad para responder exitosamente a una demanda compleja o llevar a cabo una a
OECD actividad o tarea, incluyendo las actitudes, valores, conocimientos y destrezas que hacen
posible la accion efectiva.

Una compleja estructura de atributos necesarios para el desempefno en situaciones

Gonzci o
especificas.

Conjunto de propiedades en permanente modificacion que deben ser sometidas a la
Gallart prueba de la resolucion de problemas concretos en situaciones de trabajo que entranan
ciertos margenes de incertidumbre y complejidad técnica.

Abarca los conocimientos, las aptitudes profesionales y el saber hacer que se dominan y

OIT . e
aplican en un contexto especifico.

Fuente: Elaboracion propia con base en recursos bibliograficos.

23. Las definiciones han sido extraidas de los siguientes textos: ChileValora (2011) Valorando el “Saber hacer”. El camino para la instalacion de un Sistema Nacional de
Certificacion de Competencias Laborales. Chile 2002-2009 (Santiago). ChileValora y Cariola, M. y Quiroz, A. (1997) Competencias generales, competencias laborales y
curriculum, en Novick, M. y Gallart, M. Coord. (1997) Competitividad, redes productivas y competencias laborales (Montevideo, CINTERFOR) y Vargas, F. (2010) Sistemas
de formacion, evaluacion y certificacion de competencias.
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Las definiciones presentadas enfatizan aspectos distintos, por ejemplo las formas de medicion o evaluacién de las
lo que se debe a las perspectivas y visiones a las cuales competencias. En general se reconocen un conjunto de
adhieren los autores. En definitiva, se trata de paradigmas paradigmas, sin embargo, los que han alcanzado mayor
para conceptualizar las competencias que no sélo se mueven relevancia en el marco de la reflexion sobre los modelos de

en el plano tedrico sino también en el practico, determinando  competencia laboral son los siguientes:

PRINCIPALES PARADIGMAS DE COMPETENCIAS*

Este paradigma centra como objeto de analisis a las personas y su capacidad para
desarrollar adecuadamente una actividad o trabajo de acuerdo a resultados esperados
y va definidos. Define un puesto de trabajo o actividad en funciéon de las caracteristicas

Conductista : , L
de las personas. Una de las expresiones mas claras al respecto lo constituyo el Informe
SCANS en Estados Unidos a partir de entrevistas a diferentes actores identificd las
principales areas de habilidades necesarias para obtener un puesto de trabajo.
Desde esta perspectiva, las competencias aclaran las relaciones mutuas y las acciones
- existentes entre los grupos y su entorno, pero también entre situaciones de trabajo y
Constructivista

situaciones de capacitacion. Se construye la competencia desde la persona, sus
objetivos, posibilidades y también desde el mercado.

Desde esta perspectiva, los objetivos y funciones de las empresas se construyen de
acuerdo a su relacion con el medio, vale decir, como sistema abierto. Las competencias

Funcionalista de esta forma parten de la identificacion de los objetivos principales de la organizacion
y de su area de ocupacion. Una vez que eso ocurre se define la “funcion” que permite
alcanzar el objetivo. Este modelo prioriza los resultados mas que los procesos.

Fuente: Cariola y Quiroz, 1997

24. Cfr. Cariola, M. y Quiroz, A. (1997) “Competencias generales, competencias laborales y curriculum”, en Novick, M. y Gallart, M. Coord. (1997) Competitividad, redes
productivas y competencias laborales (Montevideo, CINTERFOR,).
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D. La experiencia chilena

Como se ha venido mostrando a lo largo de este documento, los
cambios generados en el mundo y en Chile en el campo laboral,
especialmente en cuanto a la gestion de recursos humanos,
plantean un conjunto de desafios que dicen relacion con la
necesaria adecuacion y articulacion entre las politicas publicas,
leyes, normativas y las nuevas demandas de los mercados.
Entre otros aspectos la formacion y capacitacion laboral son
determinantes, dada la importancia que tienen en orden a
mejorar la productividad de las empresas y las condiciones de

empleabilidad de los y las trabajadoras.

CAPITULO Il
FORMACION PARA EL TRABAJO Y COMPETENCIAS LABORALES

En el caso de Chile también se han implementado un conjunto de
estrategias que tienen su origen en las mismas necesidades sehaladas.
De hecho, hoy contamos con un marco legal y una institucionalidad
de caracter tripartita que funciona como instancia que ha liderado
el proceso de certificacion de competencias, instalando también el
didlogo social como requisito para el establecimiento de acuerdos entre
trabajadores, empleadores y gobierno. En ese sentido, como se indicd
anteriormente, el pais se inserta dentro de la corriente principal de las
politicas de formacion y reconocimiento del capital humano, siguiendo

incluso las recomendaciones que la OIT ha hecho al respecto:

“Deberian adoptarse medidas, en consulta con los interlocutores sociales y basandose en un marco nacional de
cualificaciones, para promover el desarrollo, la aplicacion y el financiamiento de un mecanismo transparente de
evaluacion, certificacion y reconocimiento de las aptitudes profesionales, incluidos el aprendizaje y la experiencia

previos, cualquiera que sea el pais en el que se obtuvieren e independientemente de que su hubiesen adquirido de

manera formal o no formal.” 2°

25. OIT (2004) Recomendacion 195 sobre el desarrollo de los recursos humanos (Ginebra).
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En el 2010 ChileValora realiza la primera convocatoria que
culmina con la constitucion de 19 Organismos Sectoriales de
Competencias Laborales, representando a diversos sectores
productivos. El resultado de este proceso ha sido la identificacion
de un conjunto de perfiles laborales, los que han sido validados
por trabajadores,

empleadores y gobierno, siguiendo o

estipulado en el reglamento que para esos efectos fue creado.

La constitucion de los OSCL ha permitido poner a prueba el
sistema en su conjunto, especialmente en sus aspectos formales
relacionados con el reglamento, la ley y aquellos aspectos que
apuntan a las normas que lo rigen.?® También ha sido una experiencia
de aprendizaje, toda vez que el proceso no ha estado exento de
dificultades, debates y tensiones entre los diferentes actores. Sin
embargo, el resultado alcanzado ha mostrado que el Sistema es

un valioso aporte para trabajadores, empleadores y gobierno, y

los logros obtenidos son fruto, precisamente, del trabajo de cada
uno de ellos, del compromiso con el desarrollo de su sector, de la
voluntad por mejorar y, todavia mas importante, de la capacidad
de generar acuerdos en un marco de respeto, 10 que posiciona el
didlogo social y el tripartismo como herramientas cada vez mas
necesarias y legitima para alcanzar acuerdos. A esto se debe
sumar el trabajo realizado por ChileValora, su directorio y su equipo
profesional que ha desplegado sus capacidades técnicas para
apoyar tanto la constitucion de los OSCL como la validacion de los
perfiles, aportando de esta forma al desarrollo productivo del pais y

a la mejora de las condiciones de empleabilidad de los trabajadores.

Este proceso de trabajo es lo que se busca mostrar en los capitulos
siguientes, desde una perspectiva amplia, rescatando la experiencia
de dialogo social vivida tanto a nivel institucional por parte de

ChileValora, como también por los propios OSCL.

26. Lo relativo a la ley, sus definiciones y rol del directorio y los OSCL se puede revisar en el anexo.
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DIALOGO SOCIAL EN EL MARCO DE LA IMPLEMENTACION DEL SISTEMA DE CERTIFICACION DE COMPETENCIAS LABORALES

CAPITULO Il

1. Dialogo social en el directorio de ChileValora

La experiencia chilena de certificacion de competencias
laborales y la implementacion del sistema en su conjunto, no
ha estado exenta de dificultades, y sus logros son frutos de un

arduo trabajo en el cual el didlogo social ha sido fundamental.

De ahi el sentido de sistematizar la experiencia vivida a partir de

la identificacion y desarrollo de un conjunto de dimensiones que

resultan relevantes para caracterizar la forma en que ha operado
el dialogo social, a la vez de mostrar las diferentes perspectivas
que pueden existir al respecto, las visiones particulares de
los actores y sus intereses. Para la sistematizacion de la
experiencia del didlogo social en el directorio de ChileValora se
han utilizado un conjunto de dimensiones, las que se resumen

de la siguiente forma:

DIMENSIONES PARA LA
CARACTERIZACION DEL DIALOGO SOCIAL
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Alta representatividad institucional y alternancia

El avance en el proceso de constitucion del Sistema de Certificacion
de Competencias Laborales esta asociado a un conjunto de hitos que
han marcado la evolucion y dinamicas del dialogo social. Uno de ellos

es la constitucion del primer directorio de ChileValora en el 2009. La

ley establece que el directorio es una comision tripartita compuesta
por nueve integrantes: tres representantes de los trabajadores; tres
representantes de los empleadores y tres representantes del sector

publico (Ministerio de Educacion, Trabajo y Economia).

ESTRUCTURA DEL DIRECTORIO CHILEVALORA

3
Reprersentantes

del Gobierno
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Directorio

3
Representantes
de los Trabajadores

3
Representantes
de los Empleadores



Uno de los elementos caracteristicos de esta
etapa de trabajo ha sido alcanzar una alta
representatividad institucional con la presencia
activa de cada uno de los estamentos que

tienen participacion en el directorio. Esto

constituye en si mismo un valor en tanto otorga

mayor legitimidad a las decisiones y acuerdos
que se han tomado considerando, ademas,
que sus miembros, en particular trabajadores
y empleadores, representan a sus bases, por
lo cual el hecho de ser actores visibles facilita la

adherencia de sus pares al sistema.

Lo importante, y asi ha sido, es que todos los
miembros del directorio tengan la capacidad de
defender el punto de vista de sus organizaciones
al margen de las agendas e intereses
propios. Esto requiere una alta capacidad
de comunicacion en los propios gremios,
organizaciones de trabajadores y gobierno,
ademas de actuar como un cuerpo que asume
las decisiones que sus representantes toman
por ellos. Estos son aspectos claves en todo
proceso de negociacion, pero son todavia mas
importantes en el contexto de ChileValora dado
lo estratégico de las decisiones que deben
tomar en beneficio de sus representados vy el

pais en general.




En términos institucionales los trabajadores estan representados
a través de la Central Unica de Trabajadores (CUT), organizacion
sindical mas antigua del pais constituida en el 1953. Aunque en
Chile la sindicalizacion es baja (15,3% de los asalariados del sector
privado), la CUT ha logrado convocar a un numero significativo
de federaciones y sindicatos de diversos rubros y actividades
econdmicas, debido a lo cual cuenta con un alto nivel de
representatividad y legitimidad frente a sus bases, a los propios

empleadores y al gobierno.

Por su parte, los empleadores estan representados a través
de la Confederacion de la Produccion y el Comercio (CPC),
organizacion creada en el 1934 que actualmente agrupa a diversos
gremios empresariales. Tal como en el caso anterior, la CPC ha
tenido una larga trayectoria de relaciones y vinculos tanto con
las organizaciones de trabajadores como con el gobierno, con lo
cual es un actor relevante en la definicion de acuerdos y politicas

laborales en el pais.

Finalmente, el gobierno ha estado presente a través de tres
ministerios sectoriales cuyas funciones tienen directa relacion con
el Sistema de Certificacion de Competencias Laborales. Como se
indico anteriormente se trata del Ministerio de Educacion; Ministerio

de Economia y Ministerio de Trabajo.

Esta dinamica de encuentro ha permitido que en el directorio de
ChileValora estén adecuadamente representados los intereses
de los diversos actores asociados al mundo laboral en Chile,
reguardando un equilibrio que ha sido fundamental para su
funcionamiento y que ha tenido expresiones concretas, por

ejemplo, en las formas de alternancia en la presidencia.

En efecto, al momento de constituir el directorio en el 2009, se
decidid que el representante de los empleadores ocupara la
presidencia, cargo que debia ejercer por un periodo de dos afnos,
luego de los cuales se debia volver a elegir otro presidente o reelegir

a quien estuviese en ejercicio.?”

El 2011 en el contexto de la renovacion de la presidencia del
directorio, se eligio al representante de los trabajadores para ocupar
el cargo, lo que marca un hecho importante porque da cuenta
de una voluntad, mediada por el dialogo social, de resguardar
los equilibrios. En ese sentido, como han indicado los diversos
actores que fueron entrevistados para la elaboracion de este
documento, la renovacion de la presidencia se dio en funcion de
los reglamentos, aunque sin necesidad de la mediacion o “sorteo”
debido al consenso que se alcanzé: el acuerdo democratico
de los miembros fue optar por la sucesion y traspaso desde el

representante de los empleadores al de los trabajadores.

27. De acuerdo a lo sefalado en el reglamento la Comision debe ser presidida por aquel de sus integrantes que sus miembros designen y durara en el cargo dos afios.
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CAPITULO Il

ALTERNANCIA EN EL DIRECTORIO

del pirectorio

Rep,esentante

jdo por
Presl(:';‘: ospEmpleﬂdoreS

Lo interesante de esto es el valor otorgado al consenso como
procedimiento para la toma de decisiones, lo cual en si mismo
es una condicion central del didlogo social. Si bien la votacion es
un mecanismo validado y contemplado en los reglamentos, son
pocas las veces en que se ha debido recurrir a ella porque por lo

general priman los acuerdos.

Este es un hito simbdlico y concreto porque pone en evidencia
que las eventuales tensiones entre trabajadores y empleadores
fueron superadas en pos de los objetivos institucionales
(aunque esto no signifique dejar de lado discrepancias vy

debates de ideas).

De esta forma se refuerza el compromiso de los actores con

el sistema. De hecho, la alternancia fue una decision de los

entante
idido por Repres

miembros del directorio, dado que también se pudo haber optado
por la reeleccion de quien hasta ese momento ejercia el cargo, tal

como estipula el reglamento.

Esto denota una capacidad fundamental para el logro de objetivos
estratégicos que va mas alla de las agendas personales, dado
que lo que esta en juego es el mejoramiento de la empleabilidad
de los trabajadores y la propia productividad de las empresas.
Por otro lado, la capacidad de llegar a acuerdos da cuenta que
los grados de confianza al interior del directorio fueron creciendo,
con lo cual las resistencias iniciales también cedieron su lugar.
Precisamente, las confianzas son un factor fundamental en
cualquier proceso no soélo de dialogo social, sino también de
gestion y trabajo en pos de objetivos comunes, tal como se

consigna en el punto siguiente.
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Construccion gradual de las confianzas

Los procesos de didlogo social nunca estan exentos de dificultades
que muchas veces hacen fracasar las iniciativas que se llevan a
cabo. Al respecto, existe consenso entre quienes estudian o han
participado de este tipo de acciones que a la base del dialogo social,
y muchas veces como una condicion de posibilidad, se encuentra la

construccion de confianzas.

El directorio de Chilevalora no ha sido una excepcion: su experiencia
de trabajo ha transitado desde las desconfianzas iniciales a la

construccion de lazos basados en el respeto y la aceptacion.

En efecto, el conjunto de actores entrevistados reconoce que las

resistencias iniciales estaban inevitablemente relacionadas con

desconfianzas, resultado, muchas veces, del desconocimiento
mutuo, de la poca practica de didlogo y del hecho de abordar un
tema nuevo que no habia sido parte de aquellos que convocan
tradicionalmente a trabajadores, empleadores y gobierno. Estas
dificultades se aprecian también a nivel de los OSCL, como se vera
mas adelante. En algunos sectores, minoritarios por cierto, también
hubo posturas inflexibles debido a las malas experiencias previas en
procesos de didlogo, lo que determind vencer mayores obstaculos

a la hora de avanzar.
Por otro lado, el tema de las competencias laborales es relativamente

nuevo en Chile, especialmente a nivel de la discusion publica. La

difusion del conocimiento que existe sobre las competencias ha
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sido escasa Yy restringida a circulos académicos y especialistas.
Esto ha determinado que los diferentes actores del mundo laboral
por lo general tengan poco conocimiento sobre sus alcances y 1os
aspectos técnicos asociados, situacion que se agudiza en el caso de
los trabajadores. Eventualmente ocurre que los gerentes de recursos
humanos de algunas empresas manejan en parte el tema y tienen
ideas acerca de su funcionamiento y los procedimientos necesarios
para implementarlo, sin embargo, a nivel de los trabajadores esas
nociones por lo general son nulas, lo cual genera una brecha de
conocimiento que finalmente puede transformarse en una asimetria
de poder, situando a los dirigentes en una posicion desventajada
frente a los representantes de los empleadores potenciando las

desconfianzas vy, por tanto, obstaculizando el dialogo social.

De esto se deduce la importancia de nivelar a los actores,
especialmente a quienes presentan mas debilidades en el manejo
del tema, con el fin de avanzar hacia un didlogo mas simétrico que
asegure mayor efectividad. Lo que esta en juego es el establecimiento
de una relacion virtuosa entre lo politico y lo técnico, vale decir, hacer
confluir el “sentido politico” (vinculado a la definicion de metas) y
la “capacidad técnica” (como forma de asegurar su viabilidad): no
basta fijar objetivos, también es importante generar condiciones
minimas para hacer que estos se cumplan. De ahi la importancia
que los actores tengan conocimientos acerca de los temas que
estan abordando, asi como de las metodologias que aumenten las

capacidades para contar con un lenguaje comun.



CAPITULO Il

DIALOGO SOCIAL EN EL MARCO DE LA IMPLEMENTACION DEL SISTEMA DE CERTIFICACION DE COMPETENCIAS LABORALES

Sumado a esto, las desconfianzas iniciales también estaban
mediadas por las ideas preconcebidas por parte de los trabajadores
(ilos empresarios siempre quieren ganar!) y de los empleadores
(jlos trabajadores siempre van a sacar el pliego de peticiones!),
constituyéndose en los obstaculos que hubo que vencer para sentar
en una misma mesa a los actores para discutir sobre formacion de

capital humano.

Superar estas dificultades implicé que los miembros del directorio
debian vincularse y reconocerse desde sus propias especificidades
y desde los intereses que cada uno de ellos representa, partiendo
del supuesto que en una sociedad, y especialmente en el espacio

laboral, coexisten sectores con visiones de pais distintas.

Es cierto que gran parte de esto se resuelve con la voluntad de los
actores, y en este caso asi ha sido, pero también cobra relevancia

contar con marcos normativos e institucionales claros, donde las

reglas del juego sean conocidas por todos y donde se entreguen
apoyos para superar las dificultades de un proceso siempre
dinamico. En ese sentido, tanto la ley como el reglamento del sistema
establecen que empleadores, trabajadores y gobierno deben
estar adecuadamente representados, a través de los mecanismos
establecidos para garantizar el funcionamiento del sistema. Esto
alude, tal como fue sehalado anteriormente, a la representatividad
que existe en el directorio, pero en forma adicional contar con una
ley y un reglamento que establece funciones y roles claramente
definidos aporta al sentido del didlogo social, a la necesidad de
saber para qué se dialoga, vale decir, los objetivos que convocan en

una misma mesa a trabajadores, empleadores y gobierno.

Por eso, otra de las caracteristicas que adquiere el didlogo social en
esta primer etapa de funcionamiento del directorio, dice relacion con

el compromiso con la implementacion de la ley, tal como se revisa

en el siguiente punto.




Compromiso con la implementacion de la ley

El directorio de ChileValora tiene un conjunto de funciones asignadas
a partir de la ley y los reglamentos que se han elaborado al respecto.
Esto ha sido determinante para orientar adecuadamente el trabajo,
dado que contar con un marco normativo y roles claramente
delimitados es fundamental para reconocer los medios y los fines
de las acciones desplegadas vy, tal como se indico anteriormente, el
sentido del didlogo social. Saber para qué se dialoga y cuales son
los fines buscados favorece el compromiso de los actores. En tal
caso, la gestion se ve facilitada cuando los objetivos institucionales

son claros y conocidos.

En el directorio existen reglas que regulan su propio funcionamiento,
en términos de su constitucion, mecanismos de representatividad
y renovacion, pero también estan delimitadas las funciones que les
corresponde desempefar en relacion a los Organismos Sectoriales
de Competencias Laborales. En ese marco, la existencia de
reglas reduce los margenes de ambigledad que eventualmente
puede generar un sistema poco normado, con lo cual se gana en

transparencia y credibilidad.

En ese contexto, los representantes del directorio han sido enfaticos
en indicar que su mision es “implementar lo que senala la ley”. Por
otro lado, las expectativas se mueven dentro de ese plano, toda
vez que la puesta en marcha de la ley y el reglamento aseguran
el funcionamiento del sistema vy el logro de los objetivos tanto del

directorio como de los propios OSCL.
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La alta valoracion que tiene la ley, lo que por cierto no significa que sea
perfecta, dice mucho de ciertos patrones profundamenta arraigados
en la cultura nacional, vinculados a la importancia que adquieren
las normas y los espacios institucionales para la sociedad en su
conjunto. Mas alla de los analisis que se pueden realizar al respecto,
esto tiene implicancias concretas dado que los espacios de accion
“discrecional” son reducidos, lo cual tiene sus ventajas, pero también
ciertos inconvenientes debido a que las burocracias eventualmente
pueden generar “inmovilismos”, afectando la capacidad de tomar

decisiones oportunas que nacen de la propia cotidianeidad.

Desde €l inicio del sistema hubo un compromiso explicito del directorio
para que los perfiles laborales que los sectores generaran fuesen fruto
de un acuerdo genuino a nivel sectorial, 1o que exigia que trabajadores,
empleadores y gobierno se sentasen en una mesa a discutir temas “poco
tradicionales”: esto nuevamente releva el valor otorgado por el directorio

al dialogo social como medio para construir acuerdos y politicas.

Esto denota una vision estratégica en tanto se reconoce la ley como
un medio que efectivamente aporta en la mejora de las condiciones
de empleabilidad de los trabajadores y la productividad de las
empresas: esta “vision estratégica” pone en evidencia nuevamente
el valor que se asigna a la ley y al sistema en su conjunto, lo que
también marca el compromiso que los miembros del directorio, en
tanto dirigentes sectoriales, despliegan para alcanzar los fines que el

sistema se ha planteado.



CAPITULO Il

DIALOGO SOCIAL EN EL MARCO DE LA IMPLEMENTACION DEL SISTEMA DE CERTIFICACION DE COMPETENCIAS LABORALES

El compromiso con la implementacion de la ley también ha cristalizado en la elaboracion de un
discurso comun, que habla de un colectivo que comparte visiones y perspectivas que apuntan
al amplio consenso entre los miembros del directorio sobre el valor que posee el sistema, lo
mismo en la conviccion de llevarlo a cabo debido a la utilidad que presta tanto a trabajadores
como empleadores. Llegar a ese nivel de acuerdo ha significado desarrollar procesos de trabajo
al interior del propio directorio, a la vez de superar las dificultades que se mostraron en los

apartados anteriores.

Lo interesante, sin embargo, es analizar la forma en que se llevaron a cabo esas acciones que
hoy confluyen en un discurso comun propio, porque a la base de este logro esta precisamente
el desarrollo del dialogo social. Para esto en primer lugar se definid un mapa estratégico de la
institucion, donde se sefalan los “sentidos” y fines que se buscan. En ese marco, este esfuerzo

|u

estuvo centrado en conocer el “para qué”. En segundo lugar, también se relevo el valor de
conversar acerca de los motivos e intereses que tienen los actores en relacion a la politica publica
que promueve ChileValora, porque es evidente que trabajadores, empleadores y gobierno acuden
a formar parte del directorio con intereses propios, con expectativas particulares que dan cuenta
de las visiones sectoriales que cada uno representa: de ahi la importancia de compartir estas

|u

perspectivas y ponerlas en el “espacio de o comun” que ofrece el didlogo social.

El discurso comun que es posible identificar hoy da cuenta de una “identidad” institucional
que nace a partir del acuerdo del directorio que define una trayectoria no solo discursiva, sino
también que se refleja en las acciones para la promocion del sistema que llevan a cabo una vez

constituidos.

Asociado al compromiso con la puesta en marcha de la ley, hay dos hechos que son significativos.
Por un lado, que la participacion de los miembros del directorio es voluntaria, lo que implica que
no esta asociada a ningun tipo de remuneracion vy, por otro, que ha existido durante las sesiones

realizadas un quérum permamente, 1o que ha sido un facilitador para la toma de decisiones.
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En relacion con lo primero, la condicion de miembro del directorio no
supone ningun tipo de remuneracion o incentivo, incluso la ley establece
la obligatoriedad de elaborar una declaracion patrimonial de quienes son
parte del directorio que sera de conocimiento publico, ademas de estipular

sanciones para quienes incumplan las normas.

En cuanto a lo segundo, el directorio para sesionar debe tener un quérum
de a lo menos cinco de sus miembros. De acuerdo a lo expresado por los
entrevistados, nunca de los afios de funcionamiento del actual directorio se ha
debido suspender una reunion por falta de quérum. Esto pone en evidencia al
menos dos cosas: por un lado, el interés que el sistema genera, debido a que
los representantes de los trabajadores, empleadores y gobierno, reconocen
el valor del sistema como mecanismo para mejorar las condiciones de
empleabilidad de los trabajadores y la productividad de las empresas, con o
cual el pais gana en competitividad. Por otro lado, también queda de manifiesto
la responsabilidad politica de los miembros con sus propios sectores, toda vez
que ellos son representantes de trabajadores, empleadores y gobierno y en

esa condicion participan del directorio.

Finalmente, también es necesario consignar que tanto los representantes
de los empleadores como de los trabajadores han estado desde la primera
conformacion del directorio, de forma tal que el tiempo ha logrado limar las
desconfianzas iniciales y avanzar hacia la consolidacion de un “equipo”.
Por su parte, los representantes del gobierno no han sido los mismos,
debido al cambio de administracion politica que vivié el pais el 2010, con
lo cual hubo que incorporarlos a un directorio que ya tenia una logica de
funcionamiento, acuerdos, estilos y liderazgos que eran funcionales a las

metas que la ley establecia.
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Los procesos de trabajo institucional deben necesariamente estar En ese sentido, de parte del directorio de ChileValora hubo una
asociados a resultados que dicen relacion con una agenda que agenda de trabajo relacionada con el posicionamiento del Sistema
implica una planificacion, una programacion de largo plazo que de Certificacion de Competencias Laborales y, posteriormente, la

reconociendo dificultades y facilitadores se traza metas y objetivos.  constitucion de los primeros 19 organismos sectoriales.

HITOS EN LA AGENDA DE TRABAJO
DE LA PRIMERA ETAPA

2009
Constitucién
Primer
Ampliacion pirectorio
del Gistema

2011 .
Renovacion
presidencid
2011 del Directorio
Constitucion
19 0SCL

2011
primera
convocatoria
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Como se desprende del diagrama, la agenda de trabajo tiene un
impulso inicial a partir de la promulgacion de la ley y el reglamento,
luego de lo cual se constituyd el primer directorio. Desde el 2009
en adelante comienza el desarrollo de un conjunto de acciones,
fundamentadas en acuerdos y consensos, relacionadas con la
difusion del Sistema, definicion de sus aspectos operativos y andlisis
de contexto a nivel de empresas y trabajadores. Estas actividades
apuntaban mas a la consolidacion que a la ampliacion, con lo cual hay
una opcion clara por parte del directorio. Posteriormente, el 2011 se
produce la renovacion de la presidencia del directorio, lo que marca
un nuevo iMpulso y la realizacion de la primer convocatoria a constituir
los Organismos Sectoriales de Capacitacion Laboral. El resultado de
este proceso fue la constitucion efectiva de 19 OSCL, proceso que
generd un gran aprendizaje acerca de las formas de hacer, capacidad

de establecer acuerdos, estrategias de trabajo, rol de los actores, etc.

Disefar y desplegar una agenda de trabajo ha sido fruto de un
acuerdo al interior del directorio mediado por el didlogo social. En
ese sentido, y tal como se indicd en los aparatados anteriores,
la definiciéon de una planificacion compartida supuso no solo la
adhesioén a lo establecido en la ley, sino también la conviccion acerca

de la necesidad e importancia de llevar a cabo el Sistema.

Sobre lo primero, en los apartados anteriores se mostraron un
conjunto de obstaculos que ha enfrentado ChileValora para
posicionar el Sistema de Certificacion de Competencias Laborales,

que nacen de la novedad e innovacion que supone y de otros

factores propios del contexto laboral. Sin embargo, mas alla de la
consideracion de los logros, también es importante establecer las
condiciones que permitiran que éstos sean sostenibles en el tiempo
y que se asocien a una politica nacional estable mas que a iniciativas

particulares poco articuladas.

En ese marco, los logros alcanzados en la primera etapa de trabajo
estan marcados por la constitucion de los 19 Organismos Sectoriales
de Competencias Laborales. Este hecho ha implicado desplegar un
conjunto de acciones, muchas de las cuales han sido expuestas
en los apartados anteriores, sin embargo, lo que se debe relevar es
que finalmente la gestion y los medios de trabajo tanto del directorio
como de la secretaria ejecutiva, han sido los adecuados para
alcanzar los objetivos institucionales. Sobre el rol de la secretaria
ejecutiva es importante sefalar que desde el inicio del Sistema
hubo un esfuerzo intencionado por lograr una convergencia entre
los diferentes actores, de forma tal de facilitar la gestion. Durante el
periodo de trabajo en esta primera etapa, la secretaria ejecutiva ha
logrado ser una especie de visagra que aporté en primer lugar, al
reconocimiento de los actores para luego promover la superacion de

las desconfianzas y el desarrollo del didlogo social.

En ese sentido, el compromiso con el didlogo social como medio
para el funcionamiento del Sistema no es soélo formal, sino también
activo en cuanto a la implementacion de estrategias que hoy
confluyen en la plena convergencia de trabajadores, empleadores y

gobierno con la secretaria ejecutiva y su rol mediador.

28. Al mes de enero de 2014 en ChileValora se han constituido 41 Organismos Sectoriales de Competencia Laboral.
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De ahi que el conjunto de los miembros del directorio entrevistados
esta de acuerdo: la primera convocatoria realizada que derivd en
la constitucion de los primeros 19 OSCL no soélo puso a prueba
el sistema, sino también el rol de cada uno de ellos y en particular

de la secretaria ejecutiva. Los acuerdos alcanzados y la propia

CUADRO PRIMERA GENERACION DE

ORGANISMOS SECTORIALES

ha jugado un rol determinante.
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Sector Acuicola Mitflidos

Sector Acuicola Salmonero

Sector Agricultura Familiar Campesina
Sector Fruticola

Sector Comercio-Retail

Sector Radiodifusion

Sector Empresas de Menor Tamano - Autoempleo
Sector Industria del Pan

Sector Metalmecanico

Sector Pesca Artesanal

Sector Turismo-Guias

Sector Turismo-Gastronomia

Sector Vitivinicola

Sector Apicola

Sector Eléctrico

Sector Minerfa

Sector Cultura

Sector Taxis Colectivos

Sector Municipal

consolidacion del sistema dan cuenta de un gestion exitosa. En
efecto, la consolidacion supuso establecer bases sdlidas, validarlo
entre los actores y asegurar su sostenibilidad antes de aumentar sus

coberturas. Lo fundamental es que en ese esfuerzo el didlogo social
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PRINCIPALES RESULTADOS
ALCANZADOS PRIMERA ETAPA

Perfiles (OSCL)

1 Desarrollo de las bases administrativas y juridicas
del sistema: reglamento y reglas del juego

2 Construccion de la estrategia general del sistema

3 Instalacion Secretaria Ejecutiva

4 Difusién tripartita del sistema a nivel sectorial y
regional

5 Creacion Institucionalidad para el levantamiento de

6  Constitucion de 19 OSCL

Como se muestra en el esquema, los principales logros de esta
primera etapa de trabajo dicen relacion con sentar las bases para la
consolidacion del sistema, para luego avanzar hacia su ampliacion.
Aqui se abre un tema interesante que dice relacion con aquellas
condiciones de posibilidad que van a permitir que el sistema
efectivamente se mantenga en el tiempo. Porque ciertamente el
desarrollo de una agenda de trabajo no esta limitada al logro de

objetivos, sino también a su sostenibilidad.

68 | CERTIFICACION DE COMPETENCIAS LABORALES Y DIALOGO SOCIAL

Al respecto, lo primero es establecer el sentido de un sistema
de estas caracteristicas, que dice relacion con la gran cantidad
de trabajadores que no poseen educacion formal, pero que han
desarrollado una experiencia a lo largo de sus vidas que debe
ser reconocida. De acuerdo a esto, la petinencia del sistema dice
relacion directa con su sentido, con la necesidad de reconocer las
competencias que permitiran que tanto las empresas como los

trabajadores se beneficien.
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También se vislumbra otro tema significativo, cual es laimportancia
de contar con un sistema de cualificaciones a nivel nacional. A
través de este punto se esta haciendo el vinculo con las politicas
de formacion para el trabajo que el pais debe implementar: no
se trata de tener una institucion que promueve la certifiacion
de competencias laborales si es que no existe un didlogo y una
articulacion con las politicas publicas sectoriales que el Estado

debe promover:

Las evidencias y los diversos estudios realizados a nivel de la
gestion de las politicas publicas, muestran con claridad que un
factor de éxito es la articulacion entre ellas, especialmente cuando
abordan situaciones concretas dentro de un mismo sector. En ese
sentido, ChileValora y el sistema no pueden estar al margen de

las politicas que el Estado desarrolla en materia de formacion y

capacitacion laboral. Por el contrario, el vinculo es necesario para

dar mayor sentido a la politica, focalizar su acciéon y racionalizar
los recursos humanos, técnicos y financieros existentes. Se trata,
también, de dotar a las politicas de un discurso claro y sefales

univocas hacia el mundo laboral.

Por eso, ChileValora no puede ser un eslabén aislado, debe estar
incorporado en la corriente principal de las politicas de formacion
continua, ser parte de la agenda de gobierno para asi asegurar
su sostenibilidad. Esto implica definir en conjunto con los actores,
con los mecanismos propios del dialogo social tripartito, una
politica nacional y alinear las diversas iniciativas que existen sobre
la materia con las prioridades que se establezcan al respecto. Aqui
la participacion de los actores y el rol que puede jugar ChileValora
es fundamental, primero porque cuenta con una experiencia
acumulada vy, segundo, porque su esquema de funcionamiento

tripartito otorga una indiscutible legitimidad.




Desafios para el dialogo social a nivel de directorio

Los distintos puntos abordados hasta aca han tenido como
hilo conductor el didlogo social, concretamente, si bien se
han descrito un conjunto de situaciones que caracterizan
el funcionamiento del directorio y del sistema en general, en
todos ellos ha habido una opcién por mostrar como a través
del dialogo social ha sido posible el desarrollo de cada uno de
ellos. En ese sentido, es evidente que los logros alcanzados
durante esta primera etapa han sido significativos y dan cuenta
de la puesta en valor del didlogo social como medio para lograr
acuerdos. Sin embargo, e€so no obsta para que se consideren
un conjunto de desafios que requieren ser abordados en orden
a proyectarlo como un valor permanente, consolidado como
una practica que aporta al cumplimiento del reglamento, la ley y

los objetivos estratégicos que se han trazado.

De ahi que pensar en la sostenibilidad del didlogo social para la
continuidad del sistema requiere al menos tomar en consideracion

los siguientes desafios:°

* Avanzar hacia un esquema de funcionamiento/financiamiento del
directorio que sostenga una exigente agenda de trabajo.

* Instalar un sistema de medicion de impactos de la politica a nivel
de trabajadores y empresas.

* Generar una plataforma de mayor influencia e integracion hacia
las politicas publicas relacionadas: Trabajo, formacion profesional,
educacion técnica, innovacion, fomento productivo, entre otras.

° Insertar el tema de la certificacion de competencias en la
agenda laboral de la multigremial empresarial y multisindical de
manera permanente.

° Promover una agenda pro sistema de formacion permanente,

con el aporte de los tres actores del sistema.

29. Cfr. ChileValora (2012), Didlogo Social en el Sistema de Certificacion de Competencias Laborales.

70 | CERTIFICACION DE COMPETENCIAS LABORALES Y DIALOGO SOCIAL



CAPITULO Il
DIALOGO SOCIAL EN EL MARCO DE LA IMPLEMENTACION DEL SISTEMA DE CERTIFICACION DE COMPETENCIAS LABORALES

2. Dialogo social en los
Organismos Sectoriales de
Competencias Laborales

T El didlogo social no sélo ha sido un eje de funcionamiento del directorio
ey sino también y como se ha mostrado anteriormente, es una exigencia
para el desarrollo de los procesos de trabajo de los propios Organismos
Sectoriales de Competencias Laborales, de forma tal que al interior de

éstos se han generado dinamicas similares a las ya descritas, aunque con

ciertas particularidades que nacen de la especificidad de los sectores de

trabajo, la relacion entre empleadores y trabajadores, y el cumplimiento de

los objetivos establecidos.

Precisamente, este apartado describe el desarrollo de los procesos de

trabajo a nivel de los OSCL, considerando el didlogo social como el egje

de analisis. Para llevar a cabo la sistematizacion se han establecidos las

siguientes dimensiones:
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Cuando se presentaba la experiencia de trabajo del directorio se
indicaba que una de las principales dificultades que surge en la relacion
entre los actores es la desconfianza inicial, que también se expresa en
los OSCL, especialmente entre trabajadores y empleadores. Como
se ha venido mencionando, este es un tema transversal a cualquier
proceso de didlogo social, lo que en parte refleja la poca practica y
sistematicidad que existe en el pais vy, por otro lado, la escasa relacion

entre actores diversos con intereses que no son siempre los Mmismos.

A esto se suma que las escasas ocasiones que en general relinen
a trabajadores y empleadores son utilizadas para la discusion de
temas tradicionales como las condiciones de trabajo o las demandas
salariales. Sobre capacitacion y formacion laboral, como indicod uno
de los dirigentes entrevistado, no se tienen mayores antecedentes,

a excepcion de unos pocos sectores, como se vera mas adelante.

Respecto de las confianzas, tal como ha ocurrido a nivel del directorio, los
OSCL han debido sortear numerosas dificultades que nacen en algunos
casos de relaciones marcadas por una historia de desencuentros entre
trabajadores y empleadores, por lo cual hubo un esfuerzo intencionado
de ChileValora por convocar y promover la participacion de los distintos

actores, estableciendo como condicion el didlogo social.

CAPITULO Il

La practica del didlogo social requiere cierta periodicidad.
Algunos sectores han tenido experiencias sostenidas en el
tiempo, que si bien no se han relacionado directamente con la
formacion y capacitacion laboral, son una base fundamental
debido a que marcan un camino de entendimiento entre

trabajadores, empleadores e incluso el gobierno.

Esto pone en evidencia que los procesos de dialogo se ven
facilitados cuando existe un conocimiento previo entre los
actores, lo que permite un clima adecuado para expresar los
puntos de vista, aunque eso no signifigue necesariamente

llegar a acuerdos.

Este tipo de experiencias previas no se han dado en todos los
sectores, lo que finalmente ha afectado la fluidez del dialogo
y la posibilidad de llegar acuerdos en forma mas expedita.
Sin embargo, es ahi cuando la disposicion de los actores se
transforma en un facilitador, porque en la medida que existen
deseos de lograr algun tipo de consenso, en el marco de
las oportunidades y objetivos del Sistema de Certificacion de
Competencias Laborales, se hace mas viable el proceso vy

mucho mas factible alcanzar los logros asociados.
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Lo comentado hasta ahoratiene que ver con experiencias previas
ala constitucion de los OSCL, pero también es posible identificar
otros antecedentes que pueden ser considerados como
facilitadores para el desarrollo del dialogo social en el marco del
Sistema de Certificacion de Competencias Laborales. Es el caso
de sectores que han desarrollado iniciativas de identificacion y
certificacion de perfiles, como ocurre con el sector eléctrico,
donde es algo ya instalado y con cierta trayectoria, con lo cual
el trabajo iniciado en el marco del sistema se ha hecho mucho

mas facil y mas fluido, dado que no ha resultado desconocido.

Por otro lado, también se aprecia una apuesta estratégica, en
tanto han avanzado hacia la certificacion de perfiles como una
forma de asegurar la calidad de sus servicios. En ese sentido,
el Sistema de Certificacion de Competencias Laborales es
visto como un medio para apostar por el desarrollo del propio
sector e insertarse en la corriente principal de la formacion y

capacitacion de capital humano.

Esta perspectiva se da en un sector grande, estratégico, que
agrupa a un conjunto significativo de empresas y trabajadores,
con un alto grado de especializacion, sin embargo, no todos los
OSCL que se han constituido comparten esta vision. De hecho,
algunos ven la identificacion de perfiles como el fin del proceso,
sin asociarlo necesariamente al desarrollo del sector, mientras
que otros lo ven como una oportunidad para abrir nuevos
temas, mejorar las relaciones entre trabajadores y empleadores

y aportar a su fortalecimiento y proyeccion.
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Esto plantea la interrogante sobre si el tamafno y caracteristicas
del sector determinan este tipo de visiones estratégicas, dado que
por su posicion en el mercado deben responder a un conjunto de
exigencias, dentro de las cuales la calidad de los servicios prestados
hace la diferencia. Y una de las formas de garantizar la calidad y
mostrarla a sus clientes es a través de la certificacion de sus
trabajadores. En forma adicional, estos sectores son también los
que han desplegado iniciativas de didlogo social en forma previa a
la constitucion del sistema, con lo cual ya existen confianzas y lazos

que han facilitado su desarrollo.

Los OSCL han servido para vincular a trabajadores, empleadores
y gobierno, sin embargo, los procesos de didlogo se han visto a
veces entorpecidos también por aspectos como las brechas de

conocimiento. En efecto, en la negociacion ocurre que por lo general

los trabajadores son quienes menos informacion poseen sobre el tema

de las competencias, lo que dificultaba el didlogo y los avances. Ese
obstaculo también lo han reconocido algunos de los entrevistados
pertenecientes a los OSCL. De esa forma, aparece como una
necesidad contar con personas preparadas capaces de insertarse en
la légica discursiva propia de las competencias laborales, lo cual no es
facil si se toma en consideracion que el tema es relativamente nuevo en
el pais. Si bien esto puede variar dependiendo del sector productivo,
se suele dar una tendencia hacia la asimetria de conocimiento vy la

expresion de una brecha que es dificil de salvar.

De ahi que las iniciativas que ha venido implementando el directorio
son pertinentes y aportan a mejorar las condiciones de entrada de
los actores al didlogo, con lo cual éste se hace mas efectivo en

términos de sus resultados.®

30. Tales iniciativas son la realizacion de un taller en conjunto con la OIT para capacitar a los trabajadores y la exigencia a las consultoras que apoyan técnicamente a los OSCL

de realizar actividades que permitan nivelar el conocimiento de los trabajadores.
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Asociado al desarrollo del sistema, también existen otras dificultades
que enfrentan en particular los trabajadores y que repercuten en la

construccion de confianzas. Se trata de la escasez de recursos.

Por lo general las organizaciones sindicales no manejan recursos
que les permita solventar estudios o0, en este caso concreto,
diagndsticos sectoriales que conduzcan a la identificacion de
perfiles. Esto deja como Unica alternativa que sean los empleadores
y sSus asociaciones gremiales quienes se hagan cargo de financiar
los estudios y apoyos técnicos que el proceso requiere. El riesgo es

que se genere una “lejania” sobre las decisiones importantes, como

Mayor liderazgo empresarial

Los grados de participacion de los actores en el contexto de la
implementacion del sistema y la construccion de perfiles laborales
han sido diversos vy, por lo general, asociados a los espacios que
han encontrado al interior de los propios OSCL. Trabajadores,
empleadores y gobierno se han alineado con los objetivos del
sistema, en tanto comparten los sentidos que estan a la base de
éste y creen en su utilidad. Y si bien ha habido una alta motivacion,
no todos los actores han tenido la misma participacion en términos

de su constancia y aportes.

Asociado a esto se encuentra el ejercicio de poder y los roles
hegemonicos que se dan al interior de los OSCL. En este aspecto
se comentd anteriormente que los empleadores son quienes

disponen de recursos para financiar los estudios y otras demandas
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por ejemplo la eleccion de la consultora, la supervision de su trabajo,

la definicion de los productos esperados y otros factores.

Por este motivo, se produce una asimetria de poder, dado que quien
maneja los recursos tiene mayores grados de injerencia sobre el
desarrollo de las actividades que contrata, con lo cual los trabajadores
tienden a sentirse al margen, transformandose en actores pasivos al
menos frente a estas iniciativas. Si a esto se suman las desconfianzas
en las relaciones y el desconocimiento del tema, la situacion puede
resultar mucho mas compleja, derivando, tal como ha ocurrido, en un

mayor liderazgo de parte del sector empresarial.

que nacen del levantamiento de perfiles, generando una asimetria

en relacion a los trabajadores.

Y si bien esto se resuelve en la medida en que existen las confianzas
y una trayectoria de dialogo social, no deja de ser determinante dado
que se parte de una desventaja. De hecho, uno de los dirigentes
sindicales entrevistados fue enfatico en sefialar que a ellos como
trabajadores les hubiera gustado entregar aportes, sin embargo, no
existia la posibilidad de hacerlo. Pese a esto, afirmaba con claridad

que dentro del OSCL se han sentido respetados y considerados.

De esta forma, tanto el acceso a recursos como el manejo de
informacion han determinado un mayor nivel de liderazgo por

parte de los empleadores, de forma tal que los trabajadores
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en algunos casos se han visto rezagados. Concretamente, esto
ha determinado una mayor presencia y perseverancia de los
empleadores en las tareas y actividades que han llevado a cabo,
aungue, como se vera mas adelante, también hay sectores que

han sido liderados por los trabajadores.

Otros sectores fueron mas enfaticos en establecer que el
liderazgo es de los empleadores. Esto se explica por las mismas
causas gque se han venido mostrando a lo largo del texto y que
en este caso cristalizan en un estilo de liderazgo cerrado poco
funcional al didlogo social. Incluso son casi nulas las reuniones
que se han realizado entre los actores, con lo cual tampoco se

ha podido avanzar en la disminucién de las desconfianzas ni en

Muchos de los temas sefialados hasta acé van en la linea de
mostrar que la trayectoria de participacion de los distintos sectores
productivos en el marco de la implementacion del sistema, ha
sido heterogénea y disimil. Primero, por las experiencias previas
de didlogo social, segundo por la forma en que se ha asumido el
liderazgo, también por las asimetrias de conocimiento y recursos

asociadas al tema de las competencias laborales.

CAPITULO Il

la profundizacién del conocimiento necesario para construir una

relacion viable y sostenible en el tiempo.

Finalmente, no cabe duda que el hecho de haber constituido 19
OSCL es un logro en si mismo, que ha supuesto compromiso y
un esfuerzo para cada uno de los actores involucrados. Como en
el caso del directorio, el trabajo de realizado al interior del OSCL
es de caracter voluntario y no esta asociado a ningun tipo de
remuneracion, con lo cual la disposicion es un factor determinante
en el éxito de esta iniciativa, no solo para participar, sino también
para avanzar en relaciones mas democraticas donde los puntos de
vista se respeten y donde el dialogo sea en funcion de la validez de

los argumentos y no por las posiciones de poder de los actores.

Cada uno de estos factores ha determinado un desarrollo diferente
para cada sector, de forma tal que es posible hacer una tipologia
de las tendencias desplegadas durante esta primera fase de

funcionamiento del sistema, cuyas principales caracteristicas son:%'
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TENDENCIAS PRIMERA GENERACION DE ORGANISMOS SECTORIALES

OSCL de sectores con
experiencia previa y mayor
liderazgo empresarial

OSCL con participacion
equilibrada de actores

OSCL de sectores
nuevos en el sistema

OSCL con actores sindicales
menos informados

OSCL liderados por
organizaciones sindicales

OSCL deficitarios en la
representatividad de los actores

OSCL que internalizan tensiones
o conflictos laborales previos

OSCL con fuerte liderazgo y/o
rol activo del sector publico

OSCL con agenda ampliada

Incluye a la mayoria de sectores que participaron de la llamada Experiencia Demostrativa, cuyo esquema de
trabajo estaba marcado por un rol preponderante de los gremios y empresas, tanto en la generacion de perfiles
como en los procesos de certificacion. Han debido adaptarse a las nuevas reglas del juego.

Corresponde a sectores que exhiben roles de liderazgo compartido, motivado por una relacion de equilibrio previa,
por la vison positiva (lo ven como oportunidad) de algunos de los actores, o por la evolucion y gobernabilidad
alcanzada por el proyecto (por ejemplo, sector agroalimentario, sector portuario).

Representan el 50% de los organismos sectoriales constituidos y en general adoptan las reglas de participacion y
toma de decisiones propuestos por ChileValora. En este grupo se observa una participacion heterogénea de los
actores (de lo formal a lo sustantivo).

Incluye a OSCL donde el actor sindical no cuenta con suficiente informaciéon o con personas formadas en materias
relacionadas con competencias laborales o formacion profesional. Cuando la asimetria es muy pronunciada, se
limita de manera importante el aporte del actor y su capacidad de proyectar los beneficios del proyecto hacia los
trabajadores que representa

Corresponde al 16% de los casos, donde organizaciones de trabajadores han liderado proyectos de competencias
laborales, convocando a los demas actores sectoriales y actuando como contraparte de ChileValora.

Corresponde a sectores que, ya sea por caracteristicas sectoriales, atomizacion y/o debilidad de las organizaciones
o por conflictos o disputas previas, ha sido mas dificil convocar a los actores mas representativos.

Es una tendencia minoritaria dentro del Sistema, que esta presente en sectores marcados por trayectorias
negativas en términos de relaciones laborales previas o conflictos actuales no resueltos, y que en algun grado se
traspasan al OSCL.

De ocurrencia minoritaria en el Sistema (25% de los casos), considera a organismos sectoriales cuyo proyecto
fue propuesto por una entidad del sector publico, que aporta recursos directamente a su ejecucion, o algunos
sectores donde cumple un rol ordenador, que genera alineamiento con politicas publicas sectoriales (por ejemplo,
turismo, agroalimentario, eléctrico).

Se refiere a sectores que junto con enfocarse en los objetivos especificos del proyecto de competencia laboral,
incipientemente se han propuesto aprovechar la plataforma tripartita para desarrollar una agenda mas amplia, en
especial en materias de formacion de capital humano (por ejempleo, el modelo integrado con SENCE).

Como se desprenden del cuadro existe un nUmero significativo de experiencias que confirman que el desarrollo de los OSCL ha sido diverso,

lo cual también ha supuesto un desafio para ChileValora en orden a establecer los distintos tipos de apoyo que se han llevado a cabo.
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DIALOGO SOCIAL EN EL MARCO DE LA IMPLEMENTACION DEL SISTEMA DE CERTIFICACION DE COMPETENCIAS LABORALES

La amplia diversidad de sectores plantea la necesidad de diversificar
las acciones y las formas de apoyarlos, rol que recae en ChileValora.
Esto refuerza la idea de contar con una institucionalidad que facilite
los procesos, que “haga que las cosas pasen” y que ademas sea
como un ministro de fe que garantiza que los logros alcanzados se
atienen a lo establecido en el reglamento, dando cumplimiento a la
ley. Esta funcion entrega seriedad al sistema y la confianza que los

actores necesitan para llevar adelante sus propios proyectos.

De esta forma, ChileValora tiene una responsabilidad mayor debido
a las expectativas que los OSCL tienen sobre su trabajo y el rol que
cumple en tanto garante del sistema. Esto obliga a pensar en las
condiciones que aseguren su funcionamiento en el tiempo, entre
las cuales es fundamental la articulacion con las politicas publicas,
tal como se comentd en el capitulo anterior cuando se hacia
mencion a las condiciones de ChileValora, destacandose que los

aspectos financieros son un factor clave.

Por eso no es de extranar que en general existe consenso entre
todos los actores entrevistados que dada la importancia de la
institucion, es preciso inyectar mas recursos al sistema, con lo cual
se puede asegurar el cumplimiento de su misiéon. Esto no es un
tema menor, por el contrario el soporte institucional entregado por
ChileValora ha sido clave para la constitucion de los OSCL, primero

porque ha tenido un rol técnico de asesoria y, segundo, porque ha

CAPITULO Il

logrado asegurar que el proceso se haga de acuerdo a lo sehalado
en la ley y el reglamento, mediado por el didlogo social. En ese
sentido, muchos de los representantes sectoriales entrevistados
(trabajadores, empleadores y gobierno) destacaban que el rol
de ChileValora en eso ha sido clave, porque ha intencionado la
conversacion sobre temas que son relevantes para el conjunto de
trabajadores del sector, sefalando que se ha vivido de verdad el
dialogo social, no como un tema propio de las cupulas (CUT vy

CPC), sino como un ejercicio real que ha permitido la participacion.

Si bien este tipo de perspectivas responden a la “calidad” del
proceso -que por cierto no ha sido homogéneo para el conjunto
de los OSCL- lo fundamental es que muestra que el dialogo
social es un horizonte posible, que no es una utopia sino una
practica constante que requiere disposicion, respeto y capacidad
de aceptar puntos de vista distintos a los propios y, sobre todo,
el apoyo de una instituciéon que lo promueva. En ese marco,
los beneficios del didlogo son mutuos, vale decir, aportan a

trabajadores y empleadores.

Otros actores indican que el principal logro alcanzado con el apoyo
de ChileValora es la identificacion de los perfiles laborales, siendo
un paso Mas en el proceso, porque lo que debiera ocurrir luego es
la certificacion de las competencias, y es ahi donde a juicio de gran

parte de los entrevistados se juega la sostenibilidad del sistema.
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Los organismos certificadores tendran una gran responsabilidad,
porque acreditar que una persona posee las competencias
para desempefnar una funcidn exige mecanismos rigurosos
de evaluacion. Sin embargo, la gran responsabilidad es
para ChileValora, que es la institucion que debe autorizar el
funcionamiento de estos organismos. Por tanto, se trata de una
preocupacion compartida que mas alla de los reglamentos y los
aspectos formales, implica destinar recursos profesionales a la
supervision de los centros para asegurar una certificacion de

calidad, conforme a estandares rigurosos.

La importancia de ChileValora como institucion en términos de su rol
y apoyo entregado, lleva a la discusion acerca de la sostenibilidad del
sistema, lo que abre un interrogante acerca de quién debe financiarlo.
Entonces esto obliga a pensar en la estructura de financiamiento
que posee ChileValora y los OSCL en orden a establecer si bajo la
condicion actual el sistema es sostenible en el tiempo. Sin embargo,
como indicaba un dirigente sindical entrevistado, la sostenibilidad
del sistema no solo se juega en sus componentes técnicos, sino
mas importante aun en sus aspectos politicos que apuntan a la
transformacion de una realidad que debe ser abordada para alcanzar
una sociedad mas equitativa y justa, donde el didlogo social sea un
mecanismo adecuado no solo para la resolucion de conflictos, sino,
especialmente, para lograr acuerdos que sean beneficiosos para el

conjunto del pais.

32. En la actualidad se encuentra en la Contraloria General de la Republica una
propuesta de reglamento que rige y norma el funcionamiento de los organismos
certificadores de competencias laborales.
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CAPITULO Il
DIALOGO SOCIAL EN EL MARCO DE LA IMPLEMENTACION DEL SISTEMA DE CERTIFICACION DE COMPETENCIAS LABORALES -

Los distintos puntos abordados hasta aca han tenido como hilo conductor el
dialogo social; concretamente, si bien se han descrito un conjunto de situaciones
que caracterizan el funcionamiento de los Organismos Sectoriales de Competencias
Laborales y del sistema en general, en todos ellos ha habido una opcion por mostrar
como a través del dialogo social ha sido posible el desarrollo de cada uno de ellos. Los
OSCL han tenido una trayectoria diversa, en la cual también han mostrado que es una
necesidad avanzar hacia la consolidacion del didlogo, por lo cual pensar la continuidad

del sistema requiere asumir, entre otros, los siguientes desafios:

Promover la adecuada representatividad de los actores.

Favorecer la difusion de las reglas del juego, de forma tal que sean claras y conocidas
por todos los actores.

Asegurar la participacion equilibrada de todos los actores, distribuyendo el liderazgo
de forma mas democratica.

Establecer el caracter vinculante de las decisiones adoptadas en el marco de los
OSCL.

Asegurar el funcionamiento del tripartismo, garantizando la presencia activa de
trabajadores, empleadores y gobierno.

Promover el desarrollo de una perspectiva estratégica fundada en propdsitos
compartidos en relacion a los fines del sistema.

Entregar un soporte técnico y una preparacion adecuada para todos los actores, de

forma tal de reducir las brechas existentes.

383. Cfr. ChileValora (2012), Dialogo Social en el Sistema de Certificacion de Competencias Laborales.
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1. Algunos aprendizajes

El documento ha tenido por objetivo recopilar y sistematizar
la experiencia de dialogo social en el marco de la puesta
en marcha del Sistema de Certificacion de Competencias

Laborales.

Los diversos capitulos del texto abordan temas relacionados
entre si que dan cuenta de las formas de ver y concebir tanto el
diadlogo social como las competencias laborales. En ese mismo
sentido, la experiencia de trabajo del directorio de ChileValora
y de los OSCL ha generado un conjunto de aprendizajes que Si
bien son propios de esta iniciativa, también pueden ser Utiles
para otras experiencias de didlogo social. Entre otros, es posible

mencionar los siguientes:3*

a) El sistema supo vencer expectativas iniciales marcadas por
el excepticismo y desconfianza sobre la viabilidad de un
esquema nuevo en Chile.

b) El didlogo social, si bien tiene reglas comunes para todo el
sistema, adquiere dinamicas especificas, dependiendo del
sector y trayectoria de los actores que participan.

c) El didlogo social es un trabajo en progreso, que requiere
tiempo de maduracion, pero resulta relevante el papel de
asistencia técnica y acompanhamiento permanente desde

la institucion.

d) El didlogo social en competencias laborales, al igual que en
muchos otros campos, se desarrolla, progresa y alcanza
resultados beneficiosos para los actores cuando las instituciones
publicas y el sector gobierno invierten, lideran y facilitan con
decision los procesos.

e) El caracter vinculante dado por la ley hace la diferencia respecto
de otras iniciativas.

f) Es clave el rol de apoyo y supervision de ChileValora hacia los
actores para garantizar la eficacia del Sistema.

g) A nivel estratégico es fundamental el rol y el respaldo de los
gremios, organizaciones sindicales y entidades estatales que
participan del directorio.

h) En la etapa que sigue se requiere dar a conocer los beneficios y
resultados del dialogo social a los actores y usuarios del Sistema.

i) Lacooperacion horizontal es fundamental para compartir buenas
practicas y proyectar la dimension del didlogo social a nivel del

Sistema.

Cada uno de los puntos sehalados ha sido fruto de un proceso de
trabajo conjunto, en que tanto el directorio como los OSCL han hecho
un importante esfuerzo por posicionar el sistema y por avanzar hacia
su consolidacion. Precisamente, para lograr su sostenibilidad en el
tiempo se hace necesario poner en practica estrategias concretas

en que el dialogo social tiene un rol determinante.
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2. Sugerencias para estrategias de accion

A partir de la sistematizacién de la experiencia de trabajo que
se ha presentado en esta publicacion, es posible establecer un
conjunto de sugerencias de estrategias que pueden aportar a
la consolidacion del Sistema de Certificacion de Competencias
Laborales. Estas sugerencias no son distintas de lo que han
planteado los actores que han participado en este estudio porque
finalmente son ellos quienes tienen la legitimidad para sefalar las
formas y caminos que debe seguir el sistema para alcanzar sus

objetivos.

a) Promover el conocimiento sobre
competencias laborales

Se ha insistido que los trabajadores por lo general no tienen

herramientas conceptuales para estar presentes en una

conversacion sobre competencias laborales. Mas alla de su

compromiso, la ausencia de condiciones técnicas dificulta el

dialogo porque profundiza asimetrias que deben ser superadas.

Las estrategias desarrolladas por ChileValora para resolver
esta dificultad van en la linea correcta, aunque seria oportuno
porfundizar y ampliar su espectro de accién, por ejemplo,
incorporando los contenidos propios de las competencias
laborales en las escuelas sindicales que tanto la propia

CUT -como en ocasiones el gobierno- llevan a cabo con
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los dirigentes. Incluir este tema en las mallas curriculares
de las escuelas puede ser un factor que aporte a un mejor
desenvolvimiento de los trabajadores, reduciendo las brechas

y haciendo mas efectivo el dialogo.

b) Aportar al mejoramiento de las
confianzas entre los actores

Para desarrollar el dialogo social de manera efectiva se requiere
un nivel de confianza entre los actores. En situaciones donde esta
confianza no ha sido generado todavia, es recomendable llevar a
cabo acciones previas que entreguen informacion Util sobre las
condiciones para el dialogo y las mejores estrategias para hacerlo
efectivo. A través de las consultoras que apoyan técnicamente el
proceso, se podria elaborar un diagnostico para luego proponer
una intervencion que sea viable en el tiempo y que aporte a

establecer las confianzas que se requieren.

Por otro lado, no es posible supeditar los resultados del proceso al
establecimiento de las confianzas entre los actores, sin embargo,
se puede tener una actitud mas vigilante. En ese sentido, dado
que a ChileValora se le atribuye la funcién de supervision, es
necesario poner mas fuerza en la defensa de los requisitos del
sistema y tomar decisiones cuando éstos no se cumplen. En esto

el rol del directorio es fundamental.



CONCLUSIONES

El desarrollo de politicas publicas sobre formacion vy
capacitacion laboral debe tener una marcada tendencia
hacia la integralidad e interrelacion entre lo organismos que
intervienen en este ambito. De acuerdo a esto, ChileValora
debe ser una institucion que funcione en coordinada con
las politicas y organismos sectoriales del Estado. En varias
ocasiones se ha planteado la necesidad de una definicion por
parte del Estado de un sistema mas integral dentro del cual
se inserta ChileValora con la certificacion de comperencias
laborales. Con estas definiciones estratégicas ya establecidas
sera mas facil avanzar en los objetivos planteados en la Ley
20.267. De ahi la importancia de establecer una agenda de
trabajo compartida, de carécter tripartita para resolver este
desafio pendiente en que trabajadores y empleadores tienen

un rol que cumplir.

La integracion en las politicas publicas condiciona la
sostenibilidad del sistema, por lo cual ChileValora es un
espacio privilegiado, debido a su condicion tripartita, para

promover esta discusion.
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d) Supervisar adecuadamente a los organimos
certificadores

Como se comentd a lo largo del texto, una preocupacion de

futuro es lo referido a la forma en que se llevara a cabo el

proceso de certificacion a través de los organismos facultados

para hacerlo.

Esto plantea una gran responsabilidad para ChileValora, porque
no se trata solo de hacer cumplir lo senalado en la ley, que
en tanto formalidad es fundamental, sino mas importante aun,
se trata de asegurar la calidad de los procesos de evaluacion
que se hagan en terreno, la idoneidad del personal con que
contaran los Organismos Certificadores y el valor que se atribuya
a la certificaciéon por parte de trabajadores y empleadores.
Esto demanda estrategias de gestion que son privativas de

ChileValora y su equipo profesional.

e) Revisar el marco legal y la
estructura de financiamiento

Aunqgue la ley ha sido destacada a lo largo del documento
como un aspecto positivo del sistema, en tanto organiza su
implementacion, se hace preciso revisar en qué medida sigue
siendo un instrumento adecuado para pensar su ampliacion.
Se trata de establecer si las condiciones de funcionamiento
del directorio y de los propios OSCL son viables para las
siguientes etapas, sobre todo cuando es una necesidad

la articulacion con las politicas publicas. De esta forma,
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corresponde a ChileValora evaluar el marco legal dentro del
cual han funcionado y determinar si es pertinente para los

nuevos desafios que deben enfrentar.

Lo mismo en el caso del financiamiento. Si el sistema debe ser
sostenible para trabajadores y empresarios, es preciso definir
quién debe financiarlo. Entonces esto obliga a pensar en la
estructura de financiamiento que posee ChileValora y los OSCL
en orden a establecer si bajo la condicion actual el sistema es

sostenible en el tiempo.

f)  Difundir los logros del sistema

Finalmente, como estrategia de sostenibilidad es fundamental
difundir los logros que el sistema ha alcanzado. En su primera
etapa de funcionamiento se han constituido 19 OSCL que hoy
estan en pleno desarrollo, permitiendo la identificacion de un
conjunto de perfiles laborales que aportan al crecimiento de los

sectores productivos.

Ese es un logro importante, porque pone en evidencia que
se ha cumplido con el objetivo trazado. Sin embargo, mas
relevante es destacar que esa meta ha sido alcanzada a
través del dialogo social, mostrado que éste es posible y que
cuando existe voluntad -0 se sientan las bases para que asi
sea- resulta ser la mejor estrategia para establecer acuerdos
y permitir el encuentro entre actores diversos en el marco del

respeto y la democracia.
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1. Laley 20.267 como marco para la accion

En el 2008 se promulgd en nuestro pais la Ley 20.267 que crea
el Sistema Nacional de Certificacion de Competencias Laborales
y Perfecciona el Estatuto de Capacitacion y Empleo. De esta

forma, se logra contar con un marco regulador de la certificacion

de competencias laborales y a la vez de generar un sistema y una
institucionalidad que facilite tales procesos. En su articulo primero se

indica que esta ley tiene por objeto:

“El reconocimiento formal de las competencias laborales de las personas, independiente de la forma en que hayan

sido adquiridas y de si tienen o no un titulo o grado académico otorgado por la ensefianza formal de conformidad

a las disposiciones de la Ley 18.962, Organica Constitucional de Educacion; asi como favorecer las oportunidades
de aprendizaje continuo de las personas, su reconocimiento y valorizacion. "3

Al menos dos elementos de lo sefalado en el articulo son
fundamentales: por un lado, el hecho que se reconocen formalmente
las competencias laborales de las personas, sin importar la forma en
que hayan sido adquiridas, con lo cual se esta dando un paso hacia
la puesta en valor de la experiencia y trayectoria laboral de los y las

trabajadoras.

En nuestro pais un porcentaje significativo de la poblacion
econdémicamente activa tiene un bajo nivel educativo, no contando
con certificaciones o titulos que los habiliten para desempenar
un determinado cargo o rol, al menos desde lo formal. En efecto,
los datos de la encuesta CASEN 2009 muestran que del total de
poblacion ocupada el 72% se mueve entre los rangos “sin educacion”

y “educacion media”.

Esta situacion se agudiza todavia mas al incorporar el andlisis
por quintiles de ingreso: del total de poblacion ocupada en el
primer quintil el 94% se mueve entre los rangos “sin educacion”
y “educacion media completa”. Esto tiene una incidencia directa
en los ingresos: la misma fuente permite establecer que el salario
promedio para quienes se ubican en las categorias senaladas,
vale decir, “sin estudios” y “educaciéon media completa” es de $
246.025, a diferencia, por ejemplo, de quienes tienen educacion
superior completa, cuyo salario promedio es de $ 913.976.
Estos datos sitan al primer grupo de trabajadores en una
situacion de desventaja frente a quienes poseen titulos técnicos o
profesionales, sin embargo, no se puede desconocer que durante
su vida laboral han adquirido un conjunto de competencias que

les han permitido suplir las eventuales falencias que derivan de
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la falta de conocimientos técnicos entregados por la educacion
formal, desplegando aptitudes, conocimientos o destrezas para
desempenarse exitosamente en un puesto laboral, vale decir,

poseen un “saber hacer” que los habilita para realizar una actividad.

Por otro lado, la ley también esta favoreciendo el aprendizaje
continuo debido a la importancia que se le asigna a estos procesos
en orden, como se dijo anteriormente, a mejorar la productividad
de las empresas, las competencias y las propias condiciones de
empleabilidad de las y los trabajadores. Desde el Estado a través
del Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo (SENCE), se
han implementado instrumentos que promueven la capacitacion
laboral, siendo el principal la franquicia tributaria. Y si bien como
demuestran las cifras afio a afio aumenta el nUmero de trabajadores
capacitados, el porcentaje de personas ocupadas que hacen uso
de este beneficio sigue siendo bajo, situacion que se agrava al
observar la utilizacion de la franquicia tributaria por sectores
econémicos. De acuerdo a esto, la mineria es el sector que mas
capacita, mientras que los sectores con uso mas intensivo de mano
de obra (agricultura y construccion) son los que menos lo hacen.

Esto explica que las regiones mineras como Antofagasta y Atacama

37. Cfr. Articulo primero, Ley 20.267, promulgada el 28 de octubre de 2008.
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lideren a nivel nacional las cifras sobre capacitacion (Poblete, 2003).
Concretamente, al 2008 los trabajadores capacitados por medio
de la franquicia tributaria constituian el 17% de la fuerza laboral,
mientras que el total de capacitados con franquicia o programa

social de capacitacion SENCE representaban el 19%.%

La ley también establece que cualquier persona podra solicitar en
forma voluntaria la certificacion que acredite sus conocimientos
sobre una determinada actividad o rubro, sin que hacer uso de
este procedimiento constituya una obligacion. Sin embargo, la
certificacion debe ser realizada por un organismo competente
acreditado “a través de un marco metodoldgico comun aceptado
por los distintos sectores productivos.”” Para el caso de estos
organismos, la ley sefiala que no sera obligacion su acreditacion
para certificar las competencias, aunque no podran optar a los

mecanismos de financiamiento publico.

El objeto central de la ley es la constitucion de un “sistema”, lo obliga
a tomar ciertas decisiones en torno a su estructura minima, los
procesos que lo caracterizan vy la interrelacion entre sus elementos.

El siguiente diagrama presenta en forma esquematica el sistema:



ESTRUCTURA CONCEPTUAL DEL SISTEMA NACIONAL DE
CERTIFICACION POR COMPETENCIAS LABORALES

Competencia
Laboral

Sistema
Certificacion de certiﬁcaCién Unidad

de Competencias de Competencia

Laborales de COmpetenci as Laboral
Laborales

Evaluacion
de Competencias
Laborales
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Como se aprecia en el diagrama, el sistema esta constituido por
una serie de conceptos basicos que determinan y otorgan una
estructura de funcionamiento. Concretamente, el articulo 2 de la
ley consigna las principales definiciones de los términos sobre los
cuales descansa. En primer lugar, en la letra “a” se sefala que una

competencia laboral se refiere a:

“Aptitudes, conocimientos y destrezas necesarias para

cumplir exitosamente las actividades que componen

una funcion laboral, segun estandares definidos por un
sector productivo. %

Esta definicion situa la competencia en relacion a los estandares de
un sector productivo, lo que obliga a establecer dentro del propio
sector, y de acuerdo a su especificidad, las caracteristicas o atributos
que posee la competencia. En términos generales la misma ley citada
resuelve esta situacion introduciendo el concepto de Unidad de

Competencia Laboral, definido en el articulo 2, letra “d”, como:

“Un estandar que describe los conocimientos, las
habilidades y aptitudes que un individuo debe ser
capaz de desemperiar y aplicar en distintas situaciones
de trabajo, incluyendo las variables, condiciones de
trabajo o criterios para inferir que el desemperio fue

efectivamente logrado.

38. Cfr. Articulo 2, Ley 20.267, promulgada el 28 de octubre de 2008.

39. Op. cit.

40. Op. cit.

41. OIT (2004) Recomendacion 195 sobre el desarrollo de los recursos humanos.
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Una de las principales exigencias de un sistema basado en
competencias laborales es el desarrollo de procesos de evaluacion
que permitan determinar si una persona o un trabajador han adquirido
efectivamente las aptitudes, conocimientos y destrezas que son
propios de la unidad de competencia laboral de acuerdo a una
“situacion de trabajo”. En el marco de la ley también se establece la
importancia de la evaluacion como elemento constitutivo del sistema,
siendo definida como “proceso de verificacion del desempeno
laboral de una persona contra una unidad de competencia laboral

previamente acreditada.”

Por su parte, la OIT ha destacado la importancia de los métodos
de evaluacion como elemento clave de cualquier sistema de
competencias, indicando que éstos deberian ser objetivos, no

discriminatorios y vinculados a normas; mas especificamente:

“El marco nacional deberia incluir un sistema de
certificacion confiable, que garantice que las aptitudes
reconocidas

profesionales sean transferibles y

por los sectores, las industrias, las empresas y las

instituciones educativas.”



En la linea de lo planteado por la OIT todos los procesos de
evaluacion debieran cristalizar en el reconocimiento formal de
las competencias, con lo cual quienes hayan demostrado su
adquisicion puedan efectivamente utilizarla como un recurso para
mejorar sus condiciones de empleabilidad. Esto pone en evidencia
la importancia de contar con sistemas de certificacion, toda vez que
a través de ellos tanto empleadores como trabajadores, ademas
de otros actores vinculados al desarrollo y mejora de los sistemas
productivos, cuentan con un lenguaje y un marco de acciéon comun
para lograrlo. Vargas (2010), sugiere que la certificacion debiera

tener al menos las siguientes caracteristicas:

—

. Un marco de referencia coherente.
Un mecanismo sencillo.
Validez.

Legitimidad y transparencia.

o~ D

Motivar el desarrollo de competencias a empleadores vy
trabajadores.

6. Integrarse en la filosofia de la formacion a lo largo de la vida.

43. Cfr. Articulo 15, Ley 20.267, promulgada el 28 de octubre de 2008.

La ley chilena también incorpora dentro de su ambito de accion el
concepto de certificacion de competencia laboral o certificacion de

competencia, senalando que:

“Corresponde al proceso de reconocimiento formal,
por una entidad independiente, de las competencias

laborales demostradas por un individuo en el proceso
de evaluacion.”#

De esta forma, la Ley 20.267 establece un espacio de accion que
se inicia con la definicion del concepto de competencia laboral y
concluye con un procedimiento de certificacion, dando cuenta de
una mirada sistémica en la cual cada uno de los componentes tiene

un rol fundamental.

Respecto de este Ultimo punto, el reconocimiento formal de las
competencias debe ser realizado por entidades independientes que la
ley denomina Centros de Evaluacion y Certificacion de Competencias
Laborales, que tienen como funcion evaluar las competencias de las
personas que lo soliciten, de acuerdo a las unidades de competencias
laborales acreditadas por la Comision del Sistema Nacional de
Certificacion de Competencias Laborales. La ley establece también un

conjunto de obligaciones para estos centros, entre las cuales esta:*®
a) Aplicar los procedimientos y metodologias validadas por la

Comision en los procesos de evaluacion y certificacion de

competencias laborales.
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b) Aplicar las unidades de competencias laborales acreditadas por
la Comisidn en los procesos de evaluacion y certificacion.

c) Mantener las evidencias del proceso de evaluacion de las
competencias laborales de las personas por los periodos y en
las formas que indique el reglamento.

d) Informar a la Comision, por escrito, de cualquiera circunstancia
que altere o cambie, de manera sustancial, los antecedentes
de los Centros, considerados para el proceso de acreditacion,
establecidos en el articulo 19 de la ley.

e) Desarrollar su labor, con total independencia, imparcialidad e

integridad.

Otro aspecto relevante en cuanto al funcionamiento de los Centros
es la calidad de la certificacion entregada, que en conformidad con la
ley tendra la condicion de “instrumento publico”. Finalmente, un tema
relevante en la ley son las atribuciones entregadas a la Comision,
dado que es el Unico organismo que puede acreditar a los centros
cuando cumplan con los requisitos de idoneidad, imparcialidad y

competencia, ademas de:

a) Tener personalidad juridica.
b) Acreditar que los servicios de evaluacion y certificacion
de competencias laborales forman parte de los objetivos
contemplados en sus estatutos o normas por las que se rigen.
contratado personal idoneo para

c) Tener la direccion vy

administracion del Centroy para la evaluacion de los trabajadores.
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d) Ser propietario, o disponer a otro titulo que otorgue
posesion o mera tenencia, de la infraestructura necesaria
para desempenar las labores de evaluacion y certificacion
de competencias laborales propias del sector productivo o
area de la actividad econdmica en el cual desea desarrollar
sSus acciones.

e) Contar con procesos operacionales que aseguren la idoneidad

y transparencia de las decisiones que ellas adopten.

Bajo estas exigencias se espera asegurar el funcionamiento
de los Centros con criterios que permitan garantizar que los
procedimientos de evaluacion y certificacion se hacen con los
mas altos estandares de calidad. Sin embargo, la funcion de
acreditacion de los Centros, validacion de procedimientos vy
metodologias sobre las competencias laborales y acreditacion de
las unidades de competencias laborales, la realiza la Comision del
Sistema Nacional de Certificacion de Competencias Laborales,
con lo cual sus atribuciones son claves para garantizar el éxito,
rigor y funcionamiento del sistema en su conjunto. Esto pone en
evidencia que ademas de tener un marco legal es fundamental
contar con una institucionalidad que permita la viabilidad vy
sostenibilidad del sistema, lo que es todavia mas importante si se
considera que esta institucion asume el tripartismo y el dialogo
social como mecanismo basico para su funcionamiento y la toma
de decisiones, con lo cual gana en legitimidad y validez frente a

trabajadores, empleadores, gobierno y la sociedad en general.



2. La Comision del Sistema
Nacional de Certificacion
de Competencias
Laborales, ChileValora

Laley en su articulo tercero crea la Comision Nacional de Certificacion de Competencias
Laborales, hoy conocida como ChileValora, definida como organismo con personalidad
juridica y patrimonio propio, “que se relacionara con el Presidente de la Republica por
intermedio del Ministerio del Trabajo y Prevision Social.” En forma adicional se establece
también un reglamento de funcionamiento para la Comision, que complementa lo
senalado en la ley, de forma tal que los procedimientos, funciones y financiamiento
quedan normados y establecidos en un reglamento de caracter publico. Uno de
los aspectos significativos del reglamento es el hecho que establece los principios

orientadores sobre los cuales se estructura el Sistema, los que se sefalan a continuacion:

a) Voluntariedad para solicitar la certificacion y para acreditarse.

b) Imparcialidad. La certificacion sera otorgada por organismos evaluadores vy
certificadores en base a metodologias y procedimientos comunes.

c) Orientacion a la demanda. El valor del certificado radica en el reconocimiento que el
sector productivo respectivo le otorgue.

d) Libre competencias entre proveedores de servicios de evaluacion y certificacion.

e) lIrrestricto apego a los criterios y metodologias sancionados por la Comision.

44, Cfr. Articulo 3, Ley 20.267, promulgada el 28 de octubre de 2008.
45. Cf. Articulo 3, Reglamento del Sistema Nacional de Competencias Laborales.
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Por su parte, la ley en el articulo 4 sefala las funciones y deberes de la comision, los que se resumen en el siguiente cuadro:

FUNCIONES DE LA COMISION NACIONAL DE CERTIFICACION DE COMPETENCIAS LABORALES*

a) Proponer a las autoridades competentes las politicas globales de certificacion de competencias laborales.

b) Velar por la calidad, la transparencia y el resguardo de la fe publica del sistema, fijando las metodologias y procedimientos que se
utilizaran en su implementacion.

c) Supervisar que los Centros de Evaluacion y Certificacion de Competencias Laborales den cumplimiento a las obligaciones que
emanan de la ley.

d) Desarrollar, adquirir, actualizar y aprobar, previa evaluacion, las propuestas presentadas por los Organismos Sectoriales de
Competencias Laborales, respecto a la generacion, adquisicion y actualizacion, asi como también la acreditacion, de las Unidades
de Competencias Laborales que se aplicaran en el Sistema, manteniendo un registro publico de éstas.

e) Informar a los usuarios del sistema sobre los evaluadores contratados por los Centros de Evaluacion y Certificacion acreditados por
ella.

f) Validar los criterios y procedimientos de acreditacion y acreditar la condicion de Centro de Evaluacion y Certificacion de Competencias
Laborales.

g) Acreditar la condicion de evaluador habilitado para evaluar competencias laborales de las personas, en conformidad al Sistema.

h) Crear y mantener un registro publico de las certificaciones otorgadas por los Centros de Evaluacion y Certificacion de Competencias
Laborales Habilitados.

i) Publicary entregar los balances financieros auditados, asi como aprobar y presentar anualmente al Ministerio del Trabajo y Prevision
Social el presupuesto, plan de trabajo y el plan de inversion de excedentes.

j) Elaborar las normas de funcionamiento de la Comision y administrar su patrimonio.

k) Proporcionar la informacion financiera, contable u otra que requieran o soliciten los Ministerio del Trabajo y prevision Social o de
Hacienda.

[) Poner a disposicion de los usuarios del sistema, informacion relativa a los registros que mantiene la comision.

m) Celebrar los actos o contratos conducentes al cumplimiento de los fines del sistema.

47. Cfr. Articulo 4, Ley 20.267, promulgada el 28 de octubre de 2008.
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Por otro lado, la ley también establece que la Comision estara
constituida por nueve miembros, precisamente en el animo de
asegurar su caracter tripartito y el ejercicio del dialogo social.
Los integrantes son tres representantes de gobierno (Ministerio
del Trabajo y Prevision Social; Ministerio de Economia, Fomento
y Reconstruccion y Ministerio de Educacion); tres miembros de
las organizaciones de empleadores de mayor representatividad
en el pais y tres miembros designados por las centrales de

trabajadores también de mayor representatividad en el pais.

Cada uno de los miembros ejercera su cargo durante cuatro
anos, pudiendo ser relegidos por un periodo de dos anos
adicionales. El directorio de la comision debe ser presidido por
uno de sus integrantes (aquel que sus miembros designen),
quien durara en el cargo dos afios y podra ser relecto solo

una vez.

El quérum establecido en la ley para la validez de las sesiones
es de cinco miembros y los acuerdos se adoptaran por mayoria
absoluta, siendo atribucion del presidente dirimir los eventuales

empates que se generen.

La Comision tiene una secretaria ejecutiva, ademas de la atribucion
de nombrar a la persona que ejercera dicho rol y cuyas funciones,

segun la ley son:

a) Dirigir y coordinar las actividades necesarias de la secretaria
ejecutiva, para dar cumplimiento a los fines de la Comision.

b) Proporcionar a la Comisién los insumos necesarios para su
funcionamiento.

c) Contratar al personal para el funcionamiento de la secretaria
ejecutiva.

d) Cumplir los acuerdos que la Comision adopte.

e) Denunciar ante la autoridad administrativa o judicial que
corresponda, las infracciones cometidas en la ley.

f) Formular anualmente el presupuesto, el plan de trabajo, el plan
de inversion de excedentes y el balance de la comision.

g) Recibir reclamos presentados por terceros en contra de la
decision adoptada por un centro de evaluacion y certificacion
de competencias laborales.

h) Relacionarse con los ministerios, servicios publicos vy

organizaciones productivas, de trabajo y formacion, necesarios

para asegurar el cumplimiento de los fines de la Comision.
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Por su parte, el reglamento que regula la Comision del Sistema
Nacional de Certificacion de Competencias Laborales, establece

en su articulo 30 que son funciones del secretario ejecutivo:

a) Preparar y entregar al Ministerio del Trabajo y Prevision Social
los antecedentes, informes y materiales que éste requiera para
efectuar el procedimiento de designacion y renovacion de los
miembros de la Comision.

b) Confeccionar y proporcionar el formulario para que los
miembros de la Comision efectien sus declaraciones de interés
y patrimonio.

c) Solicitar asesoria especializada a otros organismos publicos y
privados, para el mejor cumplimiento de las funciones que le
corresponden.

d) Cumplir los deberes y obligaciones establecidos en la ley.

En cuanto al financiamiento, la Comision cuenta con patrimonio

propio, el que puede ser obtenido por diferentes medios, entre los

cuales se incluye aquel que es asignado en la Ley de Presupuesto
para el Ministerio del Trabajo y Prevision Social; los aportes de los
sectores productivos participantes en la Comision y los recursos

propios que obtenga a partir de la administracion de su patrimonio.

La estructura de financiamiento establecida en la ley tiene ciertas
ventajas. Por un lado, el hecho de contar con aportes del Estado
es fundamental, debido al mayor grado de estabilidad que genera
y la posibilidad de hacer sostenibles en el tiempo el ejercicio de las
funciones propias de la Comision. Por otro lado, los aportes de los
sectores productivos también son relevantes, en especial porque
tal como establece el reglamento estos aportes tendran caracter
obligatorio cuando se desee destinar recursos al cofinanciamiento
de la generacion, adquisicion y actualizacion de unidades de
competencias laborales vinculadas al sector. Estos aportes podran
ser en dinero 0 en especies. Por ultimo, también podran hacer
otros aportes, lo cual deberé ser evaluado por la persona que

ejerza el cargo de secretario/a ejecutivo/a.




3. Los Organismos Sectoriales de

Competencias Laborales

La Comision para llevar a cabo el proceso de generacion, adquisicion
y actualizacion de las unidades de competencias laborales, debe
solicitar la participacion de los sectores productivos vinculados al
area tematica que se desea abordar dentro de los estandares de
conocimiento, habilidades y aptitudes respectivos. Para facilitar
este procedimiento la ley establece que el mecanismo adecuado
es la constitucion de Organismos Sectoriales de Competencias
Laborales (OSCL), los que de acuerdo al articulo 13 se formaran

exclusivamente para ese efecto.

Los organismos sectoriales estaran constituidos por representantes
de la Administracion Central del Estado, del sector productivo y
de los trabajadores, quienes tienen la atribucion de requerir a la
Comision el inicio del proceso de identificacion de unidades de
competencias laborales, proceso conocido como Proyectos de
Competencias Laborales que definen perfiles ocupacionales. Por

otro lado, el articulo 14 establece que son atribuciones de los OSCL:

a) Elaborar las orientaciones estratégicas vinculadas a las Unidades
de Competencias Laborales, en cuanto a su desarrollo vy
lineamientos metodolégicos comunes que debe considerar el
sistema.

b) Generar y actualizar Unidades de Competencias Laborales, asi

como proponer a la Comision su adquisicion.

El rol de la Comisién, a través de la secretaria ejecutiva, es
entregar apoyo metodoldgico y administrativo a los OSCL. Sin
embargo, en el 2010 mediante una resolucion exenta, se crea
un “Reglamento que Regula el Desarrollo de Proyectos de
Competencias Laborales y el Funcionamiento de los Organismos
Sectoriales de Competencias Laborales”, a partir del cual se
establecen con mayor claridad los procedimientos que organizan
el sistema, otorgando a la Comision -conocida como ChileValora
desde la entrada en vigencia del reglamento- un rol mas claro, al

senalar que sus funciones son también:

a) Aprobar, previa evaluacion, las propuestas de anteproyectos
los OSCL

adquisicion, actualizacion y/o validacion de UCL.

presentados por respecto al levantamiento,
b) Acreditar los perfiles ocupacionales y las unidades de
competencias laborales que se aplicaran en el Sistema.

c) Mantener un registro publico de UCL.
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El reglamento también se ocupa de sefalar los principios que  Por otro lado, se amplian las funciones de los OSCL mas alla de lo
deben regir los proyectos de competencias laborales que indicado en la ley. De hecho, el reglamento en el articulo 7 senala que

ingresen al sistema: son atribuciones de los OSCL:

a) Orientacion a la demanda: los perfiles ocupacionales a) Elaborary presentar anteproyectos de competencias laborales.
deben responder siempre a la existencia de una necesidad b) Convocar a los actores mas representativos del sector a participar
real del mercado del trabajo en algun sector productivo, del desarrollo de los proyectos de competencia.
para garantizar su uso y pertinencia. c) Elaborar y monitorear los proyectos de competencia laboral.

b) Universalidad: los perfiles ocupacionales deben reflejar un  d) Determinar la modalidad de financiamiento de los proyectos.
estandar minimo comun de una funcién laboral al interior e) Definirla o las entidades que concurriran ala forma de convenios de
de un sector productivo. colaboracion con ChileValora y al cofinanciamiento, si procediere.

c) Validez sectorial: el valor de los perfiles ocupacionales f) Proponer a las personas mas idéneas para integrar los equipos
radica en el reconocimiento y consenso que los actores técnicos que seran responsables de la ejecucion de los proyectos
representativos de un sector productivo les otorguen. por parte del sector.

d) Transparencia: el sistema debe garantizar el acceso @) Validar los perfiles ocupacionales que son resultado de los
oportuno y agil de todos los actores claves a la informacion proyectos.
relacionada con los perfiles ocupacionales y sus procesos h) Solicitar por escrito a ChileValora la acreditacion de los perfiles
asociados. ocupacionales.

e) Calidad: el sistema debe reguardar el cumplimiento de
criterios y metodologias que garanticen que la calidad Un elemento central del funcionamiento del sistema es la posibilidad
de los perfiles acreditados por ChileValora, con la debida de presentar proyectos de competencias laborales, los que deben
flexibilidad segun las distintas realidades ocupacionales. seguir un procedimiento que el mismo reglamento se encarga de

establecer. Estos proyectos son concebidos como “conjunto de
actividades coordinadas que se desarrollan en un periodo de tiempo
y presupuesto definidos, con el objeto de levantar, actualizar, adquirir

y/0 validar un perfil ocupacional en el marco del sistema.”

Competencias Laborales.
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Los proyectos pueden ser llevados a cabo a partir de la demanda
planteada por un sector o por una necesidad detectada por
ChileValora, aunque en todos los casos debe cumplir con
las etapas definidas en el reglamento, las que se inician con
la constitucion del OSCL; la elaboracion y presentacion del
anteproyecto; elaboracion del proyecto; celebracion del convenio

de aprobacion; ejecucion del proyecto; validacion de los perfiles

ocupacionales; y solicitud de acreditacion de los perfiles
ocupacionales. El reglamento también estipula los contenidos

béasicos que debe tener el proyecto.

Finalmente, es ChileValora quien convoca una vez al ano a
presentar anteproyectos de competencias laborales, siguiendo el

orden senalado en el siguiente diagrama:

PROCESO DE ELABORACION DE PROYECTOS
DE COMPETENCIAS LABORALES

convocatoria
or parte

de Chilevalord

Elaboracion
proyecto
de Competencias
Laborales

Aprobacion

-
presentacio
de Anteproyectos
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Como se muestra en el diagrama anterior, una vez
recibidos los anteproyectos comienza el proceso

de evaluacion que culmina con la aprobacion o la

elaboracion de sugerencias para su mejora. Luego

de aprobado el anteproyecto, el OSCL elaborara el
proyecto de competencias laborales, apoyado en su
gjecucion por un especialista, secretario técnico, quien
seré el responsable de conformar, dirigir y supervisar un
equipo operativo que permite su adecuado desarrollo. El
proceso culmina cuando el secretario técnico presenta
los perfiles al OSCL para su validacion, aprobacion que
debe ser tripartita. Finalmente, debe ser el mismo OSCL
quien solicite a ChileValora la acreditacion de las Unidades
de Competencias Laborales que componen los perfiles
ocupacionales, para luego ser ingresados al Registro

Nacional de Unidades de Competencias Laborales.
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