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El Sistema de Certificacion de Competencias Laborales es una politica publica establecida
mediante la Ley N° 20.267 del ano 2008. Se crea asi la Comisidn del Sistema Nacional de
Certificacion de Competencias Laborales, ChileValora, servicio publico, funcionaimente
descentralizado, que se relaciona con la Presidencia de la Republica a través del Ministerio del
Trabajo y Prevision Social. Su funcidn principal, segin lo establece dicha ley es “el
reconocimiento formal de las competencias laborales de las personas, independientemente de
la forma en que hayan sido adquiridas y de si tienen o no un titulo o grado académico
otorgado por la ensefianza formal de conformidad a las disposiciones de la ley N° 18.962,
Orgdnica Constitucional de Ensenanza; asi como favorecer las oportunidades de aprendizaje
continuo de las personas, su reconocimiento y valorizacion, mediante procesos de evaluacion
y certificacion de las mismas, basados en estandares definidos y validados por los sectores
productivos”.

Dentro de los propdsitos del sistema estd contribuir a mejorar la situacion del trabajador en dos
dmbitos especificos. En primer lugar, a aquellos que carecen de educacion formal, les permite
acreditar ante el mercado que saben hacer lo que hacen, ampliando su empleabilidad
(disminucion del tiempo de busqueda de empleo). En segundo lugar, en la medida que se
avance en la construccion de un marco de cudlificaciones que conecte, de manera modular,
los distintos niveles formativos con la certificacion de competencias en los distintos sectores
econdmicos, cada trabajador podria desarrollar su propio itinerario formativo, sin necesidad de
hacer el mismo recorrido de un estudiante que proviene de la educaciéon formal, en la medida
que se le reconozcan sus aprendizajes previos a través de los procesos de certificacion.

Por otro lado, la certificacion de competencias también contribuye a mejorar la situacion de las
empresas. En primer lugar contratar a un trabajador certificado disminuye los costos de
transaccion entendido como el costo de busqueda de mano de obra calificada. En segundo
lugar, al evaluar a sus trabajadores, es posible conocer si realmente cumplen con el estandar
de desempeno que exige el mercado y si no lo cumple, qué es aquello que necesita para
mejorar sus conocimientos y, por tanto, orienta en la adquisicion de capacitacion. Con ello
puede -en el mediano plazo- mejorar la productividad y con ello su competitividad. Por Ultimo,
muchas empresas que se enfrentan a mercados altamente competitivos afrontan exigencias
de trazabilidad, por lo que contar con trabajadores certificados puede ser, sin lugar a dudas,
una ventaja competitiva.

Desde el punto de vista de su estructura, ChileValora, est&d compuesto por un directorio (6rgano
colegiado) que ejerce la direccién superior y por una secretaria ejecutiva que detenta la
jefatura del servicio y tiene la calidad de ministro de fe respecto de sus actuaciones,
deliberaciones y acuerdos, y la representa judicial y extrajudicialmente. El directorio, esta
integrado por nueve miembros de reconocida calidad técnica en el dmbito de las
competencias laborales, los que son designados de conformidad a lo establecido en el
reglamento, de la siguiente forma:



e)

Un miembro designado por el Ministro del Trabajo y Previsién Social.

Un miembro designado por el Ministro de Economia, Fomento y Reconstruccion.

Un miembro designado por el Ministro de Educacion.

Tres miembros designados por las organizaciones de empleadores de mayor
representatividad del pais entre los representantes de los sectores productivos
participantes del Sistema.

Tres miembros designados por las centrales de trabajadores de mayor representatividad

La ley que cred ChileValora no le otorgé la posibilidad de financiar directamente las acciones
de certificacion, sino que éstas se financian a través de:

a)
b)

c)

d)

Recursos propios de la persona que solicita el servicio.

Con recursos provenientes de la empresa en la que el frabajador se desempena, los que
podrdan gozar de la franquicia tributarial segun lo establecido en ley N° 19.518 de SENCE.
En este caso, es SENCE quien determina el monto de los gastos de las acciones de
evaluacion y certificacion de competencias laborales que se podrdn imputar a la
franquicia tributaria. Asi, las empresas deben financiar parte del servicio, donde el monto
se determina en funcion de la remuneracion del trabajador.

“Programa de Becas de SENCE" el que se financia con recursos provenientes de los
Organismos Técnicos Intermedios de Capacitacion2. Estos recursos son destinados a
trabajadores de menor calificacion y remuneracion que se desempenen para empresas
que no sean dfiliadas a los organismos técnicos intermedios para capacitacion (OTIC),
asi como a jovenes y a personas de escasos recursos que se encuentren cesantes o
buscando frabajo por primera vez, entre otros, con el objeto de validar sus
conocimientos a través de la certificacion de las competencias que han adquirido a lo
largo de su trayectoria laboral.

Con recursos contemplados en el “Programa de Evaluacién y Certificacion de
Competencias Laborales” de SENCE. Este mecanismo funciona a través de procesos de
licitacion publica, donde se convoca a los Centros de Evaluacion y Certificacion
acreditados por ChileValora a postular en funcién de la demanda sectorial identificada
por SENCE y ChileValora y de los criterios y focos estratégicos previamente establecidos.
Los beneficiarios de este programa son todas las personas que deseen reconocer sus
competencias laborales, independientemente de la forma en que hayan sido
adquiridas y de si tienen o no un titulo o grado académico otorgado por la ensenanza
formal.

A través de los respectivos presupuestos destinados a capacitacion en las entidades
pertenecientes al sector publico.

1 Es un incentivo tributario que permite a las empresas clasificadas por el Sl como contribuyentes de la Primera
Categoria de la Ley del Impuesto a la Renta, descontar del impuesto a pagar, los montos invertidos en programas de
capacitacion y/o evaluacion y certificacion de competencias laborales para trabajadores de la propia empresa,
potenciales trabajadores o ex trabajadores, con los alcances, limites y montos que dispone la ley N°19.518

2 Los Organismos Técnicos Intermedios para Capacitacion (OTIC) son las instituciones que administran parte o todos los
recursos que sus empresas dfiliadas pueden destinar a capacitacion y/o a evaluacion y certificacion de
competencias laborales, gracias a la franquicia tributaria SENCE. Ademds, sirven de nexo entre la empresa y los
Organismos de Capacitacion. La adhesion de las empresas a alguno de los OTIC es voluntaria.



L. Funciones del Sistema y responsabilidades institucionales

El Sistema estad integrado por tres componentes principales: ChileValora, los Organismos
Sectoriales de Competencias Laborales (OSCL) y los Centros de Evaluacion y Certificacion de
Competencias Laborales.

La Comision del Sistema Nacional de Certificacion de Competencias Laborales, ChileValora, ya
descrita en los pdrrafos anteriores, es el érgano regulador de la politica publica y debe velar
por el correcto funcionamiento tanto de los Organismos Sectoriales de Competencias
Laborales como de los Centros de Evaluacion y Certificacion de Competencias Laborales a
quienes debe fiscalizar en su funcionamiento y, a su vez, entregar orientaciones técnicas.

Los Organismos Sectoriales de Competencias Laborales (OSCL) estdn a cargo del proceso de
levantamiento, adquisicién y actualizacién de las unidades de competencias laborales y los
perfiles de competencias laborales.3 En su composicion deben estar presentes representantes
de la Administracion Central del Estado, del Sector Productivo y de los Trabajadores.

Los Organismos Sectoriales de Competencias Laborales (OSCL) son una instancia estratégica
de coordinaciéon y consenso, conformada por los actores mds representativos de un sector
productivo, cuyo objetivo es definir y proyectar la participacion del sector en el Sistema
Nacional de Certificacion de Competencias Laborales, identificar los perfiles ocupacionales
prioritarios para dicho sector, validarlos, solicitar a ChileValora su acreditacion y velar por la
vigencia y actualizacién de los mismos, cuando corresponda, a través de un proyecto de
levantamiento o actualizacion de perfiles de competencias laboralest. Este proceso culmina
con la publicacion de los perfiles de competencias laborales en un registro publico o catdlogo
de competencias laborales.

Este Catdlogo contiene todos los perfiles ocupacionales vigentes, organizados en sectores y
subsectores de la economia, contra los cuales las personas son evaluadas y certificadas. Pero
no solo eso, como lo establece la ley, la informacion contenida en dicho catdlogo debe
ponerse a disposicion de las personas e instituciones usuarios del Sistema, especialmente del
Sistema de Capacitaciéon y las instituciones educacionales, a fin de incorporar las
competencias en el diseho de planes de capacitacion y permitir el cierre de brechas y
relacionar las competencias con los diferentes niveles educacionales y programas de estudio y
facilitar el reconocimiento de las competencias certificadas en los procesos formales de
educacion, respectivamente.

En este sentido ChileValora y el Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo, SENCE, han
desarrollado el “Marco de Cudlificaciones para la Formacion y la Certificacion Laboral”s, el
cual cuenta con 5 niveles, donde el nivel 1 se asocia con una menor complejidad y el nivel 5
con la complejidad mas alta. Estos niveles abarcan sélo las cudlificaciones que se obtienen en

3 Una competencia laboral es un estandar que describe los conocimientos, las habilidades y aptitudes que un individuo
es capaz de desempenar y aplicar en distintas situaciones de trabajo, incluyendo las variables, condiciones o criterios
para inferir que el desempeno fue efectivamente logrado. Un perfil de competencias laborales, es un conjunto de
competencias laborales asociadas al desempefo de una determinada funcién laboral

4 Mas abajo e describe el procedimiento a través del cual se levantan estas competencias laborales.

5Un marco de cudlificaciones es un instrumento para el desarrollo, clasificacién y reconocimiento de las habilidades,
conocimientos y competencias en un continuo de niveles” (Tuck, 2007). Posibilita desarrollar, organizar y reconocer los
conocimientos, habilidades y destrezas que son demandadas para desempenarse en el mundo laboral, ordendéndolas
en niveles continuos y trazdndolas sobre la base de descriptores previamente determinados.



el dmbito de la formacion laboral, formal e informal y las obtenidas a través del sistema de
certfificacion de competencia laboral, aun cuando integran, como referencia general,
cualificaciones obtenidas en el mundo educativo, mostrando su potencial integracién a un
marco nacional. Esta herramienta facilitard la identificacion de rutas laborales y formativas
para las personas que sean atendidas por ChileValora, cumpliendo con uno de sus propdsitos
descritos al inicio de este documento.

Asimismo, en el sentido propuesto por la ley y a través de un trabajo articulado con SENCE,
ChileValora ha contribuido a dar mayor pertinencia a la capacitacion por la via de la
traduccion formativa de los perfiles laborales en planes de capacitacion que son enfregados a
Sence para formar parte de la oferta que SENCE realiza en el marco del Programa Mds Capaz
a jovenes y mujeres inactivos. En efecto, 105 de los cursos de dicho programa han sido
disenados en base a los perfiles ocupacionales del catdlogo nacional.

Por su parte Los Centros de Evaluaciéon y Certificacion de Competencias Laborales son
personas juridicas, que son previamente acreditadas por ChileValora, cuya funcién es evaluar
y certificar a las personas que lo solicitan, en base a los perfiles ocupacionales existentes en el
Catdlogo y segun los marcos metodoldogicos y estdndares de calidad que establece
ChileValora. Las personas que obtienen la certificaciéon pasan a formar parte del Registro
Publico de Personas Certificadas, en tanto que las personas que no lo consiguen, pueden
volver intentarlo, buscando alternativas en el sistemma de capacitacion que les permitan el
cierre de las brechas detectadas. Para el desarrollo de su labor, los Centros deben contratar
evaluadores de competencias laborales que son personas naturales, previamente habilitadas
por ChileValora, cuya funcién es ejecutar el proceso de evaluacion de las personas bajo la
supervision de los Cenftros.

El eje principal de la accién de ChileValora se encuentra vinculada con los cuatro dmbitos
descritos en los pdrrafos precedentes, es decir: a) Proyectos de levantamiento o actualizacion
de perfiles de competencias laborales, b) Acreditacion y supervision y aseguramiento de
calidad de Centros de Evaluacion y Certificacion de Competencias Laborales, ¢) Habilitacion
de evaluadores de Competencias Laborales, d) Evaluacion y Certificacion de trabajadores. Por
todo ello en lo que sigue, se describen las acciones emprendidas en estos cuatro dmbitos de
accion.

. Principales Avances en el periodo Enero- Marzo 2015

4.1. Constitucion _de Organismos _Sectoriales, Proyectos de Competencias Laborales y
Catdlogo de Competencias Laborales.

Tal como se senald, los perfiles de competencias laborales son el resultado de un trabajo
desarrollado por un Organismo Sectorial de Competencias Laborales (OSCL) con el apoyo
técnico y/o financiero de ChileValora, aun cuando en esta Ultima dimension la ley exige que el
Sector contribuya al menos con un 10% del financiamiento. El proceso de levantamiento de
perfiles, comienza con una invitacion de ChileValora a sectores productivos a presentar un
anteproyecto de competencias laborales o cuando representantes de algun sector econémico
se acercan a ChileValora. Asi, uno o mds OSCL constituidos o en proceso de constitucion,
propone a través de dicho anteproyecto, los perfiles que considera prioritarios levantar,



actualizar o adquirir para el desarrollo de procesos de evaluacion y certificaciéon de personas o
frabajadores.

Andlizado dicho anteproyecto sobre la base de los criterios estratégicos acordados por el
Directorio de la institucién, ChileValora, resuelve sobre la asignacion de recursos para apoyar
dicho levantamiento o actualizacion. Comienza asi una instancia técnica de negociacion para
acordar los objetivos finales del anteproyecto, los que a partir de alli pasan a denominarse
proyectos de competencias laborales, en los que ChileValora y el proponente firman un
convenio de colaboracion con el objetivo de formalizar los compromisos de las partes para el
cumplimiento de los objetivos. A partir de esta etapa, ChileValora realiza un llamado a través de
Mercado Publico para que personas naturales o juridicas expertas en competencias laborales
apoyen técnicamente a los OSCL en la ejecucion de los proyectos, es decir, en el
levantamiento y/o actualizacion de los perfiles, su traduccion formativa en planes de
capacitacion y el poblamiento del marco de cualificaciones.

Una vez concluido el proyecto de competencias laborales, el Organismo Sectorial de
Competencias Laborales debe solicitar por escrito a ChileValora la acreditacion de los perfiles
ocupacionales que fueron objeto del mismo, previamente validados por los actores mds
representativos del sector. Una vez que aquello es sancionado por el directorio, el perfil pasa a
formar parte del catdlogo de competencias laborales, y queda a disposicién de los actores del
Sistema.

4.1.1. Proyectos de competencias laborales a diciembre de 2014 y avance a marzo de 2015.

A diciembre del ano 2014 iniciaron su ejecucion cinco proyectos de levantamiento de perfiles
de competencias laborales provenientes de la 5ta convocatoria, los que se han ido ejecutando
durante este primer trimestre de acuerdo a lo programado. Durante los primeros tres meses de
este ano no se ha abierto una nueva convocatoria para proyectos de levantamiento de
competencias la que comenzard a realizarse a partir del segundo trimestre de este ano.

4.1.2. Catdlogo de competencias laborales a diciembre de 2014 y avance a marzo de 2015

A diciembre de 2014, el catdlogo de competencias laborales estaba constituido por 794 perfiles
de 18 sectores y 43 subsectores. A Marzo del aino 2015 y a propdsito de la acreditacion de
perfiles levantados en proyectos de levantamiento de perfiles que cerraron su ejecucion el 2014,
el numero de perfiles habia aumentado a 802 distribuidos en 18 sectores y 43 subsectores. La
actual distribucion por sector puede apreciarse en el grafico de pdgina siguiente



Grdfico 1. NOmero de peffiles por sector a Marzo de 2015
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4.2, Centros de Evaluacién y Certificacion de Competencias Laborales

Los Centros de Evaluacién y Certificacion de Competencias Laborales, como ya se dijo, son las
entidades acreditadas por ChileValora que tienen la responsabilidad de evaluar las
competencias laborales de personas que lo soliciten y otorgar las certificaciones, cuando
corresponda, de acuerdo al Catdlogo de perfiles laborales vigente y conforme a los
procedimientos y metodologias validadas por ChileValora.



ChileValora realiza a lo menos una vez al afo una convocatoria publica a los interesados en
constituirse como Centros. En este proceso las entidades deben definir el alcance que tendrd
su postulacion y los sectores o subsectores productivos asociadoss. Ademds, dentro de cada
subsector, deben establecer los perfiles ocupacionales del Catdlogo de Competencias
Laborales de ChileValora, con que pretenden operar. El alcance debe ser consistente con el
modelo de negocios que disefie el postulante.

Las entidades son evaluadas de acuerdo a los procedimientos establecidos por el reglamento
que rige la constitucidon de los centros. Dicho procedimiento establece tres etapas de
evaluacion: (a) admisibilidad (revision que se realiza a la documentacion institucional y juridica
inicial); (b) de gabinete (revision técnica a cargo de profesionales expertos que verifica y
califica la documentacion presentada); (c) de terreno (que verifica en terreno que el centro
tenga la infraestructura adecuada para evaluar los perfiles de competencias en los que se
quiere acreditar).

Los requisitos para postular a ser Centro de Evaluacion y Certificacion son seis: tener
personalidad juridica; acreditar que los servicios de evaluacién y certificacion de competencias
laborales forman parte de los objetivos contemplados en sus estatutos o normas por las que se
rigen; tener contratado personal idéneo para la direccion y administracion del centro y para la
evaluacion de los trabajadores; ser propietario o disponer de la infraestructura necesaria para
desempenar las labores de evaluacion y certificacion; contar con procesos operacionales que
aseguren la fransparencia de las decisiones que ellas adopten y cumplir con los criterios que
defina ChileValora para garantizar la idoneidad, imparcialidad y competencia de los Centros.

Existen entidades que estdn inhabilitadas para ser Centros. Estas son:

e Los organismos técnicos de capacitacion que estén sujetas a la limitante de giro Unico
(esto es, que sélo deben, por ley, dedicarse a la capacitacion).

e Los organismos técnicos de intermediacion de capacitacion, a quienes la Ley 20.267 les
asigna otro rol y les impone restricciones.

e Las personas juridicas con socios, directores, gerentes o administradores que estén
cumpliendo penas por delitos, fraudes, de centros sancionados, funcionarios publicos
que ejerzan control sobre los Centros.

Existen fomb@én entidades que, estando habilitadas para ser Centros, tienen algunas
restricciones. Estas son:

e Los organismos técnicos de capacitaciéon que no estén sujetas a la limitante de giro
Unico (universidades, institutos profesionales, centros de formaciéon técnica y academias
especiales).

e Instituciones que desarrollen otras actividades de capacitacion o de formacion
financiadas con fondos publicos.

Estas instituciones no pueden evaluar y certificar las competencias de sus egresados, que son
todas las personas que hayan concluido una actividad de capacitacién o formacion en las
mismas unidades de competencias laborales cuya evaluacion y certificacion se solicita.

6 ’ iz - : ! "
El alcance dice relacion con el nUmero y tipo de perfiles en los que un centro puede acreditarse para evaluar.



Una vez culminada la etapa de postulacion es finalmente el directorio de ChileValora el que,
ponderando los antecedentes técnicos, debe aprobar el funcionamiento del centro o su
ampliacion de alcance. La duracion de la acreditacion es de tres anos y dentro de dicho
periodo el centro puede solicitar una ampliacién de su alcance.

4.2.1. Centros Acreditados a Diciembre de 2014 y avances a marzo de 2015

A diciembre de 2014 existian 31 centros acreditados que estdn autorizados para desarrollar
procesos de evaluaciéon y certificacion en todo el territorio nacional. En términos de su
localizacion geogrdfica, hoy existen centros cuya sede de funcionamiento estd ubicada en 9
de las 15 regiones del pais (Tarapacd, lquique, Maule, Los Rios, Aysén y Magallanes no cuentan
aun con centros localizados). Respecto del catdlogo, los centros se encuentran presentes en 12
de los 18 sectores, 25 de los 43 subsectores y 321 de los 802 perfiles. A marzo del ano 2015,
producto de la solicitud de ampliacion de alcance de algunos, la cobertura de perfiles de
nuestro catdlogo aumento, llegando a 329 perfiles. Cabe mencionar que los primeros centros
fueron acreditados recién en noviembre del 2012.

Producto de la tercera convocatoria para acreditacion de nuevos centros cuya postulacion se
cerré en diciembre del ano 2014, en el periodo de enero- marzo de este ano, ha comenzado el
proceso de evaluacién de cuatro entidades postulantes a ser centros de evaluacion. El
resultado de dicho proceso estard en el segundo trimestre de este ano.

4.3. Habilitacion de Evaluadores de Competencias Laborales

La habilitacion de evaluadores por ChileValora cuenta con tres fases. Las dos primeras partes
estdn a cargo de entidades externas con las que ChileValora establece un convenio de
trabajo. La primera fase denominada de Admisibilidad Formal, dice relacién con la verificacion
de una serie de requisitos establecidos en la ley, como por ejemplo ser mayor de 18 anos,
demostrar experiencia laboral, etc. La segunda etapa consiste en la aplicacion de
evaluaciones psicolaborales y técnicas a los candidatos a ser evaluadores, ademas de la
realizacion de un curso que los prepara en el conocimiento y aplicacion de la metodologia de
evaluacion de competencias laborales. A hasta ahora, estos cursos han sido realizados
principalmente por la Universidad Técnica Federico Santa Maria y recientemente también por la
Fundacion Chile. Una vez terminado este proceso y aprobado el curso, la entidad externa hace
una recomendacién al directorio de ChileValora, quien es el que finalmente aprueba la
incorporacion de los evaluadores al registro publico.

4.3.1. Evaluadores Habilitados

A diciembre del afio 2014 se habian habilitado 440 Evaluadores. En enero del afo 2015 se realizd
una nueva convocatoria para proceso de habilitacion de evaluadores el que culminé en marzo
de este ano. Al cierre de marzo de 2015 se cuenta con 513 evaluadores en 18 sectores, 32
subsectores y en 650 perfiles vigentes.

4.4, Personas Evaluadas y Certificadas

4.4.1. Proceso de evaluacion



La evaluacién tiene por objetivo determinar si el candidato cumple con los estdndares de
desempeno de las competencias del perfil ocupacional en el cual serd evaluado para acceder
a la certificacién. Consta de varias etapas, las que se describen brevemente a continuacion.

Existe una primera fase de difusion y convocatoria donde los Centros de Evaluacion de
Certificacién de Competencias Laborales son los encargados de identificar su publico objetivo
y desplegar los medios y canales de difusion que permitan llegar a este publico objetivo. En
ella, los Centros destacan la oferta de perfiles ocupacionales acreditados y disponibles para
evaluar y certificar las competencias laborales, ademas de informar respecto de las ventajas de
la certificacion, los costos del proceso y los mecanismos de financiamiento disponibles.

Una vez que los candidatos son convocados, el Centro brinda informacion relativa al proceso
de evaluacion y certificacion y los requisitos de postulacion, etapas y plazos. Entrega la lista de
antecedentes requeridos por el perfil ocupacional en el que se evaluard al candidato (licencias
habilitantes ex ante, diplomas, certificaciones) y el listado de evidencias indirectas o historicas
que el candidato puede aportar para respaldar las competencias relacionadas al perfil
ocupacional en el cual estd solicitando ser certificado.

El paso siguiente es la determinacion de si el candidato cumple con las condiciones minimas
exigidas por el Sistema para participar en un proceso de evaluacion y certificacion de sus
competencias laborales. Las condiciones minimas son contar con evidencias, entendidas como
hechos observables y antecedentes documentados, que permitan a la persona demostrar su
desempeno actual y el que ha acumulado durante su trayectoria laboral. Debe presentar,
ademads, las licencias habilitantes que el perfil ocupacional en cuestion exige disponer ex ante
para la certificacion.

Por su parte, el Centro debe entregar a cada candidato una copia en papel del perfil
ocupacional en el que solicita ser evaluado y eventualmente certificado y un manual del
candidato. Luego se sostiene una entrevista personal para aplicar una encuesta que determina
si tiene posibilidades de certificar en el perfil que ha elegido y asegurar que el perfil al que el
candidato postula es el adecuado segun sus intereses y competencias. También debe
confeccionar una carpeta con los antecedentes de la persona, que tiene la identificacion
Unica que permita la trazabilidad del proceso, de los antecedentes y su postulacién. Finaimente
el centro corrobora que el candidato cumple los requisitos establecidos en el perfil ocupacional
definido por el Organismo Sectorial de Competencias Laborales. Los resultados del proceso de
elegibilidad son comunicados formalmente al postulante, tanto a aquellos que resulten
elegibles como a quienes no lo sean. Las personas que No resulten elegibles son orientadas por
el Centro para que reunan los requisitos de elegibilidad faltantes, ya sea las relativas a
evidencias de desempefio y/o licencias habilitantes ex ante, en aquellos casos en que el perfil
ocupacional asi lo requiera.

La etapa siguiente es la evaluacion propiamente tal. En ella el Centro preparay entrega el plan
de evaluacion al candidato considerando sus antecedentes e identificacion Unica del proceso;
perfil ocupacional en el que aspira a certificarse; datos de contacto del evaluador y la agenda
de aplicacién de instrumentos (alcance, descripcion, fechas y lugares de aplicacién). Dicha
evaluaciéon implica que el Centro abre el portafolio de evaluacion del candidato con la
documentacién recopilada en las etapas anteriores, la que debe estar contenida en la
carpeta. Se realiza una reunion inicial entre el evaluador del Centro y el candidato donde se le
presenta el programa de trabajo que seguird durante el proceso de evaluacion y se toman
acuerdos sobre el plan de evaluacién (fecha, hora, duracion y lugar). Concluido aquello viene



la etapa de recopilacion de las evidencias, en la que se implementa el plan de evaluacion de
las competencias asociadas al perfil ocupacional del candidato. Para ello, el evaluador verifica
- a través de pruebas, productos y/o testimonios y observacion directa -, el desempeno del
candidato en todas las Unidades de Competencia Laboral (UCL) establecidas en el perfil
ocupacional evaluado o en la UCL que componen el perfil.

Finalmente el proceso cierra con una etapa de conclusiones en las que el evaluador analiza las
evidencias recopiladas en el proceso de evaluacion y emite un juicio experto respecto del
desempeno del candidato, en cada una de las UCL en las que fue evaluado. Se verifica si
cumplié con los esténdares de desempeno, de conocimientos y conductuales establecidos en
el perfil ocupacional en el que se evalué. Una vez realizado esto, el evaluador presenta las
conclusiones de la evaluacidn a una instancia de revision técnica por parte del Centro vy
elabora la recomendaciéon de certificaciéon (competente) o no certificacion (ain no
competente) del candidato.

4.4.2. Trabajadores evaluados y certificados

A diciembre de 2014, existian 64.769 trabajadores evaluados, en 15 regiones del pais. De ellos,
un total de 44.954 eran hombres y 19.815 mujeres. De dicho fotal, 59.409 fueron certificados, los
que pertenecian a 12 de los 18 sectores y a 31 de los 43 subsectores. La distribucion por sector
puede apreciarse en el siguiente cuadro.

Cuadro 1. Trabajadores Certificados a Diciembre de 2014.
Distribucién segin sector

NUmero de Porcentaje Porcentaje
Personas acumulado
AGRICOLA Y GANADERO 16.797 28,3 28,3
GASTRONOMIA, HOTELERIA Y TURISMO 7.696 13,0 41,2
ELABORACION DE ALIMENTOS Y BEBIDAS 7.531 12,7 53,9
TRANSPORTE Y LOGISTICA 7.172 12,1 66,0
COMERCIO 5.496 9.3 75,2
CONSTRUCCION 5.282 8,9 84,1
MANUFACTURA METALICA 3.482 5.9 90,0
ACUICOLA Y PESQUERO 3.300 5,6 95,5
ACTIVIDADES PROFESIONALES, CIENTIFICAS Y TECNICAS 1.296 22 97.7
INFORMACION Y COMUNICACIONES 862 1.5 99,2
SUMINISTRO DE GAS, ELECTRICIDAD Y AGUA 316 5 99,7
MINERIA METALICA 179 3 100,0
Total 59.409 100,0




El total de personas certificadas, que constan en el Registro Publico de ChileValora,
corresponde al nimero total, que incluye los anos 2002 al 2014, cuya distribucion se puede
apreciar en el siguiente cuadro’:

Cuadro 2. Trabajadores Certificados a Diciembre de 2014.
Distribucién segin Periodo

Fase certificacion de competencias NUmero de certificados
FASE DEMOSTRATIVA 2002-2009 27.204
FASE TRASITORIA 2010- 2012 22.239
FASE EN REGIMEN 2013- 2014 9.966
TOTAL 59.409

Durante el periodo de enero a marzo han ingresado a ChileValora un listado de 54 personas
evaluadas por los centros, principaimente en el sector de transporte y logistica, listado que esta
sometido a proceso de validacién antes de ser cargado en el registro publico de personas
certificadas.

V. Ejecucién presupuestaria periodo Enero-Marzo 2015

Como ya se anticipé al comienzo del presente documento, la ley que cred ChileValora no le
otorgd la posibilidad de financiar directamente las acciones de certificacion, sino que éstas se
financian a través de recursos propios de los actores, a través de la franquicia tfributaria u otros
mecanismos de financiamiento de SENCE. En el cuadro de pdagina siguiente se resume el estado
actual de la ejecucion presupuestaria.

7 Cabe sefalar que la ley que crea ChileValora especifica que la Comision del Sistema Nacional de Certificacion de
Competencias Laborales debia incorporar en el registro publico de personas certificadas a todos aquellos trabajadores
que se certificaron antes de la vigencia de la ley (Fase Demostrativa 2002-2009). Asimismo, a la entrada en vigencia de
la ley, no existian Centros de Evaluaciéon y  Certificacion de Competencias Laborales, por lo que los procesos de
evaluacion fueron operados por SENCE (Fase Transitoria 2010-2012, situacion indicada en su glosa presupuestaria. Los
primeros Centros se acreditaron en noviembre del afo 2012, por lo que comenzaron a operar a partir del afo 2013 (Fase
en Régimen.
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