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RESUMEN EJECUTIVO

Se ha disefiado una metodologia de evaluacion de impacto para el Programa de Certificacion de
Competencias Laborales, en el contexto de los cambios tecnolégicos y de paradigmas ocurridos,
especialmente, estas Ultimas dos décadas en el campo del conocimiento y del mundo laboral,
como también, en el marco institucional en el que se desarrolla dicho programa.

Para el logro del objetivo del estudio, definido como: “Disefiar el modelo de evaluacion de
impacto del Sistema Nacional de Certificacion de Competencias Laborales, y generar los
insumos necesarios para el levantamiento de la Linea Base d& éstdesarroll6 una
metodologia ad ho¢ que combind la experiencia del equipo consultor, con la revision de la
experiencia nacional e internacional disponible en materia de evaluacién de impacto de
programas en general, y en el &mbito de certificacién de competencias en particular. Asimismo,

se revisO literatura sobre encuestas longitudinales, tipo panel y otros antecedentes afines a la
tematica del estudio. La informacion secundaria recopilada se complementd con la realizacion de
diez entrevistas a Centros de Evaluacion y Certificacion; cinco entrevistas a empresarios de
empresas, algunos de cuyos trabajadores hubiesen participado en el proceso y un pre-test del
cuestionario propuesto, el que fue utilizado para encuestar beneficiarios del programa en las
regiones de Coquimbo, Valparaiso y Metropolitana. La recoleccion de informacion primaria
finalizo con la realizacion de cuatro focusgroup tres con beneficiarios y uno con encuestadores.

El pre-test fue extraordinariamente Util, para evaluar la fortaleza y grado de dificultad del
cuestionario asi como para recoger las dificultades del trabajo de campo inherentes a un
programa de certificacion de competencias. Adicionalmente, el proceso permitid, también,
detectar dificultades producto de la ejecucion de este programa de certificacion de competencias
laborales en particular.

La propuesta inicial, fue sometida al juicio de un Panel de Expertos, cuyos acertados
comentarios, sugerencias y aportes, contribuyeron a la construccion final de una propuesta mas
robusta, y al mismo tiempo, la reflexion planted aspectos muy interesantes, que escapan a los
objetivos de este estudio. Por ejemplo, respecto a las dificultades de medir los efectos e impactos
de un programa de certificacion de competencias a nivel de empresas y a nivel pais.

A nivel tedrico, de acuerdo a la bibliografia, de un programa como el liderado por ChileValora,
son esperables ciertas ventajas o beneficios para el pais que establece un sistema de certificacion
de competencias labores, como también, para las empresas y los trabajadores. Sin embargo, en la
practica, estos efectos pueden ser mas dificiles de lograr (como también, la medicion de sus
impactos), especialmente, a nivel pais y de empresa.

En relacion al trabajo de campo no se presentaron dificultades para desarrollar las diez entrevistas
a los Centros de Evaluacion y Certificacion de Competencias, ni a los cinco empresarios, cuyos
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trabajadores se hubiesen certificado. La entrevista a los Centros se desarrollé usando el método
PAPI, en tanto que la referida a los empresarios, con el método CAWI.

Respecto de las encuestas, se logrd levantar 75 en la Region de Coquimbo, 60 en la Region
Metropolitana y 30 en la Regién de Valparaiso®.

El proceso de supervision del trabajo en terreno, demandd que como minimo el 10% de las
encuestas se hiciera en presencia del supervisor regional, para cautelar que el proceso de atuviera
a los estandares requeridos por el mandante.

Las mayores dificultades para desarrollar fluidamente el trabajo de terreno, estuvieron
representadas por la inexistencia de una base de datos de beneficiarios, confiable, que asegurara y
garantizara la fidelidad de sus registros, como también, por la falta de informacién de los agentes
relevantes, especialmente trabajadores y empresas, del Sistema de Evaluacion y Certificacion de
Competencias Laborales.

Referente al andlisis de las respuestas de la encuesta, se constata que un 31,3% de los
encuestados, declara no conocer ChileValora, como tampoco el SNCCL, cifra bastante alta en la
perspectiva de evaluar el impacto de un programa.

De los cuatro focus comprometidos, se logro desarrollar tres (uno Coquimbo y dos en Santiago),
el de Valparaiso no fue posible ejecutarlo, pues se presentd solo una persona, a la cual se le
aplico la pauta del focus, en una suerte de entrevista.

Como cualquier evaluacién de impacto, la del Programa de Certificacion Laboral, debe enfrentar
diversos desafios que la complejizan, siendo uno de ellos, tal vez el de mayor importancia, el
relativo a la determinacion del “grupo de control”, requerido para contrastar con el “grupo de
tratamiento”. Para resolver este aspecto, se recomienda que con el fin de facilitar su busqueda,
la estrategia considere recurrir a cohortes de trabajadores evaluados y certificados en distintos
afios, tomando como grupo de control a aquellos trabajadores certificados mas recientemente.

Por ejemplo, que la cohorte del 2013, actle como control de los trabajadores que se certificaron
en el afio 2010. Esto se puede realizar pues se asume que el efecto del programa sobre la variable
de resultado no es inmediato, sino que tarda en realizarse: los efectos s6lo se verian después de
un tiempo determinado. Para este estudio se ha propuesto un periodo de dos o tres afios entre
cada medicion.

Los datos recogidos en cada medicion deberian ser complementados con informacion obtenida
de otras fuentes, como es la base de datos del seguro de cesantia, que aportaria informacion
confiable de los beneficiarios en cuanto a sus salarios, trayectoria y situacion ocupacional.

! Cabe consignar que tanto en Santiago como en Valparaiso, se enfrenté problemas de pérdida de informacién. Por
un lado, el extravio de dos tabletsen su envio desde Valparaiso a Santiago y el robo de una tableten Santiago.

EMG Consultores S.A. 6



Disefio del Modelo de Evaluacién de Impacto del Sistema Nacional de Certificacion de Competencias Laborales ChileValora
Informe Final

Dado que los grupos de tratamiento y control no serian escogidos a priori, de forma de que sean
idénticos en promedio, para comparar los resultados de distintas cohortes, habria que hacer un
matchingluego de recoger los datos, por lo que surge el riesgo de que no haya soporte comun (se
requiere que la distribucion de las caracteristicas de tratados y controles sea igual), es decir,
podria suceder que los individuos de distintas cohortes simplemente no sean comparables, o que
hayan pocos individuos comparables, lo que tendria como consecuencia la obtencion de una
muestra muy pequefia.

En términos de las preguntas relevantes para conducir una evaluacién de impacto, de la
naturaleza que investiga este estudio, es evidente que estas debieran vincularse con los efectos
esperados en los trabajadores (se considera que el efecto en la empresa y el pais, en esta etapa, no
es susceptible de ser medido). En este contexto, se debiera interrogar respecto a si el Programa
genera:

1 ¢Un incentivo a participar en procesos de capacitacion permanente?

1 ¢Mejor y mayor empleabilidad?

1 ¢Mayor formalidad en el empleo?

1 ¢Mayor movilidad laboral?

1 ¢Mejoras en el ingreso?

1 ¢Mayor satisfaccion en el trabajo?

1 ¢Reconocimiento de pares y de la jefatura?

1 ¢ Efectos organizacionales?

Por su parte, se estima que los principales indicadores, para efectos de una mejor comprension,
pueden desagregarse en dos ambitos: efectos sobre la integracion econémico-laboral, y efectos

organizacionales. EIl estudio propone 12 indicadores, con su método de calculo y medio de
verificacion, a saber:

1 Empleabilidad

1 Formalidad del Empleo

1 Movilidad Laboral

1 Movilidad de Ingresos

1 Satisfaccion con el Trabajo

1 Accidentabilidad

1 Ausentismo

1 Carga de Trabajo

1 Claridad de Responsabilidades

EMG Consultores S.A. 7
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1 Clima Laboral
1 Reconocimiento de los Pares
1 Reconocimiento de la Jefatura

Respecto de la identificacion de instrumentos posibles de aplicar en el levantamiento de la Linea
de Base, cabe referirse al uso de técnicas 0 métodos cualitativos para la captura de informacion
que permita fundamentar un proceso de evaluacion de impacto, entre las que se ha destacado, las
siguientes:

1 Panel de Expertos
2 Focus Group

3. Entrevista

4 Grupo de Discusion

En relacion a la metodologia concreta de evaluacion, se propone: utilizar modelos de regresion
lineal o logistica (dependiendo del tipo de variable dependiente evaluada), introduciendo (junto
con los controles adecuados), una variable dummy que identgigos casos han accedido a
tratamiento o no. Adicionalmente, se introduciran factores de interaccién entre la variable de
tratamiento y los distintos sectores productivos, con el fin de identificar efectos diferenciados por
sectores. Con el fin de aseguia estimacion insesgada de los efectos, se ponderara a los casos
del grupo de control de acuerdo al inverso de su propensity score (método del inverso de Mills).

Los principales factores criticos identificados en el estudio, son:

1 Inexistencia de una Base de Datos actualizada

2. Nivel de involucramiento de ChileValora

3. Falta de promocion del Sistema de Evaluacion y Certificacion

4. Dificultad para localizar a los trabajadores que han migrado de la empresa por mejores
oportunidades laborales post certificacion

5. Bajo interés en participar en los procesos de evaluacion de las personas certificadas
(Responder encuestas, participar de focus, entre otras)

6. Inexistencia de una alianza estratégica, en igualdad de condiciones, de los actores
relevantes

Por su parte, se recomienda desarrollar complementariamente, los siguientes estudios:

1. Estudio sobre la actual institucionalidad de ChileValora y su pertinencia para el desarrollo
del programa de certificacion.

2, Evaluacién en profundidad de ChileValora.

EMG Consultores S.A. 8
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Estudiar en profundidad el S.N.C.C.L. y su real contribucion a un sistema que permita un
perfeccionamiento continuo de los trabajadores, especialmente en el actual contexto de baja
valoracion social de la certificacion aportada por e Sistema.

4. Desarrollar un proyecto que garantice el uso de bases de datos complementarias a este
sistema (Seguro Cesantia, Registro Civil, SENCE, entre otras).

EMG Consultores S.A. 9
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1. INTRODUCCION
El presente documento corresponde al Informe Final del estudio i Di se fo del Mo d e

Evaluacion de Impacto del Sistema Nacional de Certificacion de Competencias Laborales
Chi | e V, antagadoa&MG Consultores, por ChileValora.

El objetivo general del estudio, definido en las Bases de Licitacion, consiste en: “Disefiar el
modelo de evahcién de impacto del Sistema Nacional de Certificacion de Competencias
Laborales, y generar los insumos necesarios para el levantamiento de la Linea Basé&.de ésta

El Programa ChileValora se desarrolla en un contexto en que los cambios tecnolégicos y de
paradigmas ocurridos, especialmente estas Gltimas dos décadas en el campo del conocimiento y
del mundo laboral, tienden a desacoplar la capacidad de desarrollar un oficio o trabajo especifico,
con la adquisicion, exclusiva, de conocimientos absorbidos mediante procesos formales (en aula).

Es maés, lo que se observa en relacion a las actuales demandas de formacion para el trabajo, es

que: “... los contenidos de las calificaciones laborales se estan modificando constantemente,
hasta el punto en que ya no es pasiénsar en una formacion ocupacional que sera pertinente
para toda la vida laboral de una persona. Mas bien se plantea la necesidad de establecer, sobre
la base de una preparacion general, cientifica y tecnolégica de buena calidad, nuevos esquemas
en quese conciba a la formacion para el trabajo como un proceso permanente de adquisicion de
nuevos conocimientos, habilidades y destrezas en el cual estarian involucrados el sistema de
educacion formal, los centros de formacién técnica, las asociaciones gesmyallas
organi zaci on@usrics 2000d)i cal es 0

Adicionalmente, la creciente liberalizacién del comercio y las consecuentes exigencias de
competitividad, especialmente para las empresas exportadoras, subrayan la necesidad del
desarrollo de un enfoque integral de formacién que, desde su disefio y operacién, conecte al
mundo del trabajo y la sociedad con la educacion, centrando su atencion en el mejoramiento del
capital humano como fuente principal de innovacién, conocimiento, diferenciacion vy
competitividad.

Por otro lado, la mayor sofisticacién de los procesos productivos, especialmente en los sectores
mas innovativos y la tendencia hacia la llamada “especializacion inteligente”, plantea exigencias
imposibles de prever por el sistema educativo tradicional, en cualquiera de sus modalidades. Lo
anterior se ha traducido en un creciente desarrollo de competencias del trabajador en su puesto de
trabajo.

Asi, toma fuerza el concepto de competencias laborales, entendidas como las: “Aptitudes,
conocimiends y destrezas necesarias para cumplir exitosamente las actividades que componen
una funci-n | aboral, seg¥n est §nlepNesd267def i ni
2008), que remiten tanto al saber hacer, como al saber ser de los trabajadores y cuya certificacion
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dota al mercado laboral de un dinamismo virtuoso, mejorando la informacion disponible para
todos los actores del sistema productivo.

Por ello, no es de extrafiar que desde el inicio de la aplicacion del enfoque de competencias
laborales, en el Reino Unido en el afio 1986, este se haya extendido por el orbe, con el proposito
de generar competitividad en todos los sectores de la economia, sea con politicas impulsadas
centralmente (Australia y México); o promovido por la accion de los Ministerios de Educacion,
Empleo y Seguridad Social (Alemania, Francia, Espafia, Colombia y Argentina); o bien, desde
sistemas que surgen por iniciativa de empresarios y trabajadores (Estados Unidos, Canada, Japon
y Brasil). (Corpoeducacién, 2003).

De un régimen que garantice un genuino y adecuado sistema de acreditacion de competencias

laborales, es factible esperar la generacion de diversos efectos, tales como: “La actualizacion y el
progreso de la formacién y de la capacitacion de los trabajadores, que se constituya
referente para mejorar la calidad y la pertinencia de la capacitacién a impartir, que mejore la
capacidad de las empresas para gestionar sus recursos humanos, que entregue orientaciones a
la oferta formativa y de capacitacion y que mejore la calidada informacién disponible en

torno al funcionamiento del mercado labdtalGuernica, 2009 b).

De igual forma, Guernica apunta que es posible identificar ciertas ventajas o beneficios para el

pais que establece un sistema de certificacion de competencias labores, tales como “... un
mejoramiento de los indicadores de productividad, mayores posibilidades de integracion a
nuevos mercados, a la vez que contribuira directa o indirectamantgjaar la calidad de vida

de sus habitanteo

Resulta indudable que un sistema que acredita ciertas competencias laborales, presupone que el
mismo no sélo es conocido por los actores relevantes, especialmente trabajadores y empleadores,
sino, ademas, goza de un merecido reconocimiento y valoracion social, de forma tal que la
posesion de un certificado de competencias se transforme en un bien meritorio que compense los
sacrificios que un proceso de certificacién impone proveyendo de incentivos a los trabajadores
para su logro.

Dada la asignacion de recursos escasos y de uso alternativo que un Sistema de esta naturaleza
importa, es ineludible conocer si los efectos, resultados e impactos previstos, y atribuibles a un
programa de certificacion, efectivamente se generan-y lo hacen a un costo inferior a su beneficio
social®-:i) en la economia en su conjunto; ii) a nivel de la empresa que contrata trabajadores
certificados, o los certifica mediante procesos establecidos; iii) en los trabajadores que se
certifican.

2 En este sentido, la autoridad debe velar porque: i) los impactos previstos se generen; ii) la modalidad de
implementacion elegida para el programa sea costo-efectiva; vy iii) en el proceso de evaluacion del Programa, debe
constatar qué impactos observados son atribuibles al mismo.
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En efecto, el tema es relevante pues evaluar el impacto de un programa de esta naturaleza,
permitird identificar con mayor certeza efectos de largo plazo atribuibles a su implementacion
(pais, empresa, trabajador), mejorando asi los procesos de accountality que aseguran el buen
uso de recursos publicos. Los resultados de este tipo de evaluacion permitiran alimentar procesos
de aprendizaje extrapolables a otras experiencias y enriquecer los procesos de mejora continua en
el trabajo de los equipos de disefiadores y ejecutores de politicas, programas y proyectos. Por
ultimo, y algo fundamental para el Sistema de Certificacion, es que una evaluacion de impacto
puede retroalimentar sus propios procesos de redisefio.

En el marco de estos propositos se desarrollé una metodologia ad hoclas particularidades del
Programa, que se explica detalladamente en el capitulo 6, que consideré revision bibliogréafica
nacional e internacional sobre evaluacion de impacto de programas de certificacion laboral,
recoleccion de informacion de informantes calificados de los participantes del Sistema, Centros
de Certificacion, empresarios y trabajadores, mediante encuestas®, entrevistas y focus group
Todos estos antecedentes fueron sometidos a un examen critico, en la perspectiva del logro del
objetivo.

No obstante la importancia de la evaluacion de impacto de programas en general, la situacion
actual del programa ChileValora, no asegura que el proceso de evaluacion pueda cumplir con los
estandares habituales de una evaluacidn de impacto del tipo cuasiexperimental.

El programa no ha logrado generar un proceso interrelacionado, entre los diferentes actores del
sistema, que lo asiente y fortalezca. Tampoco se estan cumpliendo supuestos basicos del
funcionamiento del programa, por ejemplo, que los trabajadores sean quienes solicitan la
certificacion. En la actualidad son los empleadores quienes deciden qué trabajadores se certifican
y los criterios que llevan a los primeros a tomar la decision, tampoco son explicitados.
Adicionalmente, se ha detectado que en algunos casos los trabajadores no retiran el certificado y
por tanto, no poseen la acreditacion de la certificacion.

El efecto minimo esperado es muy pequefio, lo que exige un tamafio de muestra grande, con el
correspondiente encarecimiento del trabajo en terreno y adicionalmente, los efectos en los
diferentes sectores productivos son bastante dispares, por lo que una evaluacion de impacto
tradicional, no recoge su diversidad.

Los integrantes del Panel de Expertos sugieren analizar la opcion de no desarrollar una
evaluacion de impacto o al menos no, en los términos tradicionales.

3 El disefio y aplicacion de la encuesta permiti6 testear la calidad del cuestionario como instrumento evaluativo, el
que se incluye en la propuesta metodol6gica como instrumento validado; y la fluidez del proceso de encuestaje.
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En primer lugar por el estado actual y la forma de funcionamiento del Programa de
Evaluacion/Certificacion en Chile. Por otra parte se detectan serias dificultades para encontrar un
grupo de control adecuado. Un participante del Panel sugiere asumir que no es posible realizar
una evaluacion de impacto del programa. Otro sugiere que se haga evaluacion de impacto por
sectores, eligiendo un sector en que se espera un impacto importante y otro en que se espera la no
existencia de impacto. Se sostiene que evaluar el conjunto del programa entregara resultados
promedios que no seran utiles.

En este contexto, una evaluacién en profundidad pudiese ser una posibilidad adecuada de escrutar
el Programa con diferentes técnicas investigativas.

Los alcances anteriores se refieren al impacto en los trabajadores, encargo que la Consultora
recibié a partir de las bases de la licitacion. Dado el escaso posicionamiento del Sistema de
Certificacion de Competencias Laborales en Chile, es probable que los impactos, de generarse, se
circunscriban al &mbito del trabajador. Reforzando lo anterior, el andlisis de los sistemas de
certificacion permite intuir que los efectos a nivel de empresa y de pais, aun cuando existan, su
medicion no es facil, dada la cantidad de otros factores que influyen en los resultados de una
empresa y de una economia.

Dada la baja densidad del Sistema, como hemos apuntado, bien cabe preguntarse por la
conveniencia de desarrollar un proceso de evaluacion, en el actual estado de cosas. A juicio del
equipo consultor, si bien en la sociedad dicho Sistema no es reconocido, desarrollar un ejercicio
de evaluacion en profundidad del programa, focalizado en los impactos sobre los trabajadores
certificados, tiene beneficios ciertos. En primer lugar, para establecer una metodologia que
permita capturar sus efectos, una vez que el Sistema adquiera su madurez total. Dicha
metodologia supone disponer de una base de datos confiable, testear instrumentos de consulta
(cuanti y cuali), establecer muestras para la aplicaciéon de dichos instrumentos, determinacion de
los tiempos de los procesos, entre otros. En segundo lugar, preparar a los actores para cuando se
haya avanzado en el reconocimiento del proceso de certificacion de competencias laborales a
objeto de vencer su resistencia a una evaluacion de este tipo. Finalmente, la asignacion de
recursos publicos al programa amerita tener una aproximacion a sus beneficios, aun cuando no
sean estos demasiados visibles en la actualidad, para alimentar la discusion sobre el disefio de
ChileValora y la estrategia usada para su insercién en la sociedad.

Todos los elementos resefiados, como también las observaciones de la contraparte al Primer
Informe, han sido considerados para el disefio de la metodologia de evaluacion de impacto del
Sistema de Certificacion de Competencias Laborales, que se presenta en este Informe Final.

En relacion a los contenidos de este documento, ademas del Resumen Ejecutivo, este se ha
estructurado sobre la base de diez capitulos, de acuerdo a lo especificado en la Bases Técnicas de
licitacion.

EMG Consultores S.A. 13



Disefio del Modelo de Evaluacién de Impacto del Sistema Nacional de Certificacion de Competencias Laborales ChileValora
Informe Final

En el primero de ellos, a modo de introduccién, se entrega un resumen de la metodologia seguida
por la Consultora para la recoleccién de informacion primaria y secundaria, explicitdndose,
también por qué es necesario llevar adelante un proceso de evaluacion de impacto a un programa
de evaluacion y certificacién de competencias laborales.

El segundo capitulo compendia el trabajo en terreno, especialmente, para el desarrollo del
encuestaje, explicando las principales dificultades para llevar adelante este proceso de manera
fluida y cabal.

El capitulo tres, dado los obstaculos descritos previamente, expone las estrategias seguidas por la
Consultora para encontrar a los encuestados, y la eficacia en lograr los resultados previstos.

En el cuarto capitulo, se analiza las tasas de respuesta de la encuesta.
El capitulo cinco describe la metodologia de validacion de la informacion.

En el sexto capitulo, se desarrolla un informe analitico de los resultados del levantamiento de
informacién primaria y revision de informacion secundaria, concluyendo con el Modelo de
Evaluacion de Impacto propuesto.

El séptimo capitulo informa sobre la Base de datos en Stata 10, por tipo de cuestionario (papel,
digital), especificando el tiempo de duracion para cada uno de los encuestados.

En el capitulo ocho se presenta el informe acerca de los cuatros grupos focales realizados, tres
con beneficiarios y uno con encuestadores.

En el capitulo nueve se propone un conjunto de incentivos para reducir la NO Respuesta en la
encuesta a beneficiarios.

Finalmente, en el capitulo diez, se informa sobre la estrategia de la Consultora para la supervision
realizada al 10% de la Muestra.

El documento contiene nueve Anexosque complementan la informacién compilada®, y detalla la
bibliografia usada como soporte de esta investigacion, la cual se presenta al final del documento
bajo el punto de Referencias.

* Tres de los anexos (los nmeros 1, 2 y 3) estan disponibles, sélo en formato digital, por tratarse de planillas excel
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INFORME DE TRABAJO EN TERRENO (ENCUESTA A

BENEFICIARIOS )

En este capitulo se describe el proceso de levantamiento de las encuestas en las regiones
comprometidas por la Consultora y los resultados logrados, tal como fuera solicitado en las Bases
Técnicas.

Para efectos del trabajo, el terreno se dividio en tres regiones, a saber:
i Region de Coquimbo
i Regidn de Valparaiso
i Region Metropolitana

Previo al levantamiento de las encuestas, se establecié un procedimiento para la seleccion de
encuestadores, que se describe a continuacion:

1. En primer término, se definié el perfil de los encuestadores, optdndose por estudiantes
universitarios en dos regiones y encuestadores profesionales en la tercera. Se opt6é por esta
alternativa con el proposito de testear el mejor perfil.

2. Se barajan numerosas alternativas de carreras para encontrar estudiantes, tales como
ingenieria comercial, psicologia, sociologia y trabajo social, optandose en definitiva por
estudiantes de estas dos uUltima carreras, por ofrecer mejores posibilidades de abordar la
encuesta, en consideracion al tipo de encuestado (perfil de los trabajadores y de
personalidades de los sujetos). Hay que sefialar que la encuesta se desarrolla con muchos
trabajadores de bajo perfil académico o de baja escolaridad, por lo que la aproximacion hacia
ellos debia ser cuidadosa en extremo, por eso el equipo estimo que el perfil de los estudiantes
de las carreras mencionadas seria el apropiado

3. Se recluta estudiantes de establecimientos de educacion superior de la regiones en las cuales
se encuestaria (Universidad Catdlica de Chile, Universidad Catolica de Valparaiso y
Universidad de Chile).

Una vez seleccionados los encuestadores que aplicarian el formulario de encuesta, fue necesaria
una capacitacion. Con tal efecto, se sometié a los encuestadores a un proceso en el cual se
analizo detalladamente la encuesta, cada una de sus secciones y preguntas. En esa oportunidad,
se entreg6 un Manual del Encuestador, a cada persona que debia aplicar la pauta de encuesta.

El procedimiento establecido se explicita a continuacion:

1. La capacitacion para encuestadores de la Regién Metropolitana de Valparaiso, se realiza en la
ciudad de Santiago, y la de la Region de Coquimbo, en la ciudad de La Serena, a cargo del
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equipo designado para ello, por su experiencia en este tipo de trabajo, y su conocimiento del
Sistema Nacional de Competencias Laborales.

2. El equipo capacitador estuvo integrado por Ana Maria Correa, Rolando Michea, Ernesto
Castillo y Gonzalo Villarino

3. Se desarroll6 una capacitacion de dos dias, en las cuales se explica:

1 El funcionamiento del Sistema Nacional de Competencias Laborales
1 El instrumento de encuesta

1 La metodologia para aplicacion de la encuesta

1 La encuesta en formato papel

1 La encuesta en formato tablet

Sin perjuicio de la capacitacion grupal, los jefes de encuestadores en terreno, asumieron la
obligacion de continuar capacitando a los encuestadores, 0 a quienes se sumaran al trabajo
posteriormente.

»

Cada grupo regional de encuestadores, estuvo a cargo de un coordinador regional, quien, ademas,
acompario personalmente a los encuestadores en un 10% de la muestra, a objeto de verificar en
terreno, que las encuestas, tanto en papel como digitales, se desarrollaran conforme a lo indicado
en las capacitaciones y a lo requerido en las bases.

A continuacion se presenta el trabajo desplegado para cada region:

Trabajo en Terreno enla Reqion deCoqguimbo

El primer paso que se dio fue la seleccion de los encuestadores, donde se definieron dos criterios:
a. Tener experiencia profesional y conocimiento de la region

b Haber realizado encuestas o estudios relacionados con los temas de formacion, capacitacion
y/o certificacion de competencias laborales.

Se seleccionaron tres personas gque habitan en la region y tiene una vasta experiencia en estudios,
evaluacion y ejecucion de proyectos de diferente indole, lo mas importante de ellos es el
conocimiento y trabajo que han realizado con diferentes empresas de la zona y la relacion directa
con el tipo de personas focalizadas en esta encuesta.

Para planificar el desarrollo de la encuesta se realizaron dos tipos de estrategia: Una dirigida a
contactar directamente a las empresas a las cuales pertenecian las personas a encuestar, y la otra
fue el contacto individual con las personas focalizadas, para lo cual se procede, en primera

EMG Consultores S.A. 16



Disefio del Modelo de Evaluacién de Impacto del Sistema Nacional de Certificacion de Competencias Laborales ChileValora
Informe Final

instancia, a contactarlas a través de la consultora a nivel central, cuyos resultados no fueron los
esperados a partir de esta experiencia se procede a contactarlos a nivel de la region.

En la Regién de Coquimbo se logrd encuestar a 75 trabajadores, todas en papel.

Trabajo en Terreno en la Region Metropolitana

Para el proceso de encuestaje de la R.M., se acudio directamente a las empresas que manifestaron
disposicion a que los trabadores certificados fueran encuestados. Se visitd 8 empresas y un
sindicato. En cada uno de los casos, el grupo de encuestadores se dirigio a cada empresa
entrevistando a los trabajadores disponibles. En muchos casos el nimero de trabajadores que se
logré encuestar fue sensiblemente menor al inicialmente convenido. Las empresas que
accedieron a que sus trabajadores fuesen entrevistados fuero: AEROSAN, Agricola Los
Almendros Ltda., APIA S.A.,, CEM S.A., Comercial e Industrial ISESA S.A.; Mauyan
Banqueteria y Reposteria, Panaderia Maruxa, Panaderia Villa Sur, Sindicato de Manipuladoras
del Programa de Alimentacion Escolar, lo que da cuenta de una gama de diversos perfiles
productivos, lo que respalda la calidad del pre-test.

En total en la R.M. se realizaron 60 encuesta, de las cuales 50 en tablety 10 en papel. Cabe
sefialar que una de las tablets, que contenia 11 encuestas fue sustraida junto con el vehiculo la
tarde en gue se estaba realizando la encuesta. Por lo tanto, se dispuso de 49 encuestas para el
analisis.

Trabajo en Terreno en la Regidon de Valparaiso

La Quinta Region fue, sin duda, donde se experimentaron las mayores dificultades a la hora de
encuestar a los trabajadores certificados. Los principales problemas se resumen a continuacion:

i Se trata de una regién muy extensa, con grandes distancias de caracter interurbano, lo que
dificulta el traslado de una comuna a otra, por ejemplo, Los Andes, San Felipe, Quillota,
Marga-Marga y San Antonio

i En caso de traslado interurbano se requeria de un minimo de dos horas de viaje, por ejemplo
entre Valparaiso y Petorca, o entre otros traslados

o Las empresas, empresarios y trabajadores se localizan con una alta dispersién geogréfica

Los pescadores, uno de los sectores productivos contactados, resultaron ser un grupo muy dificil
de encuestar. En algunos casos, las caletas estdn a grandes distancias de los centros urbanos,
todas tienen horarios diferentes para su trabajo y la asistencia de los trabajadores esta
condicionada por las condiciones climéaticas. No es posible planificar la visita con dias de
anticipacion puesto que solo el dia previo se puede asegurar si los pescadores podran ser
encuestados. En nuestro caso, contactamos a sindicatos de pescadores que manifestaron
disponibilidad de contactar su asociados, sin embargo, a la hora de concretar la encuesta esto no
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fue posible (incluso habiendo llegado los encuestadores a la caleta convenida, los trabajadores no
se presentaron).

i Dada la geografia y la conectividad de la region, se decidié encuestar con un grupo de
encuestadores la provincia de Valparaiso y alrededores, y con otro grupo la provincia de San
Antonio, pese a esta estrategia los resultados fueron esteriles.

Los trabajadores no recordaban de buenas a primeras sus antecedentes de:
i Cuando fue evaluado

i Las capacitaciones que habia tenido en el Gltimo tiempo

i Su historia laboral, desde que se inicia trabajando hasta el presente

i Eran reacios a dar sus datos de sus ingresos, para lo cual habia que volver darles mucha
confianza del caracter privado de la encuesta y reiterar lo confidencial del trabajo

i Algunos trabajadores no entendian las preguntas y habia que reiterarlas o aclarar lo que no
entendian

En la Region de Valparaiso, se logro encuestar a 30 trabajadores, desgraciadamente dos tablets
que contenfan 21 encuestas que se habfan levantado, se extraviaron en su envio a Santiago®, por
lo tanto, en esta regidn, se dispuso de nueve encuestas.

Finalmente, cabe enfatizar que la mala calidad de la base de datos y la baja disposicion de las
empresas, presumiblemente, por su desconocimiento del Programa, con todos los problemas que
se describen en el Anexo4: Proceso de Encuestajeonspird contra un fluido levantamiento de
encuestas, toda vez que, incluso una vez depurada, la base no aportaba informacién confiable,
registrando, por ejemplo, como certificadas a personas que jamas se habian sometido a
evaluacion alguna, lo cual significo ingentes pérdidas de tiempo.

> Se adjunta comprobante de reclamo formulado en Tur-Bus, por el extravio de las tablets

EMG Consultores S.A. 18



Disefio del Modelo de Evaluacién de Impacto del Sistema Nacional de Certificacion de Competencias Laborales ChileValora
Informe Final

DESCRIPCION DE ESTRATEGIAS PARA ENCONTRAR A LOS

ENCUESTADOS Y SU EFICACIA

Las estrategias utilizadas, se describen a continuacion, para cada una de las regiones:

Reqgion de Coquimbo

Se utilizo, dos estrategias, a saber:

1. Contacto directo con empresas que ifedron a parte de su personal

1. Rio Blanco

2. UNIFRUTTI

3. Constructora Rio Limari

4. Fundo Las Represas de Monte Patria

5. Hostal del Mar

6. Fundo Santa Rosa El Palqui

7. Asoc. Gremial de Buzos de Tongoy

8. Agroplastic Ltda.

9. Soc. Comercializadora de Calzados a La Ville de Paris.
10. Cabarias Los Papayos

11. Hotelera Vega Sur

12. Frutera San Fernando Vicufa

13. Supermercado Duefias de Casa Coquimbo.
14. Caja de Compensacién Los Andes.

Los medios utilizados fueron el teléfono y correos electrénicos, donde generalmente, las personas
que respondian a nombre de la empresa, manifestaban su desconocimiento del programa de
certificacion, o en otros casos, manifestaban la falta de tiempo para acceder a una encuesta.

A través de este procedimiento, cinco empresas respondieron positivamente, donde se encuestd
21 personas, alcanzando al 28% del total a encuestar en la region.

Las empresas que finalmente accedieron a que sus trabajadores fuesen encuestados, fueron cinco:

RIO LIMARI

Caja de Compensacion Los Andes
Hostal del Mar

Fundo Las Represas

Hotelera Vega Sur

o > @ NP
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Un elemento a tener en cuenta en la dificultad de contactar a las personas a través de las
empresas, es la temporalidad y rotacion de las personas que trabajan en los sectores que tiene el
mayor nimero de certificados, esto es, turismo, agricultura de exportacion y construccion.

2, Contacto directo con las personas a travéstdkifono

Una segunda via de contacto fue a través del teléfono, para lo cual se realizan alrededor de 350
Ilamadas a las personas que estaban fichadas en la base de datos, de las cuales 54, es decir un
15%, respondié positivamente. En su mayoria, estas personas fueron encuestadas en sus
domicilios, después de la hora de trabajo, en tanto que otras, en las sedes de las asociaciones
gremiales o sindicatos. Las minimas se levantaron en el lugar de trabajo, y fueron,
principalmente, aquellos que trabajan en forma independiente. En sintesis, un 72% de los
encuestados en la region, se consiguio a través de este procedimiento de contacto directo.

Al tomar contacto con las personas que manifiestan su conformidad para ser encuestadas se
concuerda una cita, donde se fija dia, hora y lugar del encuentro, se procede al encuestaje, el cual
tiene una duracion que fluctia entre 30 a 45 minutos. En general, la encuesta no presento
mayores problemas y cuando era necesaria una explicacion, el encuestador explicaba aquello que
no habia sido comprendido.

Las personas encuestadas pertenecian a diferentes comunas de la Region: La Serena, Coquimbo,
Ovalle, Monte Patria, Vicufia; y a diferentes sectores de actividades productivas, tales como,
turismo, construccién, comercio, agricola, y pesquero.

Finalmente, se logré completar la meta de 75 entrevistas. Cabe sefialar que todas las encuestas en
la region son levantadas en formato papel, a objeto de probar la recepcion de los candidatos, ante
un documento que se va llenando frente a sus ojos. La idea era probar el funcionamiento del
equipo encuestador, la actitud de los candidatos ante el documento, si los candidatos contestarian
todas las preguntas requeridas, probar la reaccién ante un documento al cual las personas estan
mas habituadas cuando se habla de encuesta. Asi, se pensoé que por el hecho de estar partiendo en
la regién mas alejada, se tendria una tasa de respuesta buena. Los hechos asi lo corroboraron,
pues es la Unica region donde se pudo cumplir con el 100% de la meta propuesta.

Regidon Metropolitana y de Valparaiso

Para el contacto con trabajadores y empresas de la Region Metropolitana y Region de Valparaiso
se contrato una periodista especializada en comunicaciones institucionales.

El método utilizado para este trabajo fue el siguiente: llamado telefénico empresa a empresa, de
acuerdo a la base de datos provista por ChileValora, a la persona a cargo de RR.HH. o
Capacitacion y, en el caso de las PYMES, al administrador o directamente al duefio.

En muchos casos, hubo que buscar los contactos en el directorio de empresas, pues la
informacidn de contacto (teléfono, mail) de la base de datos estaba o desactualizada. En los casos
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que se pudo contactar, se solicitd enviar la peticion via email, para formalizar la peticion y sélo
algunas de ellas respondieron positivamente, la mayoria no respondid, o dilatd la respuesta
indefinidamente.

Otro problema detectado, fue que los trabajadores identificados en la base de datos en la
respectiva empresa, no eran reconocidos como contratados por la empresa contactada,
terminandose la comunicacion. En estos casos, la empresa no dio facilidades para proporcionar
nombres de trabajadores que si hubiesen sido certificados. Cabe sefialar que a aquellas empresas
a las que se les envio solicitud via email, hubo siempre que volver a llamarlas -en algunos casos
mas de 2 6 3 veces- para hacerles seguimiento e intentar concretar la realizacion de encuestas.

En general, el nivel de disposicion ante la solicitud de encuesta, pese a mencionar que era un
encargo de ChileValora, fue bastante negligente y las personas a cargo con las que hablamos
apelaban a que no podian “perder el tiempo” con este tipo de actividades al interior de sus
empresas. Esto Gltimo, muchas veces lo decian con gentileza, pero varias otras con tono
descalificador, derechamente.

En sintesis el resultado del trabajo que se hizo en la Region Metropolitana, es el siguiente:

1 De todas las empresas contactadas en la region (113), 46, jamas respondieron el teléfono.
En 19 compafiias, no logré dar con la persona a cargo. En seis empresas se dijo que
ayudarian, pero jamas lo hicieron, pese a la insistencia nuestra. En 27 empresas, no se
permitio realizar la encuesta, por diversos motivos, tales como: datos de trabajadores
errados (16 empresas), falta de tiempo (7 empresas), validacién de certificacion con otra
consultora (una empresa), porque ya no califican como PYME (una empresa), por
encontrarse fuera de Santiago (una empresa), porque no sabe de qué se trata la certificacion
(una empresa). Tres empresas, plantearon otros problemas, como que los trabajadores
nunca recibieron el diploma, y los encargados piden ver la encuesta antes de autorizar el
contacto.

1 Finalmente, s6lo nueve empresas accedieron a que sus trabajadores contestaran la encuesta.
De éstas, en seis casos se entrevistd a menos personas de las acordadas. Las empresas que
consintieron que a sus trabajadores se les tomara la encuesta fueron: AEROSAN, Agricola
Los Almendros Ltda., APIA S.A, CEM S.A., Comercial e Industrial ISESA S.A;
MAUYAN Banqueteria y Reposteria, Panaderia Maruxa, Panaderia Villa Sur, Sindicato de
Manipuladoras del Programa de Alimentacion Escolar.

Por su parte, para la V Regién, el método de trabajo utilizado fue el mismo descrito
anteriormente, obteniéndose los siguientes resultados:

1 Se contact6 a 74 empresas en toda la region.

1 En dos empresas se pidio contactar a los trabajadores directamente, pero en una de éstas
se pidi6 una carta certificada de ChileValora para entregar los datos.
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1 Tres empresas accedieron a que se tomen encuestas en ellas, y otras cuatro facilitaron
sus espacios para encuestar a solo un trabajador (el resto de la nGminas ya no pertenecia a
las firmas).

7 En 20 compafiias fue imposible contactarse porque nunca atendieron el teléfono, aun
cuando el contacto estaba validado.

7 En nueve casos jamas se pudo dar con la persona a cargo.

1 No se accedio a ayudarnos con las encuestas por distintos motivos: falta de tiempo (4
empresas), por logistica (1), porque trabajadores ya no pertenecian a las compafiias (3),
porque la persona a cargo “esta aburrida de este tipo de procesos” (1), y porque el posible
entrevistado se iba de viaje (1).

1 Finalmente, hay 26 empresas que se tuvieron que dar por descartadas por tener contactos
errados.

Con todo lo anterior, el trabajo de campo se hizo complejo y las encuestas, en algunos casos,
llegaron a durar hasta 50 minutos cada una. Por este motivo, en Valparaiso se logré encuestar
solamente a 30 trabajadores. De las encuestas tomadas en la regién, 21 no fue posible rescatar
pues las tablets en que se habian levantado se extraviaron en su envio a Santiago, como se ya
consignara.
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4. ANALISIS DE TASAS DE RESPUESTAS

A continuacion se discute, por secciones, las tasas de respuesta obtenidas en el pre-test aplicado a
133 casos. En general, los resultados son satisfactorios, aunque existen algunas variables que se
recomienda eliminar debido a su baja recordacion.

4.1 DATOS SOCIODEMOGRAFICOS

La informacion sociodemogréfica es central para la estimacion del impacto del programa, ya que
incluye controles cuyo efecto debe considerarse cuidadosamente, tanto para la estimacion de
efectos, como para la comparacion de los grupos de control y tratamiento.

Lugar y fecha de nacimiento

El 100% de los encuestados reporta adecuadamente el afio y mes de su nacimiento, lo que
permite calcular su edad con detalle, asi como la comuna y region de nacimiento.

Nivel educativo y escolaridad

Una primera variable que puede presentar problemas en tasa de respuesta, es la del nivel
educativo. El instrumento usado apuesta a capturar tanto los niveles educativos (nivel de
educacién formal alcanzado) como la escolaridad en afios de los individuos. Asumiendo valores
arbitrarios para la duracion de los estudios terciarios reportados como completos (1.5 para IFT, 2
para CFT, 5 para estudios universitarios, 2 para postgrados), resulté posible imputar los afios de
escolaridad para el 100% de la muestra, que varia entre 0 y 19 afios, con un promedio de 10.48
afios. Un 84.96% de la muestra tiene una escolaridad entre 8 y 14 afios.

Tamafo del hogar y posicion de sostenedor

El 100% de los casos reporta adecuadamente el tamafio del hogar, y sélo un caso de los 133
(0.75%) no reporta si es el principal sostenedor del hogar. El 74.24% de los encuestados reporta
ser sostenedor (71.43% de las mujeres, 75.56% de los hombres).

4.2 EXPERIENCIA DE EVALUACION Y CONOCIMIENTO DEL PROGRAMA

Conocimiento y recordacion del Programa

De los 133 encuestados, 132 (99.25%) responden adecuadamente a la pregunta sobre
conocimiento de ChileValora y el SNCCL, y solo 2 (1.5%) no contestan a la pregunta sobre si ha
sido informado sobre estos sistemas (estos dos si declaran conocer ChileValora). 38 casos
(28.8%) declaran no conocer ni ChileValora ni el SNCCL, y 47 casos (35.9%) declara no haber
recibido informacion al respecto.
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Experiencia de evaluacion

La pregunta 10 interroga sobre si el encuestado ha sido evaluado desde el 2010 a la fecha. Esta
pregunta fue satisfactoriamente contestada por 114 personas, con una tasa de no respuesta de
14,29%. Adicionalmente, y pese a que en teoria toda la muestra habia sido evaluada, s6lo 104 de
estas personas afirman haberlo sido: queda por evaluar si esto trata de un error en el marco
muestral entregado por el demandante, o de falta de recordacion. En cualquier caso, la falta de
recordacion reflejada tanto en las respuestas como en la baja tasa de respuestas, implica un
problema metodologico importante para la evaluacion del programa.

Quienes respondieron afirmativamente en la pregunta p10, son interrogados por la cantidad de
evaluaciones en las que ha participado. De estas 104 personas, so6lo una no contesta
adecuadamente (0.96%). De los 103, 88 (85.4%) declarada haber sido evaluado s6lo una vez.

Importancia de la evaluacion

Las 104 personas que recuerdan haber sido evaluadas contestan adecuadamente la pregunta sobre
qué tan importante fue la evaluacion para ellos, y 93 de ellas (89.4%) indican las razones por las
cuales evaltian de esta forma la importancia de ser evaluados. El analisis de las alternativas
“otras”, con solo 3 respuestas abiertas registradas, muestra que no resulta necesario expandir la
bateria de alternativas de respuesta.

Momento y resultado de las evaluaciones

De las 103 personas que recuerdan haber sido evaluadas al menos una vez, el 100% registra
adecuadamente el afio de su primera evaluacion. Sin embargo, en 2 casos no registran el mes,
probablemente debido a baja recordacién. Esto puede solucionarse insistiendo con los
encuestadores en obtener un mes aproximado si el entrevistado no recuerda precisamente.

De las 9 personas que registran mas de una evaluacion, 8 indican adecuadamente la fecha de ésta.
Ningin caso registra 3 evaluaciones, mientras que de los 6 casos que indican 4 o mas
evaluaciones, 5 indican adecuadamente las fechas de todas ellas: los dos casos restantes, indican
2 0 4 evaluaciones pero solo entregan la fecha exacta de la primera. Si bien estas tasas pueden ser
un problema a la hora de evaluar las dinamicas de retorno al programa, no debieran afectar la
evaluacion del impacto de éste (que se realiza en base a la primera evaluacién obtenida en el
periodo estudiado). Con respecto al resultado de la evaluacién, obtenemos respuesta adecuada de
exactamente los mismos casos (y para las mismas instancias) que con las fechas de evaluacion.

Respecto de la informacion sobre los perfiles evaluados, el 100% de los casos reporta
adecuadamente informacion sobre el perfil de competencias que se evaluo en cada una de las
instancias.
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4.3 CAPACITACIONES E HISTORIA LABORAL
Capacitacion

131 de los 133 casos registran cuantas capacitaciones laborales han recibido durante el periodo de
10 afnos. Se trata de una tasa de respuesta adecuada, y en general, puede inferirse con relativa
confianza que los otros dos casos no han recibido capacitaciones (como ocurre con el 38.2% de
los casos que registran informacion). El 39.2% de la muestra registra una o dos instancias de
evaluacion en los ultimos 10 afos.

De los 81 casos que registran capacitaciones, 78 (un 96.3%) registra el mes y afio en que esta
ocurrid. 76 de estos 78 casos registran adecuadamente las fechas de todas las capacitaciones que
reportan, siendo las 2 excepciones casos que reportan 6 0 mas capacitaciones para las que sélo
entregan 4 fechas. Considerando esto, un 93.8% de los casos reporta las fechas de todas sus
capacitaciones, permitiendo un adecuado control del efecto de estas sobre la empleabilidad y la
movilidad de los trabajadores, por ejemplo.

Por su parte, la duracion de la capacitacion fue reportada para el 100% de las primeras
evaluaciones registradas por cada caso, pero en ninguna de las segundas capacitaciones
reportadas. Esto impide utilizar adecuadamente el dato para ponderar el peso de la capacitacion
recibida lo que, considerando ademas el bajo valor agregado de esta informacion, nos conduce a
recomendar la eliminacion de la pregunta 20.

Respecto de la asociacién de las capacitaciones con el programa ChileValora y con la gestion del
empleador, el 100% de los casos registra respuesta para las primeras, segundas, terceras, cuartas
y quintas capacitaciones reportadas. Solo dos casos que registran 6 0 mas capacitaciones no
contestaron estas preguntas para la sexta capacitacion. De las 181 experiencias de capacitacion
reportadas por los 133 entrevistados, el 18.8% se asocia de alguna forma a ChileValora.

Historia Laboral

Debido a restricciones de tiempo, el analisis de las tasas de respuesta de las historias laborales
solo pudo realizarse en base a las encuestas realizadas en algunas localidades, ya que en otras el
proceso de levantamiento sufrid retrasos y no fue posible realizar la codificacion de ocupaciones.
En la préctica, la tasa de respuesta sobre ocupaciones no debe realizarse sobre las preguntas
contestadas, sino sobre cuantos casos entregan informacion adecuada para clasificar cada una de
las ocupaciones de acuerdo a una escala estandarizada. Por esto, no resulta informativo analizar
las tasas de estos registros.

El analisis de respuestas se realiza entonces en base a los 94 casos levantados en las localidades
codificadas. Satisfactoriamente, en cualquier caso, el 100% de estos casos entrega informacion
suficiente en las preguntas realizadas como para analizar cada una de las ocupaciones reportadas,
con lo que podemos concluir que esta seccidn del cuestionario funciona adecuadamente.
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De estos 94 casos, hay 9 que son eliminados debido a inconsistencias internas en la duracion de
las ocupaciones. Es decir, porque reportaban ocupaciones que comenzaban después de terminar,
lo que hace imposible generar una trayectoria consistente. Otros 3 casos solo reportan, sea por
error o porque dejan de contestar la seccion, ocupaciones que finalizan antes del periodo de
observacion. Finalmente, dos casos no entregan informacion sobre la fecha y/o inicio de una o
mas ocupaciones, por lo que deben ser también eliminados. Quedamos finalmente con 80 casos,
lo que resulta en una tasa de trayectorias ocupacionales adecuadamente construidas del 85.1%.

4.4 INGRESOS Y MOVILIDAD DE INGRESOS

Ingresos.

La variable de ingresos es sabidamente compleja de levantar y medir adecuadamente. En este
caso, sin embargo, se obtuvo el monto de ingresos laborales para 129 de los 133 casos
levantados: un 97% de respuesta.

De esos 129 casos, 14 corresponden a empleadores o trabajadores a cuenta a propia. A los
restantes 102, se les consulto si habian recibido aumentos importantes en sus ingresos durante su
ultimo trabajo. De esos 102 casos, 99 (97.1%) registran correctamente esta informacién, lo que
representa una muy buena tasa de respuesta. 20 de esos 102 casos (19,1%) declaran
positivamente haber recibido aumentos.

A estos 20 casos se consulta el ingreso en su trabajo antes de estos ingresos significativos.
Lamentablemente, s6lo 5 (25%) de ellos contestan, lo que sugiere una muy baja recordacion de
este dato. De este modo el registro de esta variable (que permitiria dimensionar los aumentos de
ingreso registrados), resulta cuestionable. Se recomienda eliminarla y basar el calculo de efectos
sobre movilidad de ingresos dentro del trabajo Gnicamente en la existencia o0 no de aumentos por
sobre el reajuste normal.

Adicionalmente, ninguno de estos 20 casos registra adecuadamente la fecha en que se producen
estos aumentos. De este modo, resulta recomendable limitar el célculo de impacto a la
comparacion entre las probabilidades de obtener aumentos entre grupo de tratamiento y control
(lamentablemente sin considerar la temporalidad de estos).

4.5 PERCEPCIONES Y ACTITUDES

Percepciones sobre el trabajo.

En esta seccidn se incluyeron percepciones y valoraciones sobre la eficiencia y capacidad en el
trabajo con el fin de evaluar el impacto del programa en la (auto) percepcion de los trabajadores.
En primer lugar, se preguntd a todos los entrevistados qué tanto mas (o menos) capaces en el
trabajo se sentian hoy en comparacién con ellos mismos hace 2 y 5 afios. Responden
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adecuadamente a esta pregunta 127 y 126 casos respectivamente (95.5 y 94.7%). Un 66.9% se
siente “mucho mas capaz” en su trabajo que hace dos afios, y un 75% que hace 5.

Seguidamente, se consulta a todos los encuestados si saben de colegas suyos que han sido
certificados por el Programa, con el fin de establecer un filtro para evaluar el efecto de la
evaluacion en las percepciones de los pares. Casi todos los casos (132) contestan esta pregunta, y
86 casos responden positivamente (65.15%).

A estos 86 entrevistados se les consulta si consideran que esta certificacion ha afectado
positivamente en la capacidad de trabajo de sus colegas, y en sus condiciones laborales. 83 casos
respondieron la pregunta sobre capacidades laborales (96.5%), y 80 a la pregunta sobre efectos en
las condiciones (93%). Un 59% considera que la certificacion tiene efectos positivos sobre la
capacidad de trabajo, y un 40% que ha tenido efectos sobre las condiciones de los trabajadores.
Estas percepciones estan fuertemente correlacionadas.

Escalas de actitudes.

Finalmente, se utilizaron una serie de preguntas con escalas de acuerdo (de 1 a 5) con diferentes
frases para medir percepciones y actitudes sobre el Programa y sobre el mundo del trabajo. Estas
preguntas se realizaron a todos los encuestados, y en general tienen una muy buena tasa de
respuesta que varia entre el 89% (frase “En mi trabajo, la empresa reconoce adecuadamente la
experticia de los trabajadores certificados”) y el 100% (frase “En mi trabajo, tengo claridad sobre
cuales son mis responsabilidades y tareas, y cuales no”). Estando estas entre las ultimas preguntas
del cuestionario, no se observa ninguna relacion entre el orden dentro de ellas y la tasa de
respuestas, lo que sugiere que la extension del cuestionario no estaria impactando de manera
importante en la disposicién a contestar.

4.6 AUSENTISMO Y ACCIDENTABILIDAD

Accidentabilidad

Se consultd a los entrevistados si habian sufrido accidentes laborales en los Gltimos afios, y
cuantos. Si bien el 100% de los entrevistados contesta si han sufrido accidentes, de los 34 que
contestan afirmativamente solo 14 (41.2%) entrega informacion sobre cuéantos accidentes ha
sufrido. De estos 14 casos, todos entregan informacion adecuada sobre la fecha de cada uno de
los accidentes sufridos (hasta 5).

Con el objetivo de filtrar adecuadamente los accidentes durante el trabajo se pidio a los
entrevistados reportar la tarea que estaban realizando cuando sufrieron el accidente. El 100% de
los casos reporta adecuadamente estas tareas para los primeros 3 accidentes mencionados,
mientras que un caso Nno registra sus tareas durante su cuarto y quinto accidente. Exactamente lo
mismo ocurre cuando se consulta a los encuestados sobre el tipo de lesion que sufrieron con el
accidente.
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Ausentismo.

Finalmente, se consultd a los entrevistados cuantos dias, aproximadamente, habian tenido que

ausentarse de su trabajo durante el tltimo afo, ya sea debido a accidentes, enfermedades, u otras
razones. 132 de los 133 casos reportan adecuadamente este nimero.
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5. METODOLOGIA DE VALID ACION DE LA | NFORMACION

El procedimiento para la validacion de la informacion utilizada se inicia con la depuracion de la
base de datos proporcionada por ChileValora, eliminando registros inconsistentes, casos sin
informacién, con informacién errénea, y con informacion incompleta. Este proceso significd
desechar 19.530 registros, un 64% de la base de datos.

En segundo término para la validacién de la informacién recogida en terreno, en lo que respecta
al proceso de encuestas, el cuestionario incluyé preguntas de control a fin de cautelar la
consistencia de las preguntas.

Una tercera etapa, en lo que a validacion de la informacion en el proceso de levantamiento de
encuestas se refiere, incluyo la presencia del encargado regional para el 10% de la muestra.

Una conclusién central de este punto, es que para implementar un proceso de evaluacion de
impacto, es imprescindible disponer de una base de datos fidedigna, que no queden dudas de la
veracidad de la informacion de los registros, sin inconsistencias ni errores.

La construccién de una base de datos de tal naturaleza, es una responsabilidad que le compete al
ente mandante de una investigacion, el cual debe tomar las providencias necesarias para asegurar
su calidad. Se considera que este aspecto es de tal relevancia, que se aconseja que de no existir
una base de datos en las condiciones descritas, se debiera posponer la evaluacion de impacto
hasta que se logre disponer de la informacidn en una base adecuada.
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6. INFORME ANALITICO DE LOS RESULTADOS DEL LEVANTAMIENTO
DE LA | NFORMACION

6.1 MODELO DE EVALUACION DE IMPACTO

A continuacion, a través de los diversos puntos en que se ha divido el numeral, 6, se presenta el
Modelo de Evaluacion de Impacto.

6.1.1 DEFINICION PRINCIPALES PREGUNTAS DE LA EVALUACION

Las preguntas de una evaluacion de impacto del Programa ChileValora deberian vincularse con
los efectos esperados en los trabajadores y los empresarios, sus dos grupos objetivos. A partir de
los estudios anteriores, y de las definiciones internas de ChileValora, se han identificado areas de
impacto, correspondientes a diversos efectos que, se espera, la certificacion de los trabajadores
tendria de modo directoo indirectosobre los mismos trabajadores, las empresas, y el mercado.

No es facil definir las preguntas de esta evaluacién, ya que para el logro de los efectos e impacto,
se requiere un comportamiento sistémico de los actores. Por ejemplo, si se define que los
principales efectos de un proceso de certificacién deberian estar relacionados con movilidad
laboral, empleabilidad y mejoras salariales y el trabajador se certifica, pero los empresarios no
valoran este proceso, el resultado sera nulo. Si el mercado no valora la certificacion del
trabajador, ni premia a las empresas cuyos trabajadores estan certificados, tampoco se podra
detectar impacto.

Establecidas estas limitaciones, a continuacion se explicitan las preguntas para la evaluacion de
impacto de una iniciativa de evaluacion y certificacién de competencias laborales.

El Programa, genera:

1 ¢Un incentivo a participar en procesos de capacitacién permanente?
1 ¢Mejor y mayor empleabilidad?

1 ¢Mayor formalidad en el empleo?

1 ¢Mayor movilidad laboral?

| ¢Mejoras en el ingreso?

1 ¢ Mayor satisfaccion en el trabajo?

1 ¢Reconocimiento de pares y de la jefatura?

1 ¢ Efectos organizacionales?
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6.1.2 ANALISIS DE LA REVISION BIBLIOGRAFICA DE EVALUACIONES DE
IMPACTO

La basqueda de bibliografia referida a metodologias de evaluacién de impacto para programas de
las caracteristicas de ChileValora ha resultado bastante infructuosa. Tampoco ha sido posible
encontrar informes de evaluaciones de impacto realizadas, a excepcion de los ya conocidos
estudios de Guernica y Santiago Consultores, relativos a la experiencia chilena.

A nivel internacional se identificaron algunos estudios, que si bien no corresponden a
metodologias de evaluacion de impacto, ni a evaluaciones de impacto propiamente tal, son un
aporte respecto a las potencialidades de un programa como el de ChileValora, ademas, algunos
autores tratan, precisamente, de explicar y/o justificar la ausencia de investigacion en este plano y
plantean la necesidad de hacerse cargo del tema.

Entre estos documentos destaca el documento de trabajo de Michael Crawford y Paulina
Mogollon (Banco Mundial, 2010 a), que hace una revision bibliografica sobre certificacion de
competencias laborales en ocupaciones comerciales, distinguiendo éstas de aquellas
certificaciones requeridas por seguridad publica u otros fines pablicos.

Los propios autores resaltan la falta de evidencia empirica y dan algunas luces sobre posibles
investigaciones futuras.

En su trabajo, los autores establecen en detalle los objetivos, efectos e impactos potenciales de un
programa de certificacion de competencias laborales, para los diferentes actores del sistema. A
continuacidn, se resume las principales ideas planteadas.

1 Las empresas buscan fuerza de trabajo competente, estable, con sus conocimientos y
habilidades actualizadas, al menor costo posible. EI mercado con informacion imperfecta y
asimétrica y otros costos de transaccion, no ayuda, y resolver una mala decisién de
contratacion conlleva tiempos y costos adicionales.

1 Un sistema adecuado deberia disminuir las asimetrias de informacion, al hacer visibles la
cantidad y calidad de las habilidades de las personas que ofrecen trabajo y asi, disminuir
sus costos de transaccion de seleccion y colocacion. “Para las empresas, la certificacion
debe disminuir los costos de transaccion de la seleccion y oidocde los trabajadores,
mejorar la capacidad de los administradores para que coincida con habilidades para las
tareas, y aumentar la eficacia de la contratacion externa por lo que es posible identificar
proveedores externos competentes. La certificapidedde mejorar asi la organizacién
rendimiento, promover la mejora continua de la eficiencia y aumentar la productividad y
ganancia8. (Banco Mundial, 2010 b).

1 Las personas, en general, buscan un empleo donde puedan desarrollar més plenamente sus
habilidades y recibir un buen sueldo. Su desafio es comunicar la calidad, amplitud y
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profundidad de sus conocimientos en forma répida y econdémica a sus potenciales
empleadores. Las asimetrias de informacion, para ellos, se reflejan en salarios més bajos,
falta de promocidn o ascenso a mejores posiciones dentro de la empresa y/o incapacidad de
acceder a mejores oportunidades en otras empresas.

1 Los sistemas de certificacion de competencias laborales estan disefiados para mitigar estas
asimetrias. En el caso de los individuos, la certificacién promete aumentar salarios, mejorar
la autoestima, mejorar el trabajo satisfaccion, y aumentar el bienestar psicologico.

1 El caracter voluntario de la certificacion implica auto-seleccion, esto es, algunas personas
optan por certificar y otros no lo hacen e implica opciones, acciones y costos para las
empresas que certifican las competencias de sus trabajadores, los sectores que alientan este
comportamiento entre sus empresas, y los gobiernos que adoptan sistemas de certificacion
de competencias laborales.

Segun los autores, la construccion de un sistema de certificacién de competencia laboral es una
tarea dificil con altos costos de puesta en marcha y de mantenimiento e incertidumbre respecto a
su impacto.

Citando a Morra (1993), que advierte sobre el periodo de tiempo requerido para que un sistema
de certificacion llegue a ser establecido y aceptado, segln sus antecedentes, toma un rango entre
de 2 a 7 afios. Morra también detecta dos grandes dificultades de coordinacion: la incapacidad
para vincular a todos los actores juntos en el desarrollo un sistema de certificacion y la dificultad
de formar coaliciones de la industria y llegar a acuerdos en las normas.

¢Por qué la decision de la certificacion? ¢ Cuales son los impactos en productividad e ingresos?

Los autores citan a Vargas (2002), quién presenta un diagrama sobre las expectativas respecto a
la certificacion para los diferentes actores, la que se presenta a continuacion con algunas
adecuaciones de los consultores.

1 Para las empresas, las expectativas se vinculan con visibilidad de las habilidades y
experiencia de empleados actuales y futuros, Imagen Externa, cumplimiento externo, mano
de obra calificada y motivada, cuota de mercado, estandares de rendimiento uniforme,
productividad y competitividad.

1 Por parte del gobierno, las expectativas se relacionan con la transparencia del mercado de
trabajo, disponibilidad de datos, equidad, empleo, alineacion entre el trabajo, la demanda y
la oferta educacion.

1 Para los sindicatos, la certificacion se asocia a entrenamiento, negociacion y mejoras en
remuneraciones.

1 Las expectativas de las personas se relacionan con visibilidad de habilidades y experiencia
ante los posibles contratantes y/ o los actuales jefes, empleabilidad, movilidad, mejoras en
remuneraciones, autoestima y entrenamiento.
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1 Para las instituciones de formacion las expectativas se asocian a nuevos planes de estudios,
relevancia de la formacion entregada e insercién laboral de sus egresados por pertinencia
del curriculum.

1 Para los consumidores y exportadores, con garantia de calidad.

En relacion a referencias sobre evaluaciones de impacto s6lo fue posible encontrar una sintesis de
la investigacion sobre los efectos de la certificacion en la industria Tic’s, (Quan, Dattero y Galup,
2007). La investigacion utiliza antecedentes de informacion secundaria y sefiala impacto a nivel
de la mayor parte de los actores involucrados en la industria.

Michael Crawford y Paulina Mogollon, dan algunas luces para investigaciones futuras, sefialando
la importancia de estudiar los sistemas de certificacion para comprender mejor el tamafio,
direccién y consecuencias de su impacto. Proponen que, dado que los costos de puesta en marcha
y mantencion son altos, es necesario realizar analisis costo-beneficio para determinar relacién
costo/impacto.

La investigacion debe ir por tres caminos; a nivel micro, para medir el impacto en las personas, a
nivel de empresa para medir el impacto en la productividad y a nivel macro para evaluar los
efectos potenciales en el empleo, la equidad y la movilidad de la mano de obra, entre otros.

En lo que se refiere a Chile, los conocidos estudios de Guernica y Santiago Consultores, aparecen
como pioneros en el tema y son un gran aporte a la discusion metodolégica. Adicionalmente, en
el transcurso de la investigacion, EMG Consultores recibi6 un articulo, preparado por el Area de
Informacion y Estudios de ChileValora, que propone una novedosa alternativa para identificar
grupos de control, y que podria ser mas efectiva que las modalidades utilizadas hasta ahora. Esta
propuesta es analizada en detalle en el punto 6.1.5 de este capitulo.

Si bien los resultados de la revision bibliogréafica relativa metodologias de evaluacion de impacto
y a encuestas panel, y las alternativas que surgen para la evaluacion de un programa como el que
es objeto de este estudio se presentan en este punto, por tratarse de un tema particular que no
siempre es tratado en los textos de evaluacion de impacto, se ha estimado pertinente presentar
una breve sintesis de los principales conceptos asociados a los tipos de encuestas que consideran
una dimensién temporal.

Segun sefala Vidal Diaz de Rada (2007), considerando la dimensién temporal de los fendmenos
analizados, los estudios no experimentales (correlacionales) realizados con encuestas se dividen
en transversales y longitudinales.

Los disefios transversales se caracterizan por que la informacion se recoge con una sola medicion,
es una fotografia de la realidad estatica y se utilizan para describir fenémenos y determinar
relaciones de causalidad entre el término dependiente y una serie de variables. El disefio
transversal es uno de los mas utilizados en la investigacion social por su capacidad para hacer
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inferencias, por la facilidad y la economia en su ejecucion, y la rapidez en proporcionar
resultados.

Los disefios longitudinales se caracterizan por recoger informacién en distintos momentos del
tiempo. En este tipo de disefios, el objeto de estudio es observado repetidamente durante un
intervalo de tiempo, con varias aplicaciones del mismo instrumento a los mismos elementos (o a
elementos comparables), y tiene como objetivo la descripcion y explicacion de los procesos
producidos como consecuencia del tiempo transcurrido entre una medicion y otra (Ruspini,
1999).

Ventajas e inconvenientes de los disefios transversales y longitudingksgun Vidal Diaz de
Rada)

Disefio transversal
Obijetivo: describir la realidad en un momento determinado.

Ventajas:

1. Facilidad para hacer inferencias (alta validez externa).

2. Sencillez y economia en su ejecucion, especialmente con muestras pequefias y diseminadas.

3. Proporcionan resultados con gran rapidez.

4. Sencillez para investigar relaciones complejas entre grandes conjuntos de variables y sujetos.

5. Una fecha especifica de referencia se adecua mejor a requisitos legales o tradicionales.

6. Muy adecuada para situaciones estables en el tiempo, por su sencillez y economia en la
recogida de datos.

Inconvenientes:
1. Incapacidad para revelar relaciones causales. Baja validez interna.
2. Ausencia de medidas en diversos puntos cronoldgicos.

Disefio longitudinal
Obijetivo: detectar el cambio de la situacion producto del tiempo. Para ello, recogen informacion
en diferentes momentos temporales.

Ventajas:
1. Alta validez interna.

2. Permite explicar las causas de los fendmenos.
3. Detecta la presencia de efectos provocados por el momento de medicion (temporalidad), la
maduracion (edad) y la cohorte de pertenencia.

Inconvenientes
1. Encarecimiento del estudio fruto de las mediciones realizadas.
2. Se precisa mucho tiempo para disponer de la informacion.
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Tipologia de disefios longitudinalegbasado en descripcion d¥idal Diaz de Rada

Disefio Retrospectivo, toma el dato una sola vez. Recoge informacién relativa a momentos
pasados y presentes de la poblacion objeto de estudio, en base a la memoria e informacion
proporcionada por los propios entrevistados.

La comparacion entre la situacion presente y la pasada, da una idea del efecto del tiempo.

La gran ventaja de este disefio, frente al prospectivo, es la rapidez en la obtencion de la
informacion y el escaso costo econdmico del mismo. Sin embargo, presenta el riesgo de la
fragilidad de la memoria de los entrevistados.

Disefio Prospectivo, es el mas adecuado para estudiar el efecto del tiempo, se realizan varias
mediciones.

Disefio Panel, medicion repetida de las mismas personas en diversas ocasiones

Disefio de Tendencia, se pregunta sobre los mismos asuntos a personas distintas.

Si se estudia solo a un grupo se habla de estudios de cohorte. Por lo tanto, se puede tener:
estudios con disefio de tendencia, estudios con cohorte de tendencias, estudios con disefio de
panel o estudios con cohorte de panel.

Segun Diaz de Rada el disefio de tendencias presenta las siguientes ventajas en relacion al panel:

1. Al elegir una nueva muestra cada vez que se realiza una medicion, el disefio de tendencias
no presenta abandonos entre una medicion y otra.

2. La elaboracion de nuevas muestras en cada medicion evita la «bisqueda» de los sujetos
seleccionados anteriormente.

3. Este disefio permite una mayor flexibilidad en el disefio de la investigacion, puesto que
posibilita disefiar muestras mas amplias de determinados subgrupos, introducir nuevos
temas, etc.

4. Como cuarta ventaja, la administracién de un sélo cuestionario a cada sujeto evita los
efectos adulterantes producidos por la entrevista anterior. En el estudio de panel hay que
considerar que, después de una primera entrevista, las personas tienen mas conocimiento
sobre el tema de estudio, pueden reflexionar sobre €l, al tiempo que prestan més atencion a
esa tematica. Este hecho no ocurre en un estudio de tendencias.

5. Por ultimo, hay una mayor precision en la comparacion de los grupos en el tiempo como
consecuencia del mayor tamaro de las muestras utilizadas en los disefios de tendencias.

Segun el mismo autor, existe un caso particular de disefio de tendencias, conocido como «disefio
longitudinal de cohorte», que selecciona una o varias cohortes de la misma poblacién y que sigue
el desplazamiento de éstas a lo largo del tiempo. Al ser un caso particular del disefio de
tendencias, se realiza una Unica medicion en cada entrevistado y se observan distintos individuos
pertenecientes a la misma cohorte en momentos diferentes.
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En este disefio de cohorte, el objeto de estudio se circunscribe a una parte de la poblacion, una
cohorte, definida como un grupo de individuos que han compartido una misma experiencia en un
determinado periodo temporal. Tras la definicion de la cohorte, se analiza su evolucién
realizando la medicion de una -0 varias- cohortes en dos 0 mas momentos temporales.

El objetivo de este disefio es localizar los cambios que el transcurso del tiempo ha producido en
la variable dependiente, y si dichos cambios afectan por igual a todos los pertenecientes a la
misma cohorte. Esta informacion se obtiene considerando por separado la influencia de la edad,
la cohorte de pertenencia y el momento de medicion.

Los pertenecientes a cada una de estas cohortes han nacido y se han socializado en un ambiente
concreto, con unas determinadas influencias sociales, politicas y economicas. Esto es, cada
cohorte ha experimentado unos sucesos en un momento determinado de su vida, sucesos
diferentes a los que experimento la cohorte anterior en esa misma edad.

De acuerdo a Fernando Medina (2012), los estimadores de cambiose ven especialmente
beneficiados por el mantenimiento en la muestra de cierta proporcién de hogares o de personas.
Si lo que interesa es medir el cambio en variables asociadas a hogares o personas, s6lo puede
Ilevarse a cabo con un estudio de panel (con o sin rotacion).

Tanto mayor sea la muestra comun entre rondas y el tiempo que cada hogar permanece en la
muestra, mayores serdn los beneficios del disefio de panel. De esta manera, el panel total
presenta las maximas ventajas.

Para Peter Lynn (2005), una encuesta longitudinal es aquella que reune datos, a partir de los
mismos elementos muestrales, en multiples ocasiones a través del tiempo. Los datos
longitudinales son datos que se remiten a los mismos elementos muestrales en mudltiples
ocasiones a traves del tiempo, pero no es necesario que hayan sido recogidosen multiples
ocasiones. Pueden haber sido recogidos en una sola ocasidn, con una encuesta de revision
retrospectiva o recopilando informacion proveniente de registros. Define como puntos fuertes de
las encuestas longitudinales la recogida de datos y las posibilidades de analisis que no se pueden
conseguir con encuestas transversales o que no se pueden conseguir de una manera
suficientemente fiable y precisa.

Sefiala como puntos fuertes de la recogida de datos los siguientes:

a, Es posible reunir historias continuadas mucho mas largassobre sucesos y transiciones que
las que se podrian reunir retrospectivamente en una sola entrevista, aun cuando el problema
es la longitud del cuestionario.

b Es posible reunir datos mas precisos que en una sola entrevista con recuerdos
retrospectivos, en los cuales los datos podrian estar sujetos a importantes errores de
memoria.
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c. Es posible reunir informacidn sobre expectativas y alternativas que no estén afectadas por
sucesos Yy resultados posteriores, y también sobre los sucesos y resultados posteriores de las
mismas unidades muestrales.

Los puntos fuertes del andlisis serian:

Las ventajas de los analisis de los datos de las encuestas longitudinales, no se pueden separar de
las ventajas de los andlisis, dado que la razon, para la recogida de ciertos tipos de datos es para
poder realizar determinados tipos de analisis. Las ventajas primordiales de los datos
longitudinales (que, en la mayoria de los casos, s6lo pueden recogerse mediante encuestas
longitudinales) son analiticas e incluyen los siguientes aspectos:

a. El andlisis del cambio bruto.

b El andlisis del cambio medio a nivel de unidad.

c. El analisis de la estabilidad o inestabilidad en cuanto a caracteristicas.

d. El andlisis de las caracteristicas en términos de tiempo de los sucesos o circunstancias,
como son la frecuencia, el momento y la duracion.

e Anadlisis de la naturaleza ordinal de los sucesos, lo cual sirve, a menudo, para clarificar
problemas de causalidad.

Segun Lynn, los puntos débiles de las encuestas longitudinales se vinculan con la etapa de disefio
de la encuesta y en la etapa del analisis.

En la recogida de datos, los puntos débiles, propios de las encuestas longitudinales, serian

a. El condicionamiento de los paneles.
b. El desgaste de los paneles.

Los puntos débiles del analisis serian que las encuestas longitudinales no son tan adecuadas como
las encuestas transversales para aportar estimaciones transversales, pero ello es porque no han
sido disefiadas con tal fin.

Sin embargo, en comparacion con las estimaciones de una encuesta transversal, las estimaciones
transversales de una encuesta longitudinal (desde el ciclo 2 en adelante) tienen mas
probabilidades de padecer un error de cobertura (porque la muestra se eligié hace mucho tiempo
y puede no haber incluido las dltimas modificaciones con respecto al interés de la poblacion). Por
otra parte, una muestra de una encuesta longitudinal puede adolecer de una baja tasa de respuesta
en comparacion con la de una encuesta transversal (aungue ello no necesariamente implique un
error de falta de respuesta mayor).

Segun Lynn el disefio de la encuesta longitudinal puede clasificarse en cinco amplias categorias:
paneles fijos, paneles fijos con nacimientos, paneles repetidos, paneles rotativos y paneles de
division.
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Paneles fijos

Este panel intenta recoger los datos de las encuestas de las mismas unidades en mdltiples
ocasiones. Después de una seleccion inicial de la muestra, ya no se pueden agregar
modificaciones.

Paneles fijos mas “naci mientos”

Es como un panel fijo, excepto porque se ha afiadido a la poblacién muestras regulares de los
nacimientos recientes. Por ejemplo, en cada ciclo de recogida de datos, se puede afadir una
muestra de unidades de nacidos desde el ciclo anterior.

Paneles Repetidos

Este disefio consta de una serie de encuestas panel, que pueden o no superponerse en el tiempo.
Normalmente, se disefia cada panel para representar una poblacion equivalente,es decir, la
misma definicion de poblacién aplicada en un punto del tiempo diferente. Es frecuente encontrar
este disefio en las encuestas para los jévenes que acaban el colegio o los graduados universitarios.
Cada panel consiste en una muestra de una cohorte en particular de un afio de edad elegida en
afios diferentes, constando cada panel de por lo menos tres ciclos en los Gltimos tres afios.

Paneles rotativos

Cuando se trata del disefio de un panel rotativo, se sustituyen proporciones predeterminadas de
unidades muestrales en cada ocasion del trabajo de campo. Normalmente, cada unidad
permanecera en la muestra durante el mismo nimero de afos.

Paneles divididos (Split panel)

Este panel incluye una combinacién de muestras transversales y panel en cada ocasion del trabajo
de campo. Un disefio comun descrito por Kish, (1987), consiste en una muestra de panel fijo de
donde se recogen datos de cada ocasidén, mas una muestra de transversal complementaria de cada
ocasion.

Una serie de encuestas transversales en las cuales una proporcion de los elementos de muestra es
deliberadamente retenida en la muestra para encuestas consecutivas, a la que Kalton y Citro,
(1993) denomina encuesta dsuperposiciortambién se puede considerar como un tipo de panel
dividido. Normalmente se toman en cuenta estos disefios cuando lo que se busca es realizar
estimaciones, tanto transversales como longitudinales, o también, en caso de las dudas antes
mencionadas sobre la capacidad que las muestras longitudinales puedan proporcionar
estimaciones transversales adecuadas.

Finalmente, Lynn sefiala que estos cinco tipos de disefios de encuestas longitudinales son, sélo
una tipologia. Esta clasificacion no describe toda la gama de disefios posibles. Da por ejemplo,
que cada panel de un disefio de panel repetido puede o no incluir muestras regulares adicionales
de nacimientos. Para el caso de los paneles repetidos, los paneles rotativos y los paneles
divididos, existe una amplia variedad de patrones posibles.
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La variante méas apropiada de un disefio longitudinal dependera de los objetivos de anélisis y
estimacion, asi como de la naturaleza de los datos que han de recogerse, y de las limitaciones
précticas.

‘6.1.3 PRINCIPALES INDICADORES DE RESULTADO PARA LA EVALUACION,
‘ Y PROPUESTA DE DESAGREGACIONES

En este punto, se especifican 12 dimensiones de los impactos que, para efectos de una mejor
compresion, se han organizado en dos secciones (efectos sobre la integracién econdémico-laboral,
y efectos organizacionales), pueden evaluarse directamente a través de una encuesta aplicada a
los trabajadores.

Para cada una de estas 12 dimensiones se han elaborado los indicadores que se listan a
continuacidn. Para cada uno de estos indicadores, la metodologia propuesta permitira evaluar si la
experiencia de evaluacién y/o certificacion produce un cambio significativo, y bajo qué
condiciones.

Estas dimensiones y los indicadores correspondientes se listan a continuacion.

Seccion Efects Integracion EconémicelLaboral

1. Empleabilidad
Refiere a la capacidad y probabilidad de los trabajadores de obtener y retener empleo.
Indicador: probabilidad de estar empleado en un mes dado.
Célculo: meses empleado / total meses observados.
Medio de Verificacion: Cuestionario (seccién historia laboral).

2. Formalidad del Empleo
Refiere a la calidad del arreglo contractual entre el trabajador y su empleador, entendiendo
como mayor formalidad la obtencién de formas contractuales mejor establecidas y mas
estables.
Indicador: probabilidad de incrementar la formalizacion laboral.
Calculo: casos de formalizacion laboral ascendente / total de casos.
Medio de Verificacion: Cuestionario (seccion historia laboral).

3. Movilidad Laboral
Refiere a la capacidad y probabilidad de los trabajadores de obtener una posicion
ocupacional superior a la anterior.
Indicador: probabilidad de movilidad ascendente.
Célculo: casos de movilidad laboral ascendente / total de casos.
Medio de Verificacion: Cuestionario (seccion historia laboral).

EMG Consultores S.A. 39



Informe Final

Disefio del Modelo de Evaluacién de Impacto del Sistema Nacional de Certificacion de Competencias Laborales ChileValora

Movilidad de Ingresos
Refiere a la movilidad de ingresos obtenida dentro del mismo empleo.
Indicador: Aumento relativo de ingresos.
Calculo: casos de aumento de ingresos sustantivo / total de casos.
Medio de Verificacion: Cuestionario (seccién laboral: ingreso ultimo trabajo).
Satisfaccion con el Trabajo

Indicador: indice de Satisfaccion (de 1 a 7).

Célculo: Obtenido a partir de dos items de evaluacion en escala 1 a 4.

ftem 1+ item 2 - 1.
Medio de Verificacion: Cuestionario (seccion percepciones).

Seccion Efectos Organizacionales

10.

Accidentabilidad

Indicador: Probabilidad de sufrir un accidente en un mes dado.
Calculo: Casos de accidente / total de casos.

Medio de Verificacion: Cuestionario (seccion percepciones).

Ausentismo

Indicador: Tasa anual de ausentismo laboral.

Calculo: Dias de ausentismo / dias laborales observados.
Medio de Verificacion: Informacién secundaria

Carga de Trabajo

Indicador: Indice de Satisfaccion (de 1 a 7).

Célculo: Valor promedio del indicador individual, obtenido a partir de dos items de
evaluacion en escala 1 a 4

Medio de Verificacion: Cuestionario (seccion percepciones).

Claridad de Responsabilidades

Indicador: indice de Satisfaccion (de 1 a 7).

Calculo: Valor promedio del indicador individual, obtenido a partir de dos items de
evaluacion en escala 1 a 4

M edio de Verificacion: Cuestionario (seccion percepciones).

Clima Laboral

Indicador: Indice de Satisfaccion (de 1 a 7).

Célculo: Valor promedio del indicador individual, obtenido a partir de dos items de
evaluacion en escala 1 a 4

Medio de Verificacion: Cuestionario (seccion percepciones).
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1. Reconocimiento de los Pares
Indicador: indice de Satisfaccion (de 1 a 7).
Célculo: Valor promedio del indicador individual, obtenido a partir de dos items de
evaluacion en escalal a4
ftem1+item2—-1
Medio de Verificacion: Cuestionario (seccion percepciones).

12 Reconocimiento de la Jefatura
Indicador: indice de Satisfaccion (de 1 a 7).
Célculo: Valor promedio del indicador individual, obtenido a partir de dos items de
evaluacion en escala 1 a 4
ftem 1+ item 2 - 1.
Medio de Verificacion: Cuestionario (seccion percepciones).

\6.1.4 DEFINICION Y JUSTIFICACION DE LA METODOLOGIA DE
\ ESTIMACION DE LOS INDICADORES DE RESULTADOS

El objetivo de esta seccidon es explicar y ejemplificar la construccion de los indicadores de
impacto que el instrumento propuesto permite elaborar, fundamentando su pertinencia para
abordar el impacto del Programa. Se desarrollara, entonces, la aplicacion de cada uno de los
indicadores sefialados en la seccion anterior.

Con el objeto de ofrecer un ejercicio que muestre la posibilidad de comparar entre control y
tratamiento, se ha distinguido como grupo de control a 18 entrevistados que no recuerdan haber
sido certificados como “competentes”, con los restantes 62 sirviendo como grupo de control.
Debe tomarse en cuenta sin embargo, que, en teoria, todos estos trabajadores habian sido
certificados, y que los resultados presentados son s6lo ejemplos de célculo ya que no cuentan ni
con tamafios muestrales adecuados ni con un grupo de control semejante al propuesto.

1 Empleabilidad: el objetivo de este indicador es estimar el impacto que la evaluacion y

certificacion en el programa tiene en la capacidad de los empleadores para obtener y/o
retener empleo adecuado en el mercado laboral.
El indicador tiene como unidad de analisis al trabajador individual, y se define como la
proporcion de meses empleado del total de meses observados. Es decir, la proporcion del
tiempo que un trabajador se ha mantenido empleado, de forma remunerada, de un periodo
determinado.

Para el calculo de este indicador se requiere, a nivel de los individuos, reconstruir en detalle
su trayectoria laboral durante el periodo de interés: proceso posible con el cuestionario
propuesto de acuerdo a lo explicado en el punto 4 de este informe. Lo importante es
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distinguir, para cada caso individual, entre los meses “con tratamiento” —posteriores a la
evaluacion y certificacion del trabajador, y los meses “sin tratamiento” —anteriores a la
evaluacion y certificacion.

Para esto, un primer paso es identificar el mes y el afio en que un trabajador, por primera
vez, fue evaluado como competente: esto es posible —al margen de la incorporacion de
informacién de sistema producida por el demandante en posteriores aplicaciones—
utilizando las preguntas 11, 14 y 16 del cuestionario, que identifican respectivamente la
cantidad de veces que un trabajador ha sido evaluado, asi como el mes en que se produjo la
evaluacion y el resultado de cada una de las evaluaciones reportadas (hasta un maximo de
4). Para cada trabajador individual, entonces, han de filtrarse las evaluaciones con
resultado de evaluacién positiva, y generarse una nueva variable (“t certificacion”) con el
mes de la primera de estas instancias. Los trabajadores del grupo de control, l6gicamente,
no poseen tal variable.

El segundo paso es anexar esta informacion a las trayectorias laborales completas, en una
base “larga” donde cada fila representa un “mes persona”. Este mes persona tiene asociada
la ocupacion del entrevistado en ese mes, asi como potencialmente otras caracteristicas que
pudieran variar en el tiempo (si ha experimentado movilidad ocupacional, por ejemplo).
Luego, marcaremos cada mes con una variable de tratamiento que tendra un valor de “0” si
se trata de un entrevistado del grupo de control, con un valor “1” si se trata de un
entrevistado del grupo de tratamiento en un mes posterical mes que fue certificado, y
tambiéncon un valor de “0” si se trata de un entrevistado del grupo de tratamiento antesde
haber sido certificado como competente. Cuando estimamos el impacto en variables que
cambian en el tiempo es esta variable, que cambia mes a mes, nuestra distincion entre
control y tratamiento.

Realizados estos ajustes, para la base de ejemplo obtenemos una base con 7.808 filas, cada
una representando un mes/persona. Se trata de meses entre enero 2004 y octubre 2014, pero
la cantidad de meses registrados varia segun el (re)ingreso de los entrevistados al mercado
laboral con posterioridad al 2004. Estos 7.808 meses estan anidados en 71 casos
individuales (16 de ellos en nuestro grupo de control). Del total de meses persona, 1.314
corresponden a meses posteriores a la certificacion del individuo, y 6.494 son “meses
control”. 479 meses, un 6.13%, son meses de desempleo.

Para estimar el efecto de la certificacion sobre la empleabilidad, entonces, realizamos una
regresion logistica del tratamiento mes sobre la variable binaria de empleo. Al respecto,
cabe destacar que:

1 Los meses/persona no son observaciones independientes, por lo que los modelos
deben calcularse de modo robusto, controlando por la clusterizacion de las
observaciones de acuerdo a la identidad del entrevistado.
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1 Es conveniente siempre incluir la variable de tiempo historico “t” (la variable
indicando el mes historico del que estamos hablando, por ej. Enero 2010) como
control, a fin de controlar las tendencias generales del mercado laboral en el periodo
estudiado.

1 Con este método, es posible ademas incluir controles por variaciones historicas
especificas (shocks) en el mercado laboral mediante la generacion de variables
dicotémicas basadas en “t”, asi como por variaciones estacionales basadas en el mes
calendario correspondiente a cada mes.

Un primer modelo, calculado unicamente por “t”, arroja los siguientes resultados: segin los
cuales el tiempo historico tiene un efecto negativo en el empleo (el empleo ha ido disminuyendo
para estos entrevistados en los dltimos 10 afios), mientras que la certificacion no mostraria
impactos significativos.

Regresion logistica n 7808
Wald
chi2(2) 4.90
Prob> chi2 0.0861
Log pseudo likelihood -17.427.889 Pseudo R2 0.0323
Robust
Dep = Empleo Coef. Std. Err. z P>z
Tratamiento (t) -.0715534 4148938 -0.17 0.863
T -.0141303 .007037 -2.01 0.045
Constante 3.841.903 .7080952 5.43 0.000

2. Formalidad del Empleo: con este indicador, podemos evaluar el impacto del programa en
la obtencion de un mayor grado de formalidad laboral. En el cuestionario testeado, los
items para aproximarse a la formalidad se restringen a la distincién entre trabajo asalariado
0 como empleador, por un lado, y el autoempleo o el trabajo no remunerado por el otro.

En este caso, lo que interesa es identificar casos de formalizacion laboral ascendente. Para
ello, nos referiremos nuevamente a la historia laboral de los entrevistados. En la base de
datos de meses / persona, generaremos una variable binaria llamada “formalizacion”. Esta
tendrd un valor de 1 (positivo) Unicamente cuando identifiquemos un mes con empleo
“formal” (asalariado o empleador) en un trabajador que, en su ultimo mes con empleo, tenia
un trabajo “informal” (autoempleado o no-remunerado), de acuerdo a la pregunta 26. En el
resto de los casos tendra un valor de 0.
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De modo similar a la estimacion del impacto sobre la empleabilidad, utilizaremos una
regresion logistica sobre los meses / persona, utilizando el tratamiento mes como predictor
del evento de formalizacion. Sobre este modelo, cabe hacer las siguientes aclaraciones:

1 Cuando un trabajador queda sin empleo, los meses de desempleo siguientes heredan
en la base de datos las caracteristicaglel ultimo empleo (no asi la condicion de estar
empleado). De esta forma, es posible evaluar facilmente si se produce formalizacion
laboral aln cuando existe un periodo de desempleo intermedio.

1 Aplican las mismas consideraciones sobre control y robustez que en el modelo
anterior.

Los eventos de formalizaciéon del empleo, sin embargo, son mucho més escasos que los
casos de desempleo, por ejemplo —que no son estrictamente eventos. Asi, en el pre-test
generado existen solo 13 eventos de formalizacion y todos ellos ocurren en meses
“control”: por lo tanto, no es posible estimar el efecto de la certificacidn en este caso. Este
problema, por cierto, no debiera producirse en el caso de una muestra suficiente (y de
producirse en realidad reflejaria un impacto negativo o positivo completamente
determinante).

3. Movilidad Laboral: la movilidad laboral indica un mejoramiento de la posicion
ocupacional del trabajador. Estimar el impacto de la certificacion sobre las posibilidades de
movilidad ascendente resulta entonces sumamente importante.

Como la formalizacion, la movilidad es un evento. De modo similar, entonces, debemos
construir una variable binaria indicando la ocurrencia de un proceso de movilidad
comparando cada mes / persona con el mes anterior (de la misma persona).

Existen diversas formas y criterios para establecer la existencia de movilidad. La mayoria
de ellas se basan en grandes categorias de clase, sin embargo, y por lo tanto son poco
sensibles a cambios menores en la posicion ocupacional de los sujetos. Dado que se trata de
un Programa de certificacién en ocupaciones especificas, estos modelos categdricos no
resultan adecuados.

Como alternativa, usaremos como indicador cuantitativo de status laboral desarrollado por
Ganzeboom et al (1996), ISEI (International Socio-economic Index of Occupational
Status). El ISEI es una escala de status ocupacional que varia entre 16 (muy bajo) y 90
(muy alto) cuya aplicabilidad a muy diversos contextos ha sido extensamente documentada,
permitiendo la examinacion de cambios menores en el status ocupacional de las personas.
Adicionalmente, es facil calcularlo a partir de la clasificacion internacional de ocupaciones
(CIUO8S, ver archivo “CIUO_ISEI.do” anexo).
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Crearemos, entonces, una variable binaria llamada “movilidad” que toma el valor de “1”
cuando el ISEI asociado a un mes / persona es superioral ISEI reportado para la misma
persona en el mes inmediatamente anterior (y “0” para todos los otros meses). Sobre esta
variable binaria, estimaremos el impacto del tratamiento mes usando los mismos modelos
antes descritos. Nuevamente, sin embargo, el tamafio reducido de la muestra de prueba
impide estimar el modelo ya que solo existe un unico evento de movilidad observado.

4. Movilidad de Ingresos Para la estimacion de la movilidad de ingresos, no disponemos de
un historial completo a través de las distintas ocupaciones de los entrevistados. Las
historias de ingresos no suelen indagarse ya que, por una parte, implican complicaciones en
términos de deflacién cuando los periodos son extensos, y por la otra suele haber poca
recordacion cuando se trata de empleos diversos. En cambio, puede esperarse mayor
recordacion de los aumentos por fuera de lo comin dentro de un mismo empleo. Estos
cambios de ingreso dentro del Gltimo empleo se registran en el cuestionario en la preguntas
36 a 38, que permiten identificar hasta 5 eventos de aumento de ingresos que hayan ido mas
alla de un reajuste habitual.

Para estimar el impacto de la certificacion en el ambito de los ingresos, sin embargo, es
importante distinguir entre los aumentos percibidos antes y después de recibida la
certificacion. Con este fin, y con base en las preguntas antes referidas, utilizaremos
nuevamente la base de meses / persona y generaremos una variable de evento “aumento”
que tendra un valor de “1” en cada uno de los meses en que el entrevistado reportado haber
recibido un aumento de ingresos sustantivo, y un “0” para el resto de los meses. De esta
forma, utilizando como predictor la variable de tratamiento mes, evaluaremos el impacto
que haber sido certificado tiene sobre la probabilidad de tener un aumento a través de una
nueva regresion logistica.

Indicador: Aumento relativo de ingresos.
Célculo: (Ingresos T1 - Ingresos TO) / Ingresos TO
Método de Verificacion: Cuestionario (seccion laboral: ingreso Gltimo trabajo).

5. Satisfaccion con ellrabajo
Indicador: indice de Satisfaccion (de 1 a 7).
Célculo: Obtenido a partir de dos items de evaluacién en escala 1 a 4.
ftem 1+ item 2 - 1.
Método de Verificacidon: Cuestionario (seccion percepciones).
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Seccion Efectos Organizacionales

10.

11.

12.

Accidentabilidad

Indicador: Probabilidad de sufrir un accidente en un mes dado.
Calculo: Casos de accidente / total de casos.

Método de Verificacion: Cuestionario (seccidn percepciones).

Ausentismo
Indicador: Tasa anual de ausentismo laboral.
Célculo: Dias de ausentismo / dias laborales observados.
Método de Verificacion: Informacion secundaria

Carga de Trabajo

Indicador: indice de Satisfaccion (de 1 a 7).

Céalculo: Valor promedio del indicador individual, obtenido
evaluacion en escala 1 a 4

Método de Verificacion: Cuestionario (seccidn percepciones).

Claridad de Responsabilidades

Indicador: Indice de Satisfaccion (de 1 a 7).

Calculo: Valor promedio del indicador individual, obtenido
evaluacion en escala 1 a 4

Método de Verificacion: Cuestionario (seccidn percepciones).

Clima Laboral

Indicador: Indice de Satisfaccion (de 1 a 7).

Célculo: Valor promedio del indicador individual, obtenido
evaluacion en escala 1 a 4

Método de Verificacion: Cuestionario (seccidn percepciones).

Reconocimiento de los Pares

Indicador: indice de Satisfaccion (de 1 a 7).

Calculo: Valor promedio del indicador individual, obtenido
evaluacion en escala 1 a 4

ftem1+item2—-1

Método de Verificacion: Cuestionario (seccion percepciones).

Reconocimiento de la Jefatura

Indicador: indice de Satisfaccion (de 1 a 7).

Céalculo: Valor promedio del indicador individual, obtenido
evaluacion en escalal a4
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ftem 1 + item 2 - 1.
Método de Verificacion: Cuestionario (seccidn percepciones).

6.1.5 PROPUESTA DE MODELO DE EVALUACION DE IMPACTO VALIDADO
POR UN PANEL EXPERTOS

A objeto de validar el modelo de evaluacion de impacto, el disefio preliminar preparado por la
consultora, presentado en el Primer Informe, fue sometido a un Panel de Expertos®, conformado
por Ramén Castillo (consultor BID), Victor Maturana (consultor independiente) y Pablo
Villalobos (Ministerio de Hacienda), tres reconocidos profesionales en el &mbito de la evaluacion
de impacto y de la capacitacion laboral. Con ese fin el dia 07 de Noviembre de 2014, en una sala
especialmente acondicionada para esta dindmica, entre las 16:00 y las 18:30 hrs., se desarrollo el
Panel.

Una vez hecha la presentacion de los resultados del levantamiento de los datos a través de la
encuesta, el panel considero relevante plantearse una serie de preguntas, a ser considerados en el
proceso de evaluacion de impacto del Programa. Dichas preguntas, las hemos asociado a tres
bloques tematicos de modo de facilitar su abordaje.

i Sobre el momento idoneo de evaluacion
-¢Cudl es el real valor que tiene actualmente el certificado de ChileValora, cuando en
el presente otros sectores usan su propia certificacion (INDURA, SEC,
SERNAPESCA, JUNJI), la que ademé&s cuenta con reconocimiento social? ¢Esta
suficientemente maduro el sistema como para emprender una evaluacion de impacto

hoy?

i Sobre el disefio de evaluacion
-¢Cémo afecta al proceso de evaluacion de impacto, el que sean las empresas y no los
trabajadores los que toman la decision de certificar? En este sentido, ¢Estan dadas las
condiciones para hacer una evaluacion de impacto de este Programa?

i Sobre los impactos potenciales
-¢Hasta qué punto, aun cuando las empresas se interesen en certificar a sus
trabajadores (particularmente, si se demanda del extranjero), estan igualmente
interesadas en darle el certificado al trabajador, habida cuenta que esto pudiera
incentivar demandas de aumentos salariales o una eventual partida del trabajador ante
una oferta de mejor salario?

® Adicionalmente, este Primer Informe recibié diversos comentarios desde la contraparte, los que fueron recogidos en
la version presentada ante el Panel de Expertos.
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-¢Es razonable esperar mayor movilidad en determinados sectores cuando la
certificacion es muy ad hocal tipo de empresas?

-¢Hasta qué punto la reduccién de las asimetrias de informacion constituye un
beneficio per se es decir, para todos los agentes del mercado laboral en una
circunstancia dada? ¢Qué agentes se benefician de la existencia de informacion
desigualmente distribuida? ¢ Quién gana y quién pierde al darle mayor transparencia al
mercado del trabajo? Identificar aquello permitiria conocer quienes se benefician mas
con la certificacion.

-Muy relacionado con lo anterior. ¢ Tiene la certificacion impacto en los trabajadores
en todos los sectores econdémicos por igual o, por el contrario, hay trabajadores que
podrian beneficiarse con la certificacion y otros no? En consecuencia ¢Vale la pena
medir el impacto medio en los trabajador, por eso no seria mas conveniente hacer un
analisis del impacto en algunos sectores? ¢ Cuéales?

A partir de las preguntas planteadas se inicié un proceso de discusion, cuyas principales
conclusiones se abordan resumidamente. Ahora bien, es necesario precisar que las mencionadas
conclusiones no deben ser consideradas como juicios definitivos sobre estas cuestiones, puesto
que cada uno de estos temas amerita una reflexion mayor. No obstante, dichas conclusiones son
dignas de atender.

i Sobre el momenta@oneo de evaluacion

En primer lugar, para que los procesos de certificacion logren el impacto esperado, es necesario
que los actores que participan del sistema, en su conjunto y no sélo una parte de ellos, conozcan
de la certificacion y la consideren un instrumento iddneo para visibilizar competencias laborales
que traen consigo los trabajadores. En resumen, el sistema debe ser conocido y debe gozar de fe
publica, en ese orden. Por consiguiente, la pregunta acerca de cuando evaluar el impacto de un
sistema como ChileValora no es trivial, habida cuenta que recién desde el afio pasado, comenzé a
operar plenamente su institucionalidad, dado que anterior al afio 2013 no existian Centros de
Evaluacién y Certificacion, quienes también juegan un rol en la promocién del sistema.

ii. Sobre el disefo de evaluaciéon

No existen estudios que permitan conocer, con rigurosidad, la evaluacion del impacto de estos
sistemas en paises donde se ha instalado sistemas de caracter nacional. Uno de los aspectos
criticos asociados a la medicion del impacto de las politicas publicas es construir un escenario
contrafactual adecuado que permita constatar la existencia de resultados. Sobre el particular, la
construccion de un buen grupo de control es crucial. En disefios de caracter no experimental, en
los que no es posible alaetorizar la seleccién de beneficiarios y controles, el principal desafio es
como lidiar con el sesgo de seleccién. En el caso de ChileValora, tal como fue explicado, la
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decision de participar es, principalmente, de la empresa y los fundamentos de dicha decision
pueden ser variados: imagen, politica de recursos humanos, definir necesidades de capacitacion,
seleccionar trabajadores para promoverlos o despedirlos, etc. todas ellas pueden, sin embargo,
también incidir en los resultados. Por consiguiente, medir el impacto de la certificacion presenta
desafios quizds mas complejos que otras politicas de formacion en capital humano, como por
ejemplo, capacitacion laboral.

ii. Sobre los impactos potenciales

Es importante considerar que dado que el certificado de competencias laborales tiene un carécter
portable, no necesariamente una empresa podria estar interesada en gastar recursos en certificar a
sus trabajadores, particularmente si la certificacion sélo visibiliza la productividad, pero no la
aumenta, como si lo hace la capacitacion. Asi, mientras los beneficios de la primera son
esencialmente apropiadas por el trabajador, los beneficios de la segunda lo son por la empresa.
Por ello, no es esperable que las empresas, se encuentren inclinadas a certificar en todos los
sectores y en todas las situaciones. Sin embargo, la situacion anterior, admite algunas
excepciones’:

a) Una primera excepcion podria ser el caso de las empresas en sectores altamente
competitivos que enfrentan exigencias de trazabilidad de los productos o servicios que
venden o prestan.

b) La segunda son empresas que prestan servicios a otras empresas, como es el caso de
aquellos servicios que se subcontratan, es decir, que se encuentran a la base de la cadena
de valor. Asi, las empresas mandantes, pueden exigir a las empresas proveedoras que sus
trabajadores se encuentren certificados, por lo que ésta se ve en la necesidad de contar con
la certificacion®.

c) Por ultimo, podrian existir ciertos sectores productivos que realizan grandes inversiones
cuya rentabilidad es en el largo plazo y que sin embargo enfrentan restricciones de
personal calificado en sus distintos niveles. En ese marco, levantan perfiles de
competencias (asociadas a las distintas actividades), certifican a sus trabajadores y
desarrollan planes de capacitacion (basados en las competencias asociadas a dichos
perfiles) a los que someten a sus trabajadores que reclutan. Asi, mas que la certificacion
en si misma, a estas empresas les interesa levantar perfiles de competencias y evaluar a
sus trabajadores para abordar las brechas que tienen de capital humano’.

" Este es un aspecto que evidentemente se relaciona con el disefio en tanto da cuenta de un sesgo de seleccion.

® Este serfa el caso, por ejemplo, de sectores como el agricola o la construccién.

% Este seria el caso del sector minero. Al respecto ver: “Fuerza Laboral de la Gran Mineria Chilena: 2013-2022.
Diagnostico y Recomendaciones”. Innovum —Fundacion Chile. Documento elaborado para el Consejo Minero. A
su vez, hay que recordar que en este sector, existe un nimero importante de empresas proveedoras de servicios por
lo que éstas podrian tener interés en certificar sus trabajadores.
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En consecuencia, dadas las caracteristicas del sistema en su actual fase de desarrollo, el panel se
inclind por recomendar respecto de una futura evaluacion de impacto, lo siguiente:

a) Aun cuando se pueda avanzar en su disefio, se propone diferir la realizacion de la
evaluacion hasta que el Sistema Nacional de Certificacion de Competencias Laborales
cuente con una mayor solidez, tanto desde el punto de vista de su reconocimiento como
de su valoracion, por empresas y trabajadores, habida cuenta que el efecto de la
certificacion depende del reconocimiento y fe publica del certificado.

b) Que la medicién de resultados se realice sélo a nivel de los trabajadores, ya que los
trabajadores certificados debieran mejorar su sefalizacion de las competencias y
habilidades relevantes para el mercado del trabajo, fortaleciendo con ello su
empleabilidad, lo cual, debiera reflejarse en una disminucion de la duracion del
desempleo y un reconocimiento de su productividad al momento de la contratacion, a
través de un mejor salario. Estos debieran ser los indicadores relevantes a medir.

c) Una medicion por sectores, puesto que como se explico, la valoracion de la certificacion
podria ser bastante variable dependiendo del sector y, por eso mismo, el impacto en la
empleabilidad (duracion del desempleo, salarios) en los trabajadores también. Desde
luego, la seleccion de los sectores debiera estar condicionada a un segundo criterio, a
saber: contar con una masa critica de trabajadores de forma de asegurar validez en las
estimaciones de impacto.

d) Analizar la posibilidad de recurrir a informacion secundaria para la estimacion de los
impactos, especificamente, a los datos con los que cuenta el seguro de desempleo.

En lo que respecta a los aspectos arriba mencionados, especificamente los puntos signados con
las letras b), c) y d) cabe sefialar, que esta consultora contaba con una propuesta de disefio,
elaborada conjuntamente con la contraparte de ChileValora, que el panel considerd viable en
tanto se hacia cargo de los desafios que un politica pablica de la naturaleza de ChileValora
plantea a una evaluacion de impacto, especificamente, con aquellas que se vinculan con el sesgo
de seleccidn. Esta propuesta se desarrolla en los parrafos que siguen.

El principal desafio que enfrenta un disefio de evaluacién de impacto y muy particularmente en
este caso, es el sesgo de seleccion (ver punto ii de las conclusiones del panel). Por ello, y dadas
las restricciones que plantea el disefio de la certificacion, la consultora y la contraparte proponen
la construccion de un escenario contrafactual recurriendo a cohortes de trabajadores evaluados y
certificados en los mismos sectores en distintos afios, en que los trabajadores certificados mas
recientemente, por ejemplo, la cohorte del 2013, actie como control de los que se certificaron en
el afo 2010, verificando el impacto que tiene la certificacion en esta ultima cohorte -la del 2010-
antes que la cohorte del 2013 fuese certificada, por ejemplo, en el segundo semestre del 2012. En
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definitiva un disefio antes-después con grupo de control. La propuesta puede visualizarse en el
siguiente Diagrama

Diagramal: Propuesta de Disefio Para la Evaluacion de Impacto

SECTOR 2010 (t) 2011 2012(5) 2013
AGRICOLA 1.664 (T) 1.664(T) 1.200(T)
1.200(€) 1200(0) |

En este disefio se asume que el efecto del programa sobre la variable de resultado no es
inmediato, sino que tarda en realizarse: los efectos s6lo se verian después de un tiempo
determinado. Aun cuando esto merece una discusion mayor, se propone que dicho efecto no
fuese controlado sino hasta haber transcurrido, como minimo, un afio desde la certificacion, e
idealmente, dos afios.

Desde un punto de vista practico, este disefio exige para su realizacion dos fuentes de datos
distintas. Por un lado, la del seguro de cesantia, que cuenta con la informacion de la situacion
ocupacional y salarios mes a mes de todos sus afiliados y es la que permitira contar con las
variables de impacto. Por el otro, la que debera generar el propio programa, recabando la
informacidn basal de cada cohorte al momento de ingreso, en lo que respecta a aquellas variables
gue no son consignadas por el seguro pero que pueden ser relevantes en lo que respecta a la
participacion y los resultados. En lo que respecta a este Gltimo punto, la definicion respecto cuan
atrés en el tiempo se indague dependera, a su vez, de cuanto tiempo se considere necesario dejar
transcurrir para la medicion del impacto, puesto que debera contarse con informacion basal para
cada cohorte, es decir, la que actia como tratada y la que actia como control, especialmente en
este Ultimo caso, para asegurar la comparabilidad con los tratados previo a su certificacion.

El disefio propuesto, aun cuando de caracter cuasi-experimental, cuenta con la ventaja de que el

grupo de control no serd un grupo “parecido” o “similar” que por alguna razén no participé en el
proceso de certificacion, sino que habra sido construido con trabajadores que fueron escogidos

por sus empresas para participar de la certificacién y efectivamente fueron certificados, sélo
que lo habran hecho en un tiempo posterior, por lo que a priori, ambos grupos deberian
compartir, en promedio, atributos, tantaecaracteristicas observables como inobservables.

No obstante lo anterior, dado que ambos grupos, tratamiento y control, no fueron escogidos a
priori y tampoco fueron distribuidos aleatoriamente, la propuesta de identificacion incluye un
procedimiento de matching o emparejamiento. Se trata en definitiva de buscar por cada
beneficiario un control que actia como una suerte de contrafactual o espejo, revelando lo que
hubiese sucedido de no haber participado en el programa. Para ello, la opcién méas practica es
hacer un matching en propensity scofguntaje de la propension a participar), el que consiste en
modelar estadisticamente la participacion en el programa y luego calcular para los individuos de
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ambas muestras, tanto la del grupo de tratamiento como la del grupo de comparacion, la
probabilidad de participar en el programa, a través de una ecuacion de participacion que incluye
que deben ser variables de pre-tratamiento, con el fin de garantizar que no han sido afectadas por
este, y las variables de resultado relevantes.

Formalmente, el propensity scorese define como la probabilidad de recibir el tratamiento
condicional en las caracteristicas de los individuos:

R KOYo 07Y pww

Donde w es un vector de caracteristicas de los individuos, y “Yes una variable que indica la
condicion de tratado (es igual a 1 si el individuo particip6 en el programa y 0 si es que no lo
hizo). Para construir el propensity scoree utiliza un modelo probit o logit logit, prediciendo el
tratamiento de los casos (el propensity scores la prediccion del modelo estimado).

Al estimar el modelo de la ecuacidn, se obtiene para cada individuo de la muestra un puntaje o
score que refleja su probabilidad condicional de participar en el programa. Al analizar la
distribucion del puntaje, debe verificarse luego que se cumpla la condicién de "soporte comdn".
Esta condicion implica que debe existir una banda o rango comun en la que beneficiarios y
controles compartan sus respectivos puntajes de la propension a participar, de forma de hacer
posible la comparacién de ambos grupos. Posteriormente, para cada uno de los beneficiarios se
busca al o los no-beneficiarios cuyo propensity scoresea mas cercano, a través de distintas
estrategias:(a) la de el o los vecinos mas cercanos (1, 5, 10); (b) una funcion denominada kernel
en la cual se ponderan los controles en funcion de su cercania con el tratado.

Si bien el método matchingbasado en propensity scordue planteado pensando en evaluaciones
de corte transversal, es decir, una sola medicién, el disefio propuesto de identificacién de grupo
de control para el caso de ChileValora, permitira contar con datos de panel, por lo que una vez
obtenido el grupo de comparacién se pueden hacer estimaciones del impacto basado en
diferencias en diferencias.

El estimador de Diferencias en Diferencias se puede obtener estimando la siguiente ecuacion
testeando las propiedades de Minimos Cuadrados Ordinarios, donde el estimador del parametro [
corresponde al impacto del programa:

Ow | 1071 7Y OvY

Donde es la variable de resultado, O es una dummyque indica el (los) periodo(s) después del
tratamiento y “Yes una dummyque indica la condicion de tratado, entonces, se definen dos
diferencias:
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Se comparan los tratados, antes y después del tratamiento:
3 0@O pHY p ©0OaO THY p
3 I . P

Se comparan los no tratados (controles, antes y después del tratamiento:
3 0G0 pRAY m 0O@O Y n

3 | T | I

Es decir, el efecto del programa sobre la variable del resultado, corresponde al pardmetro[ que
se obtiene de resolver la siguiente ecuacion de regresion:

®w | TO071Yro "y o

La estimacion de modelo de la ecuacion anterior es lo que se conoce como método de doble
diferencia, donde el impacto promedio del programa (ATE) se estima primero midiendo el
cambio en las variables de resultado experimentado por cada grupo, 0 mas precisamente por sus
muestras, entre la linea base y la encuesta de seguimiento (primera diferencia), y luego

comparando el cambio mostrado por el grupo de beneficiarios con el registrado en el grupo de
no-beneficiarios (segunda diferencia).

Este es el método técnicamente mas robusto puesto que elimina el efecto de caracteristicas no
observables que afectan la seleccion de los beneficiarios (por ejemplo habilidad, motivacion, etc.)
y por lo tanto, es la mejor forma de tratar el sesgo de seleccion, dado que se puede comparar el
cambio registrado en el grupo de tratamiento con el cambio exhibido por el grupo de control.
Esto permite eliminar los efectos generados por factores exdgenos (efectos de incremento en
desempleo, crisis econdmica, factores de la naturaleza) en la variable de resultado, que impactan
en igual magnitud al grupo de control y tratamiento en el periodo evaluado.
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Para garantizar la validez del método de diferencias en diferencias, idealmente se debe verificar
un supuesto clave de identificacion, que es la existencia de tendencias paralelas en ausencia de
tratamiento, es decir, una tendencia comun para ambos grupos (en la variable de resultado).
Luego del tratamiento habria un cambio de tendencia en el grupo tratado, que se puede atribuir al
impacto del tratamiento.

En suma, el método propuestpara la estimacion del impacto es un método combinado de
matching o emparejamiento con diferencias eifiedencias, donde la novedada diferencia de
otras evaluaciones de impacto que utilizan métodos combinagsts en la seleccién inicial del
grupo de ontrol, puesto que éstos provendran de una cohdtiferente de individuogodos
ellos certificadosen los mismos sectores aun cuando en momentos distintos del tieEijao
ser& posible puesto que se contara con informacion con datos de panel proporcepade!
seguro de cesantia e informacién basal de los beneficiarios cuando estos son reclutados

En consecuencia, se asegura asi, aun cuando esto es un supuesto que requiere confirmacion, que
ambos grupos deberian compartir a priori, los mismos atributos en promedio, tanto en
caracteristicas observables como no observables.

No obstante lo anterior, tanto el emparejamiento via propensity scorecomo la aplicacion de
diferencias en diferencias, deberian contribuir a hacer mas robustas las estimaciones, en la
medida que proporcionan alternativas para resolver el incumplimiento de los supuestos asociados
a cada uno de los aspectos de esta estrategia combinada. La correspondencia en la propension a
participar permite reducir el vector de variables de control en el modelo de diferencias en
diferencias contribuyendo a su parsimonia pero, por si mismo, no permite controlar las
caracteristicas no observables que se mantienen constantes en el tiempo, cuestion que si es
posible hacer con diferencias en diferencias. Sin embargo, las diferencias en diferencias no
permiten controlar por aspectos no observables que varian en el tiempo, es decir, no es posible
tener la certeza de que en ausencia del programa, el resultado del grupo de tratamiento habria
evolucionado paralelamente al grupo de comparacion (Gertler, et al 2011: 99). Sin embargo, al
contar con dos grupos de trabajadores certificados y las bases del seguro de cesantia, se puede
comprobar dicho supuesto, observando como evolucionan ambos grupos antes del tratamiento en
lo que respecta a las variables de resultado. Asi, si los resultados evolucionaron de forma muy
similar antes del comienzo del programa (salarios, situacion ocupacional), en el caso del ejemplo
del Diagrama 1 los afios 2008 y 2009, se tendra méas confianza en que los resultados habrian
seguido una tendencia similar

6.1.6 LEVANTAMIENTO DE INFORMACION DESDE LOS CENTROS

A objeto de recabar informacion desde la perspectiva de los Centros que prestan el servicio de
Evaluacion y Certificacion de Competencias Laborales, el equipo consultor, de acuerdo a lo
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comprometido en la Propuesta Técnica, llevo adelante un proceso de 10 entrevistas, entre los dias
16 Septiembre y 08 de Octubre de 2014, a diversos Centros -pertenecientes a distintos sectores
productivos-, aleatoriamente seleccionados, ubicados en las regiones Metropolitana y de
Valparaiso.

Cabe sefialar que la entrevista, como instrumento cualitativo, no tiene representatividad
estadistica, sin embargo, ilumina aspectos de interés que aportan en la comprensiéon de la
perspectiva de los Centros al proceso de evaluacion y certificacion de competencias laborales.

Para efectos de la entrevista, se elaboré una pauta semi estructurada, la cual fue visada
expresamente por el mandante™. La entrevista se desarrollo usando el método PAPI™.

El analisis de la entrevista a los Centros, se desarrolla en el punto 6.4.2.

6.1.7 LEVANTAMIENTO DE INFORMACION DESDE LOS EMPRESARIOS

A objeto de capturar la perspectiva de los empresarios cuyos trabajadores se han sometido al
proceso de Evaluacion y Certificacion de Competencias Laborales, el equipo consultor, de
acuerdo a lo comprometido en la Propuesta Técnica, llevd adelante un proceso de cinco
entrevistas a empresarios -pertenecientes a distintos sectores productivos-, aleatoriamente
seleccionados, ubicados en la Region Metropolitana, entre los dias 29 de Septiembre y 7 de
Octubre de 2014.

Cabe sefialar que la entrevista, como instrumento cualitativo, no tiene representatividad
estadistica, sin embargo, ilumina aspectos de interés que aportan en la comprension de la
perspectiva empresarial respecto del proceso de evaluacion y certificacion de competencias
laborales.

Para efectos de la entrevista, se elabor60 una pauta semi estructurada, la cual fue visada
expresamente por el mandante®. La entrevista se desarrollo mediante el método CAWI*2,

Ademas de un apartado para datos globales, identificatorios de la empresa cuyos trabajadores
fueron certificados, la pauta se dividid en tres partes, a saber: i) Funcionamiento del programa; ii)
Resultados; y finalmente, v) Sugerencias, totalizando 10 preguntas (ademéas del item para
sugerencias y comentarios).

9En Anexo N°5, se presenta la pauta usada en la entrevista a los Centros.

1 pAP| (Paper and Pencil Interview), que consiste en la recogida de datos de manera presencial.

2 En Anexo N®, se presenta la pauta usada en la entrevista a los empresarios.

3 CAWI (Computer assisted web interviewing), se denomina al método de recogida de datos a través de internet. Si
bien a través de este método es factible obtener respuestas con mayor rapidez, se pierde un componente esencial de
la entrevista como es la posibilidad del retruque al entrevistado, a objeto de clarificar o profundizar alguna de las
respuestas emitidas. Por esta razén, ademas de usarse una pauta mas corta, el analisis de la entrevista a las
empresas es de menor extension en relacion a la de los Centros.

EMG Consultores S.A. 55



Disefio del Modelo de Evaluacién de Impacto del Sistema Nacional de Certificacion de Competencias Laborales ChileValora
Informe Final

El anélisis de la entrevista a los empresarios, se desarrolla en el punto 6.4.3.

6.2 MUESTRA

6.2.1 ANALISIS DE LA REVISION BIBLIOGRAFICA DE LOS ASPECTOS
RELEVANTES PARA EL DISENO MUESTRAL DE EVALUACIONES DE
IMPACTO CON ENCUESTA DE PANEL DE PROGRAMAS O SISTEMAS
DE CERTIFICACION DE COMPETENCIAS LABORABLES
COMPARABLES

Una encuesta longitudinal o de datos de panel, es una en la que en diferentes periodos, que
corresponden a diferentes levantamientos de datos de la encuesta, se vuelven a encuestar las
mismas unidades muestrales. Por ejemplo, si la encuesta se realizara cada tres afios, en la segunda
version de la encuesta se deberian encuestar a los mismos trabajadores que en la primera version.
Este tipo de encuesta permite levantar observaciones para U individuos durante "Yafios, con lo
que se tienen O "Yobservaciones, lo que permite seleccionar un nimero menor de trabajadores
para incluir en el estudio logrando finalmente levantar una muestra mayor, gracias a que son
observados durante varios periodos. Sin embargo, este tipo de encuestas también tienen defectos,
como el desgasteque es la pérdida de unidades muestrales durante el tiempo, es decir, lo0s
individuos ya no siguen participando en el panel porque no quieren o no pueden ser ubicados, lo
que tiene consecuencias sobre el poder e insesgamiento de las estimaciones.

En una evaluacién no aleatoria, no tiene sentido realizar una aleatorizacion con el objetivo de
eliminar el sesgo de seleccion, ya que los individuos que han participado en el estudio ya se han
autoseleccionado (en el caso de la evaluacion del programa ChileValora, fueron seleccionados
por sus empresas). El Unico objetivo de la aleatorizacion, es seleccionar un grupo representativo
del universo de participantes, cuando dicho universo es muy grande, por lo que no es
economicamente factible incluirlos a todos en el estudio. En este contexto, es fundamental definir
un tamafio muestral que permita hacer una correcta inferencia.

El disefio clasico de seleccion de una muestra en un experimento aleatorio consiste en elegir
aleatoriamente un grupo de individuos tratados y un grupo aleatorio de controles. Ambos grupos
deberian ser representativos de la poblacion, y dado que la seleccion fue aleatoria no habria sesgo
de seleccién. En cambio, en una evaluacion no aleatoria, se selecciona un grupo de tratados
representativo del universo de tratados, y un grupo control que sea similar al grupo de tratados,
ya que se asume que, condicional en las caracteristicas observables de tratados y controles, el
sesgo de seleccion desaparece (supuesto de independencia condicional), como ilustran Angrist y
Pishcke (2008). Es decir, si se comparan grupos de individuos, tratados y controles, con las
mismas caracteristicas observables, los resultados serian insesgados. Sin embargo, el supuesto no
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considera el efecto de las caracteristicas inobservables, que también contribuyen a explicar el
sesgo de seleccion.

El supuesto descrito anteriormente, que se conoce como supuesto de independencia condicional,
ha motivado el uso del modelo de regresion lineal y de los estimadores de matching para estimar
impactos de programas. De esta manera, para construir un grupo control valido, es decir, que
permita estimar un buen contrafactual para el resultado de los tratados, se utiliza el método de
matching o emparejamiento en caracteristicas. No obstante, este método implica un problema: el
de la dimensionalidad de las caracteristicas. Mientras méas caracteristicas sean parte del matching
(por ejemplo: edad, género, nivel de educacion, etc., es decir, un vector de caracteristicas),
realizar la comparacion se va haciendo mas dificil, por lo que es comun utilizar el propensity
score en vez de las caracteristicas de los individuos como variable determinante para hacer el
matching o emparejamiento.

El propensity score de un individuo es la probabilidad de que dicho individuo haya sido tratado
condicional en sus caracteristicas. EI teorema del propensity scoregpropuesto por Rosenbaum y
Rubin (1983) sefala que, condicional en el propensity scorele tratados y controles, el sesgo de
seleccion desaparece. Esto es una gran ventaja para el matching, ya que el propensity scores
una variable escalar, lo que simplifica en gran medida la comparacién y construccion de grupos
de comparacion (un buen control es un individuo cuyo propensity scorees similar al del
individuo tratado).

Duflo et al (2008) ademas describen algunos métodos alternativos al tradicional para seleccionar
los grupos de tratados y controles, que se han hecho populares recientemente. Por ejemplo, se
puede aleatorizar el orden del tratamiento, es decir, seleccionar grupos aleatoriamente que seran
parte del programa en momentos diferentes del tiempo. En este tipo de disefio, se comparan
diferentes cohortes de tratados, en que las cohortes de tratados mas recientes son los controles de
las cohortes de tratados méas antiguos. En este tipo de disefio se debe elegir cuidadosamente el
orden de entrada, ya que si ha pasado muy poco tiempo entre la entrada de una cohorte al
programa Yy otra, puede ser que el efecto del programa no se haya materializado aun, por lo que
sera imposible medir el impacto. Por otro lado, este tipo de disefio puede ser problematico
cuando el grupo de control es afectado por la expectativa de futuro tratamiento. Por ejemplo, si el
tratamiento es un bono en efectivo, y los controles esperan recibir el bono en el futuro, pueden
modificar su comportamiento de consumo en el presente al saber que recibirdn un bono en el
futuro.

Otro método descrito por Duflo et al (2008) es aleatorizar dentro de un grupo, ya que a veces la
aleatorizacion excluye ciertos grupos del tratamiento, que son reacios a participar en el estudio
como controles debido a que no reciben ningun beneficio. Entonces, se divide el universo en sub-
grupos y se asignan aleatoriamente unidades de cada sub-grupo a los grupos tratamiento y
control. La desventaja de este método es que puede aumentar la contaminacion del grupo control
(externalidades del tratamiento).
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Por dltimo, Duflo et al (2008) describe el disefio por estimulos, que es particularmente (til
cuando no es posible aleatorizar 0 es poco ético o practico, y cuando la participacion en el
programa es baja, pero se puede aumentar efectivamente a través de estimulos. En vez de
seleccionar aleatoriamente a los individuos que participaran en el tratamiento o no, se selecciona
aleatoriamente a los individuos que seran estimulados a participar en el tratamiento. Luego, en
lugar de comparar tratados y controles, se comparan estimulados y no estimulados, ya que estos
grupos se parecen, dado que fueron seleccionados aleatoriamente, mientras que los tratados y
controles se autoseleccionan. Alternativamente, se puede utilizar la probabilidad de participacion
como una variable instrumental al comparar tratados y controles, ya que ésta es una variable
exogena, no correlacionada con el resultado pero si correlacionada con la participacion, dado que
los estimulados y no estimulados tienen una probabilidad distinta de participar en el tratamiento.

El tamafio muestral también es un importante componente del disefio, ya que afectara al poder de
la evaluacion. Duflo et al (2008) define el poder como la probabilidad de que, dado un tamafio
del efecto y un nivel de significancia estadistica, sea posible rechazar las hip6tesis de efecto cero.
Los autores desarrollan un ejemplo, en el contexto de la regresion lineal, para ilustrar como
diversos factores afectan el poder y el tamafio muestral. El efecto minimo detectabldado un
poder I, un nivel de significancia| , un tamafio muestral 0 y una proporcion de individuos
asignados al grupo tratamiento 0, esta dado por la siguiente expresion:

Donde se observa una relacion negativa entre el minimo efecto detectable y el tamafio muestral.
Es decir, si se quiere ser capaz de detectar efectos mas pequefios, se debe aumentar el tamafio
muestral. Por otro lado, se observa una relacion directa entre el minimo efecto detectable y la
varianza de la estimacion. Si la varianza disminuye, es decir, si la estimacién es mas precisa,
entonces se podran detectar efectos menores. Por Gltimo, la expresion 0 p 0 , que corresponde
a la varianza de la dummyde tratamiento, esta negativamente relacionada con el efecto minimo
detectable. Esta es una funcién cuadratica que se maximiza cuando 0 v, lo que implica que
se puede medir un efecto menor si la proporcion de la muestra asignada a tratados y controles es
i, es decir, cuando los grupos estan balanceados.

Por otro lado, en algunos casos la aleatorizacidn se realiza a nivel de conglomerados en vez de a
nivel individual, ya que el disefio por conglomerados permite reducir el riesgo de contaminacion
del grupo control. Por ejemplo, si se administra un medicamento contra los parésitos a nifios en
escuelas de forma aleatoria a nivel individual, no sélo los tratados se veran beneficiados, sino
también los controles, ya que al haber menos nifios parasitados en la escuela, la probabilidad de
contagio sera menor para todos los nifios de la escuela, tratados y controles. En este caso, la
externalidad (positiva en este caso) se puede reducir aleatorizando por conglomerado. Asi se
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administra el medicamento a todos los nifios de escuelas elegidas al azar, mientras que todos los
nifos de otras escuelas elegidas al azar son los controles.

El disefio por conglomerado igual es analizado por Duflo et al (2008), sefialando que puede
existir correlacion en los resultados dentro de un conglomerado, lo que se conoce como
correlacion intra-conglomerado, ya que los individuos dentro de un conglomerado tienden a ser
homogéneos o parecidos, por lo que tener muchos individuos parecidos no agrega mucha
informacidn adicional a la estimacion. En este caso seria deseable que los conglomerados fueran
heterogéneos, es decir, que exista una baja correlacion intra-conglomerado. Finalmente, los
autores demuestran que el tamafio muestral debe aumentar cuando la correlacion intra-
conglomerado es alta, lo que es un factor que se debe tener en cuenta al realizar los calculos de
poder.

Duflo et al (2008) también describen la metodologia de estratificacion, que se utiliza para
mejorar la precision de las estimaciones. Este método implica dividir la muestra en grupos que
comparten caracteristicas observables similares, para luego realizar la aleatorizacion dentro de
cada grupo, de forma de asegurar, por ejemplo, que los grupos de tratamiento y control sean
similares en la practica segun algunas caracteristicas importantes (ya que la aleatorizacion simple
solo asegura que los grupos seran iguales en promedio).

Por ultimo, se sefialard la discusion de los autores respecto al desgastale la muestra, que se
refiere a la pérdida de unidades observacionales de la muestra, lo que es un defecto tipico de las
encuestas longitudinales. El desgaste no sélo reduce el poder de las estimaciones, sino que
también, si el desgaste estd correlacionado con el tratamiento, puede sesgar la estimacion del
impacto. Por ejemplo, esto ocurriria si los individuos que se han beneficiado menos del
tratamiento lo abandonan, lo que implicaria sobre-estimar el efecto del tratamiento, ya que sélo
se estaria midiendo el efecto sobre quienes mas se beneficiaron. Se sefiala que, aun cuando la
seleccion de los grupos haya sido aleatoria, no habré independencia entre el resultado potencial y
la condicion de tratado si el desgaste no es aleatorio.

Incluso cuando las tasas de desgaste son similares en los diferentes grupos, es posible que las
causas del desgaste sean distintas en los diferentes grupos. Por ejemplo, al evaluar un tratamiento
médico, el desgaste en el grupo control se puede dar por la muerte de los participantes, mientras
que en el grupo tratamiento el desgaste por muerte estaria disminuido, al mismo tiempo
aumentaria el desgaste por abandono del tratamiento de los individuos curados.

Para evitar el desgaste se puede recurrir a estrategias como destinar recursos al seguimiento de
los participantes después de haber participado en el programa, o en el caso de individuos dificiles
de encontrar, en la linea de base se puede pedir un segundo nimero de teléfono o la direccion y
teléfono de algan familiar o conocido, que facilite la bdsqueda posterior del individuo. Las
encuestas tambien se deben realizar en fechas en que se espera encontrar a los individuos, por
ejemplo, en navidad. También se puede buscar a los individuos en sus trabajos en lugar de sus
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casas. Los cuestionarios deben simplificarse para que no sean engorrosos de contestar,
desincentivando la participacion. Por ultimo, si el desgaste es inevitable se debe comprobar que
no haya correlacion entre desgaste y tratamiento, y que los grupos de tratamiento y control sigan
siendo similares luego de ocurrido el desgaste.

6.2.2 ANALISIS ESTADISTICO DE LA BASE DE DATOS HISTORICA

Para efectos del analisis de la Base de Datos de ChileValora, cabe sefialar que debido a las
diversas inconsistencias presentadas por dicha Base, se debié desarrollar una depuracién de la
misma, de modo tal que de los 30.261 registros iniciales, una vez efectuada la limpieza, la Base
quedd con 10.731 registros.

Para el andlisis de considero las siguientes variables: Regién de residencia de los trabajadores;
Region de ubicacién de la empresa; Género de los trabajadores; Nivel educacional de los
trabajadores; Sectores industriales. A continuacion, se presenta la informacion.

Respecto de la region de residencia de los trabajadores, se observa que la mayor parte reside en la
region metropolitana, 66%. En segundo lugar, residen en la region de Valparaiso, 21%, y en
tercer lugar en la regién de Coquimbo, 14%.

Cuadro N°1: Region de residencia de los trabajadores

Regién Frecuencia | Frecuencia (%)
Coquimbo - IV 1.481 13,8%
Valparaiso - V 2.206 20,6%
Metropolitana - XIl1I 7.044 65,6%
Total | 10.731 100,0%

Fuente: Elaboracion EMG, sobre la base de Base de Datos de ChileValora.

Relativo a la region de ubicacion de las empresas, la mayor parte se ubica en la regidn
metropolitana, 66%. En segundo lugar, en la regién de Valparaiso, 22%, y en tercer lugar en la de
Coquimbo, 12%. Estos porcentajes son similares a los observados para la residencia de los
trabajadores, pero no son iguales, ni tampoco debieran ser estrictamente iguales, pues es posible
que un trabajador que resida en determinada regidn se traslade a otra para trabajar.

Cuadro N°2: Regidn de residencia de la empresa

Region Frecuencia | Frecuencia (%)
Coquimbo - IV 1.327 12,4%
Valparaiso - V 2.355 21,9%
Metropolitana - X111 7.049 65,7%
Total | 10.731 100,0%

Fuente: Elaboracion EMG, sobre la base de Base de Datos de ChileValora.
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Se observa que la gran mayoria de los trabajadores certificados por ChileValora son hombres,

66%, mientras que sélo un 34% del total de trabajadores son mujeres.

Cuadro N°3: Género de los trabajadores

Género | Frecuencia | Frecuencia (%)

Hombre | 7.138 66,5%

Mujer 3.593 33,5%
Total | 10.731 100,0%

Fuente: Elaboracién EMG, sobre la base de Base de Datos de ChileValora.

Respecto de la region de residencia de los trabajadores, se observa que en la region de Coquimbo
y Valparaiso el mayor porcentaje de trabajadores certificados son hombres, 77% y 74%,
respectivamente. En la region metropolitana también se observa una mayoria de hombres, pero el
porcentaje de mujeres aumenta en relacién a la distribucion de las otras regiones, con un 38%
mientras que en las regiones de Coquimbo y Valparaiso el porcentaje de mujeres era de un 23% y
26%, respectivamente.

Cuadro N°4: Region ¢ residencia deds trabajadores

Coquimbo - IV Valparaiso — V Metropolitana - XI1I

Género | Frecuencia | Frecuencia (%) | Frecuencia | Frecuencia (%) | Frecuencia | Frecuencia (%)
Hombre 1.147 77,4% 1.644 74,5% 4.347 61,7%
Mujer 334 22,6% 562 25,5% 2.697 38,3%
Total | 1.481 100,0% 2.206 100,0% 7.044 100,0%

Fuente: Elaboracion EMG, sobre la base de Base de Datos de ChileValora.

Se observa que un 32% de los trabajadores tiene educacién secundaria completa, mientras que un
57% ha tenido algun tipo de educacion formal, primaria o secundaria, completa o incompleta. El
porcentaje de trabajadores con educacion superior completa es bastante bajo, igual a un 5%,
mientras que un 9% tiene educacién superior completa o incompleta. Se debe considerar que no

se tiene informacion acerca del nivel educacional del 32% de los trabajadores.

Cuadro N°5: Nivel educacional de los trabajadores

Nivel Educacional Frecuencia | Frecuencia (%)
Sin educacion formal 124 1,16%
Basica incompleta 391 3,64%
Basica completa 566 5,27%
Humanidades incompleto 17 0,16%
Humanidades completo 20 0,19%
Media cientifico-humanista incompleta 714 6,65%
Media cientifico-humanista completa 3.379 31,49%
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Media técnico profesional incompleta 105 0,98%
Media técnico profesional completa 957 8,92%
Preparatoria incompleto 2 0,02%
Preparatoria completo 3 0,03%
Técnico nivel superior o profesional inc 243 2,26%
Técnico nivel superior o profesional com 390 3,63%
Universitario incompleto 195 1,82%
Universitario completo 175 1,63%
Postgrado incompleto 3 0,03%
Postgrado completo 8 0,07%
Sin informacion 3.439 32,05%

Total | 10.731 100,00%

Fuente: Elaboracién EMG, sobre la base de Base de Datos de ChileValora.

Al analizar el nivel educacional por género, se observa que en el caso de los hombres un 37% de
los trabajadores tiene educacion secundaria completa, mientras que un 55% ha tenido algun tipo
de educacion formal, primaria o secundaria, completa o incompleta. El porcentaje de trabajadores
con educacion superior completa es igual a un 5%, mientras que un 9% tiene educacién superior
completa o incompleta. Se debe considerar que no se tiene informacion acerca del nivel
educacional del 34% de los trabajadores.

En el caso de las mujeres se observa que un 48% de las trabajadoras tiene educacién secundaria
completa, mientras que un 62% ha tenido algun tipo de educacion formal, primaria o secundaria,
completa o incompleta. El porcentaje de trabajadoras con educacion superior completa es igual a
un 8%, mientras que un 10% tiene educacién superior completa o incompleta. Se debe considerar
que no se tiene informacion acerca del nivel educacional del 18% de las trabajadoras.

Respecto de la diferencias (sin analizarlas estadisticamente) se observa que en general las
mujeres son mas educadas que los hombres, en todos los niveles educacionales.

Cuadro N°6: Nivel educacionalpor género

Hombre Mujer
Nivel educacional Frecuencia | Frecuencia (%) | Frecuencia | Frecuencia (%)
Sin educacion formal 113 1,58% 11 0,31%
Basica incompleta 299 4,19% 92 2,56%
Basica completa 419 5,87% 147 4,09%
Humanidades incompleto 12 0,17% 5 0,14%
Humanidades completo 14 0,20% 6 0,17%
Media cientifico-humanista incompleta 473 6,63% 241 6,71%
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Media cientifico-humanista completa 2.019 28,29% 1.360 37,85%
Media técnico profesional incompleta 85 1,19% 20 0,56%
Media técnico profesional completa 592 8,29% 365 10,16%
Preparatoria incompleto 2 0,03% 0 0,00%
Preparatoria completo 3 0,04% 0 0,00%
Técnico nivel superior o profesional inc 147 2,06% 96 2,67%
Técnico nivel superior o profesional com 262 3,67% 128 3,56%
Universitario incompleto 143 2,00% 52 1,45%
Universitario completo 106 1,49% 69 1,92%
Postgrado incompleto 2 0,03% 1 0,03%
Postgrado completo 4 0,06% 4 0,11%
Sin informacion 2.443 34,23% 996 27,72%

Total 7.138 100,00% 3.593 100,00%

Fuente: Elaboracién EMG, sobre la base de Base de Datos de ChileValora.

Cuadro N°7: Sectores industriales

Frecuencia

Sector Frecuencia (%) Acumulado
Comercio 2.794 26,04% 26,04%
Agricola 1.149 10,71% 36,75%
Turismo 1.121 10,45% 47,20%
Logistica 1.043 9,72% 56,92%
Industria del pan 929 8,66% 65,58%
Metalmecanico 645 6,01% 71,59%
Pesquero 623 5,81% 77,40%
Transportes 571 5,32% 82,72%
Construccion 551 5,13% 87,85%
Empresas de menor

tamafio 474 4,42% 92,27%
Pecuario 237 2,21% 94,48%
Vitivinicola 213 1,98% 96,46%
Minero 174 1,62% 98,08%
Gas / electricidad 122 1,14% 99,22%

EMG Consultores S.A.

Respecto de la distribucidn por sector industrial, se observa que el sector industrial con mayor
participacion es el Comercio, 26%, seguido de los sectores Agricola 11%, Turismo 10% y
Logistica 8%. En conjunto estos sectores comprenden el 57% de las certificaciones.
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Comunicaciones 85 0,79% 100,01%
Total 10.731 100,00%

Fuente: Elaboracién EMG, sobre la base de Base de Datos de ChileValora.

El andlisis por género revela que en el caso de los hombres, el sector predominante es el
Comercio 17%, seguido de los sectores Logistica 13%, Agricola 10% y Metalmecénico 9%. En
conjunto, estos sectores agrupan el 50% de los hombres certificados.

Cuadro N°8: Sectores industrialeg género (hombres)

Hombre
Sector Frecuencia | Frecuencia (%) | Acumulado
Comercio 1.233 17,27% 17,27%
Logistica 935 13,10% 30,37%
Agricola 728 10,20% 40,57%
Metalmecénico 644 9,02% 49,59%
Pesquero 613 8,59% 58,18%
Industria del pan 604 8,46% 66,64%
Construccion 542 7,59% 74,23%
Transportes 540 7,57% 81,80%
Turismo 371 5,20% 87,00%
Pecuario 199 2,79% 89,79%
Vitivinicola 175 2,45% 92,24%
Minero 173 2,42% 94,66%
Empresas de menor tamafio 186 2,61% 97,27%
Gas / electricidad 122 1,71% 98,98%
Comunicaciones 73 1,02% 100,00%
Total 7.138 100,00%

Fuente: Elaboracion EMG, sobre la base de Base de Datos de ChileValora.

En el caso de las mujeres predominan dos sectores: Comercio 43% y Turismo 21%, que en
conjunto comprenden el 64% de las mujeres certificadas. Otros sectores importantes son el sector
Agricola 12% vy la Industria del Pan 9%. Los cuatro sectores predominantes comprenden el 85%
de las mujeres certificadas.

Cuadro N°9: Sectores industrialeg género (nujere

Mujer
Sector Frecuencia | Frecuencia (%) | Acumulado
Comercio 1.561 43,45% 43,45%
Turismo 750 20,87% 64,32%
Agricola 421 11,72% 76,04%
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Industria del pan 325 9,05% 85,09%
Empresas de menor tamafio 288 8,02% 93,11%
Logistica 108 3,01% 96,12%
Pecuario 38 1,06% 97,18%
Vitivinicola 38 1,06% 98,24%
Transportes 31 0,86% 99,10%
Comunicaciones 12 0,33% 99,43%
Pesquero 10 0,28% 99,71%
Construccion 9 0,25% 99,96%
Metalmecéanico 1 0,03% 99,99%
Minero 1 0,03% 100,02%
Total 3.593 100,00%

Fuente: Elaboracién EMG, sobre la base de Base de Datos de ChileValora.

Al comparar ambas distribuciones, por sexo, se observa que los hombres certificados se
distribuyen en una amplia gama de sectores industriales, mientras que las mujeres certificadas se
concentran en pocos sectores, sobre todo en los sectores Comercio y Turismo.

El analisis del sector industrial por region revela que el sector mas importante en la region
metropolitana es el Comercio 28%, seguido de los sectores Logistica 14%, Industria del Pan 12%
y Turismo 12%. En conjunto, estos sectores comprenden el 67% de las certificaciones de la
region.

Cuadro N°10: Sectores industrialepor Regién RM.

Sector Frecuencia Freczg/;e)ncia Acumulado
Comercio 2.014 28,57% 28,57%
Logistica 990 14,04% 42,61%
Industria del pan 855 12,13% 54,74%
Turismo 854 12,12% 66,86%
Metalmecéanico 631 8,95% 75,81%
Agricola 521 7,39% 83,20%
Transportes 250 3,55% 86,75%
Pecuario 218 3,09% 89,84%
Construccion 208 2,95% 92,79%
Empresas de menor tamafio 304 4,31% 97,10%
Vitivinicola 147 2,09% 99,19%
Gas / electricidad 42 0,60% 99,79%
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Comunicaciones 15 0,21% 100,00%
Total 7.049 100,00%

Fuente: Elaboracion EMG, sobre la base de Base de Datos de ChileValora.

En la regién de Coquimbo, el sector predominante es la Construccion 26%, seguido de los
sectores Agricola 19%, Minero 13%, Pesquero 13% y Turismo 12%. En conjunto, estos sectores
comprenden el 83% de las certificaciones de la region.

Cuadro N°11: Sectores industrialepor Regién Coquimbo

Sector Frecuencia | Frecuencia (%) | Acumulado
Construccion 343 25,85% 25,85%
Agricola 256 19,29% 45,14%
Minero 174 13,11% 58,25%
Pesquero 170 12,81% 71,06%
Turismo 161 12,13% 83,20%
Comercio 91 6,86% 90,05%
De menor tamafio 77 5,80% 95,86%
Comunicaciones 35 2,64% 98,49%
Metalmecanico 9 0,68% 99,17%
Vitivinicola 6 0,45% 99,62%
Logistica 5 0,38% 100,00%
Total | 1.327 100,00%

Fuente: Elaboracion EMG, sobre la base de Base de Datos de ChileValora.

En la region de Valparaiso, el sector predominante es el comercio 29%, seguido de los sectores
Pesquero 19%, Agricola 16% y Transportes 14%. En conjunto, estos sectores agrupan el 78% de
las certificaciones de la region.

Cuadro N°12: Sectores industrialepor Region Valparaiso

Sector Frecuencia | Frecuencia (%) | Acumulado
Comercio 689 29,26% 29,26%
Pesquero 453 19,24% 48,49%
Agricola 372 15,80% 64,29%
Transportes 321 13,63% 77,92%
Turismo 106 4,50% 82,42%
Empresas de menor tamafio 93 3,95% 86,37%
Gas / electricidad 80 3,40% 89,77%
Industria del pan 74 3,14% 92,91%
Vitivinicola 60 2,55% 95,46%
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Logistica 48 2,04% 97,49%
Comunicaciones 35 1,49% 98,98%
Pecuario 19 0,81% 99,79%
Metalmecénico 5 0,21% 100,00%
Total | 2.355 100,00%

Fuente: Elaboracién EMG, sobre la base de Base de Datos de ChileValora.

6.2.3 CALCULO DE LA MUESTRA EN BASE AL DISENO DE EVALUACION
DE IMPACTO PROPUESTO

Para el disefio muestral definitivo del estudio se requiere determinar las condiciones bésicas que
permitan, desde la perspectiva del muestreo, facilitar la obtencion de informacion confiable, por
ello es muy fundamental la identificacion precisa del Universo del estudio en cuanto a la calidad
de los datos que la base institucional disponga. De esta forma resulta fundamental una buena
identificacion de los usuarios del sistema como también, de las empresas a las cuales una
importante parte de ellos pertenece.

Un segundo aspecto relevante es la determinacion de las dimensiones a las cuales la certificacion
de competencias debiera impactar, por conversaciones con la contraparte técnica y reflexiones del
equipo del estudio estas parecieran ser: la situacién ocupacional y los salarios que los
trabajadores eventualmente podrian alcanzar con la intervencion del programa.

Una vez definido el disefio metodolégico del estudio se debe considerar el tamafio de muestra
requerido, para la muestra de usuarios del sistema y su respectivo grupo de control.

Para determinar el tamafio de la muestra se debe precisar:
1. Las hip6tesis a ser probadas, O & €@ ¢Qda N ©,@edsds 'O 0w QiIQadh o ¢

2. Especificar las probabilidades permisibles, es decir, determinar las méximas probabilidades
de error permisibles, en este caso, los errores que se pueden cometer son el ERROR TIPO I:
encontrar impacto cuando no lo hay (rechazar la hip6tesis nula de no impacto) (| ) vy el
ERROR TIPO II: no encontrar impacto cuando si lo hay (f ).

Por lo anterior, cobra relevancia agregar al nivel de significancia tradicional (| ) determinar la
potencia de la prueba o poder (p 1 ).

Regularmente, para el calculo del tamafio de la muestra se escoge minimizar el error tipo |, pero
en evaluaciones de impacto es importante, adicionalmente, minimizar la probabilidad de cometer

error tipo 11, es decir es importante fijar el poder de la prueba (p Z T ) en un nivel adecuado.
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Una primera aproximacion para el tamafio de la muestra, considerando los elementos antes
sefialados para un muestreo aleatorio simple puede venir dada por la siguiente expresion:

0 o o
000 Op U

donde:
¢ = tamafio de la muestra necesaria

0 = valor percentilar distribucion t — student para una probabilidad |

0 = valor percentilar distribucion t- student para una probabilidad p 7 1

0 ‘O'G: Minimo efecto detectable en la evaluacion

, 0= Varianza Poblacional

0= proporcion de tratados del estudio (el minimo efecto detectable se maximiza cuando O
)

En este contexto, para la determinacion final del tamafio de la muestra, se debe especificar los

niveles de errores permisibles, en este caso| yp T (potencia), determinar una aproximacion
de la varianza comun y determinar el tamafio para efecto minimo detectable.

Para ello las opciones de calculos se pueden determinar al fijar:
| Tmimtyp T mhp mvalores cominmente utilizados
0 00 i,

, = desviacion estandar comuin, se debe estimar en base a informacion previa o de estudios
anteriores. Una aproximacion de la varianza es:

1 0E Q¢
T

Donde el rango es la diferencia entre el valor maximo y minimo observado para la variable en
estudio.

Con los elementos anteriormente presentados, se puede estimar los tamafios muestrales iniciales
para el estudio de evaluacion de impacto.

Por ejemplo, si se asume que la media del salario es de A ¢ @utt, 1y se quiere medir un efecto
minimo detectable de Tdt,, , asumiendo una desviacion estandar igual a,, A Y& T, B decir, se
quiere medir un aumento en el salario de 7% o mas (A ¢ @ Xt ®tmMas), entonces se necesitan 394

EMG Consultores S.A. 68



Disefio del Modelo de Evaluacién de Impacto del Sistema Nacional de Certificacion de Competencias Laborales ChileValora
Informe Final

observaciones para el grupo tratamiento y 394 observaciones para el grupo control (grupos
balanceados), es decir, se necesita un total de 788 observaciones.

6.2.4 ANALISIS DE LA EVALUACION DE LA FACTIBILIDAD DE

ESTRATIFICAR LA MUESTRA POR VARIABLES IDENTIFICADAS
‘ COMO RELEVANTES DURANTE LA GENERACION DEL MODELO DE
‘ EVALUACION Y DE INDICADORES

Para este desarrollo, existen dos posibilidades de aleatorizacion, a saber:
1. Anivel individual, por trabajador
2. A nivel de claster, por empresa

Aleatorizar a nivel de cluster tiene ventajas respecto de la aleatorizacion a nivel individual, ya
que es menos probable que surjan externalidadeses decir, un efecto no esperado del programa
sobre individuos que no participaron en el mismo (y que pertenecen a idéntica empresa que el
trabajador certificado), o reducir la posibilidad de cumplimiento irperfectq es decir, cuando los
participantes asignados al grupo de tratamiento no reciben el tratamiento, y/o los asignados al
grupo control reciben el tratamiento.

Sin embargo, los riesgos aludidos en el parrafo anterior no son relevantes en la evaluacion del
programa de ChileValora, ya que es poco probable que haya externalidades ni tampoco
cumplimiento imperfecto, lo que si seria probable en el caso de una evaluacidn experimental. Por
otro lado, para aleatorizar a nivel de cluster se requiere que todos los individuos dentro del cluster
sean tratados o controles, lo que no es posible conocer con la informacion de la base de datos ni
tampoco se puede garantizar a futuro. Por otro lado, debido a que los individuos dentro de un
cluster tienden a ser parecidos, se requieren tamafios de muestra mayores para un mismo nivel de
poder. En consecuencia, se propone aleatorizar a nivel individual.

Por otro lado, se recomienda estratificar por variables relevantes, por ejemplo: la region de
residencia del trabajador, género, nivel educacional, sector industrial, etc., de forma de garantizar
que la muestra a seleccionar represente mejor la distribucion del universo de participantes en el
estudio.

6.3 IDENTIFICACION DE |INSTRUMENTOS / ELABORACION DE
CUESTIONARIOS

En Anexosb, 6,7, 8, y 9,se presenta los instrumentos de recoleccion de informacion primaria, a
través de, entrevista a Centros de Evaluacién y Certificacion, entrevista a empresarios y focus
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group a beneficiarios (La Serena, Valparaiso, Santiago) y encuestadores (Santiago); y encuesta a
beneficiarios, respectivamente.

6.3.1 ANALISIS DE LA REVISION DE CUESTIONARIOS AFINES UTILIZADOS

EN EL CONTEXTO DE EVALUACIONES Y/O SEGUIMIENTO DE
| PROGRAMAS O CERTIFICACION DE COMPETENCIAS LABORALES EN
| OTROS PAISES

Solo ha sido posible encontrar un estudio de evaluacion de impacto de un Programa de
Certificacion de Competencias Laborales. Se trata del componente N° 2 del estudio “Evaluacion
para evidenciar, analizar y documentar la importancia y pertinencia del proceso de evaluacion y
certificacion de las competencias laborales para el reconocimiento, uso y valorizacion del
desempefio laboral y ocupacional de las personas en el sector productivo y su empleabilidad
dentro de la fuerza laboral, asi como su posible insercion al sistema educativo y de formacion,
para una mayor cualificacion”.

El componente N° 2 de Evaluacion de Impacto se trabajé en base a las siguientes preguntas de
investigacion:

Resultados del proceso de Certificacion:

¢Cudl es la percepcién de los beneficiarios (trabajador vinculado a empresa, trabajador
independiente y persona en busqueda de empleo) y las empresas y los empresarios acerca de la
certificacién de competencias laborales?

¢Existen barreras de acceso para obtener la certificacion de competencias laborales?

¢Cémo se caracterizan los efectos de la certificacion laboral en los diferentes tipos de
beneficiarios que obtienen la certificacion? (poblacion ocupada y poblacién no ocupada)

¢Se presentan diferencias en el Proceso de Evaluacion y Certificacion de Competencias
Laborales cuando este se constituye en un requisito legal?

En las empresas y los sectores productivos:

¢Reconocen las empresas, en términos laborales, la certificacion de competencias de su recurso
humano?

¢Existen factores que restringen la implementacion del esquema de competencias dentro de los
procesos de seleccion de recurso humano de las empresas?

¢Contribuye la certificacion de competencias laborales a la reconfiguracion de los perfiles de
cargo y a la implementacion de modelos de gestion de talento humano con base en normas de
competencias laborales, en las organizaciones y el sector productivo?
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En las personas certificadas:
¢Promueve la certificacién de competencias laborales la empleabilidad de las personas?
¢Promueve la certificacion de competencias laborales la movilidad laboral?

¢Promueve el proceso de evaluacion y certificacion de competencias laborales mayores niveles
de cualificacion?

¢Promueve la certificacién de competencias laborales una mejor relacion?

En las encuestas se indagd por las expectativas que se tenia al iniciar el proceso y el
cumplimiento de las mismas, se preguntdé por los cambios que se vivieron después de la
certificacion en términos de empleabilidad, movilidad laboral, nivel salarial, asignacion de
responsabilidades y reconocimiento. Desgraciadamente no fue posible acceder al instrumento
cuestionario utilizado.

Las variables de impacto utilizadas fueron:

La empleabilidad, entendida como el aumento en la probabilidad de conseguir un empleo; la
probabilidad de conservar el empleo; o la capacidad de poder cambiar de empleo sin dificultades

1 La certificacion le ayudd a conseguir este trabajo
1 La certificacion le ayudd a mantener este trabajo

La productividad, entendida como el aumento en la remuneracién por hora, ya sea que se refleje
en un mayor ingreso laboral como independiente, o en una mayor probabilidad de obtener un
aumento del salario real en el empleo.

Lo que gand el mes pasado / numero de horas trabajadas el mes pasado

La certificacion laboral le ha ayudado a tener una mayor remuneracion en este trabajo
Después de la certificacion ha tenido aumento salarial

Después de la certificacion ha tenido un aumento de responsabilidades

= =4 =4 =N

La Formacioén laboral continua, entendida como el aumento en la probabilidad de continuar el
proceso educativo o de formacidn para el trabajo en el futuro.

1 Realiz6 estudios después de la primera certificacion con el SENA
1 La certificacion lo motivo a avanzar en su proceso de formacion basica, media o superior o
formacion para el trabajo

La movilidad laboral, entendida como un aumento en la probabilidad de conseguir un empleo
mejor remunerado.

1 La certificacion le ha ayudado a tener promociones o ascensos en el trabajo
1 Después de la certificacion ha tenido cambio de empresa o cambio de oficio

EMG Consultores S.A. 71



Disefio del Modelo de Evaluacién de Impacto del Sistema Nacional de Certificacion de Competencias Laborales ChileValora
Informe Final

Motivacion y reconocimiento

1 Despues de la certificacion se ha sentido méas motivado o ha realizado planes para su futuro
laboral o de formacion

Como se puede apreciar, no hay diferencias significativas con las preguntas de la investigacion,
ni los contenidos basicos del cuestionario aplicado en la propuesta metodologica de evaluacion de
impacto presentada a ChileValora.

6.3.2 DEFINICION Y DISENO DE LOS MODULOS QUE CONFORMARAN LAS
DOS VERSIONES DE LOS CUESTIONARIOS A APLICAR EN EL PRE
TEST PARA CANDIDATOS A CERTIFICACION

En el cuestionario que se propuso para ser aplicado a los trabajadores certificados, no hay
diferencias entre las versiones CAPI (Table) y PAPI (Papel y Léapiz)*.

El cuestionario consta de cinco secciones, la primera es de caracterizacion sociodemografica, la
segunda indaga sobre la experiencia de evaluacién y certificacion, la tercera incursiona en la
historia laboral de la persona encuestada, la cuarta contiene preguntas relacionadas con las
percepciones sobre el trabajo y la quinta consulta ausentismo y accidentabilidad.

Cabe sefialar que se determiné aplicar el mismo cuestionario, no importando si era digital o en
papel, puesto que lo que se debia testear era lo apropiado o no del cuestionario, mas que el
instrumento mediante el cual se aplicaba a los trabajadores.

Con el proposito de la evaluacion de impacto, se decide caracterizar el cuestionario de la
siguiente forma:

a, Habria una primera seccién de caracterizacion del encuestado, no s6lo para saber de quien
se trata, sino que para relacionarlos con su empresa, a través del RUT, y para recabar
antecedentes de indudable utilidad para ChileValora, a fin de actualizar la base de datos,
con los antecedentes personales de los encuestados

b. La segunda seccion es clave en el desarrollo de la encuesta, puesto que se indaga en el tema
de la evaluacién y certificacion de competencias, intentando rescatar de los antecedentes
histéricos que nos detalla, informacion relevante para los analisis estadisticos
correspondientes

c. La tercera seccion es sobre los antecedentes laborales del encuestado, informacion que
serviria para relacionarla con la informacién de la seccion N° 2 y de esta forma estimar el
impacto del proceso de evaluacion y certificacion en el desarrollo laboral del encuestado

14 Para conocer el cuestionario de encuesta, ver Anexo 9
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d. La cuarta seccion es sobre percepciones referida al desarrollo laboral de los encuestados. La
informacion seria de utilidad para estimar cualitativamente el impacto del proceso de
evaluacion y certificacion en el desarrollo laboral de los encuestados

. La quinta seccion, sobre ausentismo y accidentabilidad aporta informacién para cruzarla
con las descritas anteriormente e intentar medir la significancia del proceso de evaluacion y
certificacion en las conductas laborales de los encuestados

‘6.3.3 IDENTIFICACION DE OTROS INSTRUMENTOS DE EVALUACION
‘ POSIBLES DE APLICAR DURANTE EL LEVANTAMIENTO DE LA LINEA
‘ BASE (ADICIONAL AL CUESTIONARIO), DEBIDAMENTE JUSTIFICADO
‘ A PARTIR DE LA REVISION BIBLIOGRAFICA

Respecto de la identificacion de instrumentos posibles de aplicar en el levantamiento de la Linea
de Base, cabe referirse al uso de técnicas o métodos cualitativos para la captura de informacion
que permita fundamentar un proceso de evaluacion de impacto.

Al respecto, y haciendo un contrapunto con métodos cuantitativos, Denzin y Lincoln, sefialan

que: “... la palabra cualitativa implica un énfasis sobre la calidad de entidades, procesos y
significados que no son examinados experimertaieno medidos en términos de cantidad,
montos, intensidad o frecuendiBenzin, Yvonna, 2008)”, y es por ello que en la actualidad la
“apuesta cualitativa sea mas importante, aunque no por ello el uso de métodos cuantitativos
haya dejado de ser el domirten(Ifiiguez Rueda, 1999a)”.

Es necesario, no obstante sefialar que la discusién sobre la preponderancia acerca del uso de
métodos cuali y cuantitativos, es un asunto de actualidad y no resuelto en las ciencias sociales,
por lo que la mayoria de los investigadores y evaluadores, de manera ecléctica, considera
relevante su uso de forma complementaria.

En efecto, existe abundante literatura que compara la utilizacion de métodos cualitativos y
cuantitativos en la evaluacion de impacto y cada vez son mas los autores que recomiendan la
integracion de ambos enfoques. Por ejemplo (Baker, 2000), plantea que las evaluaciones de
impacto que se basan en datos cuantitativos de muestras estadisticamente representativas son mas
adecuadas para evaluar causalidad usando métodos economeétricos, o llegando a conclusiones que
se pueden generalizar. Sin embargo, los metodos cualitativos permiten estudiar cabalmente los
temas, casos 0 hechos seleccionados y pueden proporcionar informacion decisiva sobre las
perspectivas de los beneficiarios, la dinamica de una determinada reforma o los motivos de
ciertos resultados observados en un analisis cuantitativo.

Pareciera que la integracion de ambos enfoques permitiria mejorar el resultado de la evaluacion
de impacto, considerando que los métodos cualitativos son Utiles para formular las preguntas
claves sobre la evaluacion de impacto, o para examinar los cuestionarios con que se entrevista a
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la comunidad, o para estratificar una muestra cuantitativa y analizar el marco social, econémico y
politico dentro del cual se lleva a cabo un proyecto. Como también, los métodos cuantitativos
colaboran en un trabajo cualitativo, por ejemplo, sirviendo para el disefio del tamafio de una
muestra representativa del trabajo de campo.

En esta perspectiva, es claro que: “ninguna opcién metodol6gica debe arrogarse la exclusiva, ni

erigirse en dictadora sobre cualquier practica de investigacion o evaluacién. No hay una
perspectiva cuantitativa o cualitativa que sea, en si misma, mejor o peor. E® pnecitener

un grado suficiente de independenci a met odol
determine mas bien en funcion de los objetivos que se pretenden, conociendo y asumiendo, eso si,
sus defectos, sus limitaciones y sus consecuén¢légyuez Rueda, 1999b).

Como se ha advertido, los métodos cualitativos son complementarios a los cuantitativos y es
posible triangularlos. Ambas métodos procuran ordenar la realidad, la metodologia cualitativa a
través del orden de las estructuras significativas, y los métodos cuantitativos, a través del orden
numerico.

Es posible obtener desde la Direccion de Presupuestos lo siguiente: “... del analisis de las
metodologias cuantitativa y cualitativa se desprende que ninguna de las dos, por si sola, permite
obtener onclusiones definitivas sobre los resultados del programa. De ahi que sea
recomendable combinar ambas metodologias al momento de analizar un programa. Una
primera manera de integrar estas herramientas en una evaluacion es en la etapa de disefio de los
cuesionarios, puesto que un estudio cualitativo, por ejemplo un focus group, puede ayudar a
precisar las preguntas relevantes. Una segunda forma de integracién es en la etapa final de la
evaluacion, cuando ciertos resultados del analisis estadistico necestamterpretados o
chequeados por el investigador. En este caso llevar a cabo entrevistas focalizadas a los
beneficiarios puede aportar importante informacion interpretatiiinisterio de Hacienda,

2009). Agquello que se considera apropiado para la evaluacion de programas, esto es, el uso
combinado de métodos cuali y cuantitativos, puede también decirse a propdsito de la evaluacién

de un programa de certificacion de competencias laborales.

Como se sabe, las técnicas cualitativas de investigacion social permiten acercarse a observar y
especificar una realidad determinada de fendmenos individuales y colectivos relacionados con
aspectos econdmicos, politicos, sociales y culturales. Un programa o un proyecto de inversion
afecta esta realidad y es posible aplicar determinadas técnicas cualitativas para apreciar y medir
los impactos individuales y colectivos de esta intervencién. En este sentido, los métodos
cualitativos incorporan al sujeto de la investigacion en el objeto de estudio, es decir, no es
indiferente la posicion del observador para observar el orden de la realidad social.

En el caso de un programa de competencias laborales, una falencia reconocible en el uso de
métodos cualitativos, es la carencia de representatividad para hacer inferencias a toda la
poblacién certificada. Por el contrario, su mayor mérito se encuentra en la posibilidad de conocer
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de primera fuente, y eventualmente a bajo costo, las percepciones y sensaciones, de un grupo de
beneficiarios del programa de certificacion laboral, que permita sacar lecciones, que si bien se
reconocen no replicables, es dable tener en consideracion para introducir redisefios el Sistema, en
el caso de ser requerido.

En lo que se refiere a técnicas cualitativas de investigacion social, Gtiles a los fines de una
evaluacion de impacto de un programa, se pueden nombrar las siguientes: Panel de Expertos,
Etnografia, Focus GroupObservacion Participante, Entrevista Individual, Grupos de Discusion,
Entrevista Semi Estructurada, y Estudio de Caso. No obstante, para la evaluacion de una
iniciativa como la de certificacion de competencias laborales, se sugieren solo aquellas que a
juicio del equipo consultor, tienen mayor pertinencia para el Programa.

Cada una de estas técnicas posee caracteristicas propias, tiene debilidades, pero también
fortalezas, en la perspectiva de allegar informacion para un proceso de evaluacion de impacto, y

como se sefiala en Empiria (UNED, 2010) “... no se trata deproclamar c@él de ellas es la
«mejor» sino de sefialar grado de pertinenciqgque cada una puede tener para distintos
objetivos, con el fin de no violentar, o subutilizar, sus posibilidades. Aunque debiera resultar
evidente que no existe ninguna técnica «adecupdassi misma, al margen de los objetivos de
investigacion, parece oportuno insistir sobre la necesidad de evitar la rutinizacion y el riesgo de
aplicar mecanicamente determinados métodos de investigacion, sin reflexionar acerca de la
pertinencia de los misos al objeto y a las finalidades de la investigation

A continuacidn, se presenta una sintesis de aquellas técnicas susceptibles de ser usadas en los
procesos de evaluacidn de impacto, en el programa referido:

5. Panel de Expertos

El panel de expertos es una técnica cualitativa de consenso. El panel, parte con la definicion de
un grupo reconocido de especialistas en la materia en cuestion. En la primera parte del proceso
cada participante anota individualmente las ideas que le surjan sobre la pregunta realizada por el
coordinador; después hay una exposicion exhaustiva de todas las ideas generadas, una discusién
sobre las mismas y una votacion individual y an6nima por los miembros del grupo, segiin una
escala cuantitativa previamente establecida, de cero a cien, o de uno a cinco. Tras la obtencion
de los resultados estadisticos de las puntuaciones dadas a las preguntas del cuestionario, se
someten a posterior discusion los puntos mas conflictivos. Al final de esta reunion se vuelven a
puntuar las propuestas, definiéndose como consensuadas por el panel las mas votadas. En cada
respuesta se emplea el valor de la mediana o de otros percentiles para medir la tendencia central
de las puntuaciones a cada pregunta y las medias aritméticas del acuerdo y desacuerdo,
previamente definidos numéricamente.

Una diferencia relevante entre las técnicas cualitativas de consenso y las técnicas propiamente
cualitativas es el tipo de lenguaje con el que se trabaja. Los participantes en las técnicas de
consenso, como el panel de expertos, utilizan el lenguaje cientifico-técnico, en el cual los cédigos
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utilizados son monosémicos (a un significante le corresponde un solo significado) y denotativos
(significados concebidos objetivamente), y la funcion del lenguaje que prevalece, segin el
esquema de Jakobson, es la referencial (el mensaje se refiere directamente al objeto, luego es
objetivo) y por lo tanto en él no hay nada que interpretar.

Al contrario, las técnicas propiamente cualitativas trabajan con el lenguaje social tradicional,
cuya funcién no es sélo referencial sino que incluye la funcion emotiva (relacion entre el mensaje
y el emisor), connotativa (relaciones entre el mensaje y el receptor), estética (el objeto de la
comunicacion es el propio mensaje), factica y metalinguistica (el mensaje tiene por objeto otro
mensaje), cuyos codigos son polisémicos (un significante puede remitir a varios significados) y
connotativos (conlleva valores subjetivos atribuidos al significante), en los que las
representaciones sociales y metaforas constituyen el material que el investigador analiza e
interpreta, no para cuantificarlo sino para encontrar el sentido oculto que contienen
(hermenedtica). Asi, a diferencia de las técnicas de consenso, la metodologia cualitativa, no sélo
no utiliza cuestionarios ni cuantifica las respuestas, sino que analiza e interpreta el lenguaje para
encontrar el sentido oculto del fendmeno social que se estd investigando, herramienta que no
utilizan las técnicas de consenso.

6. Focus Group

Se entiende el focus groupcomo una discusion abierta entre un grupo de personas especialmente
seleccionadas. La discusion se focaliza sobre un tema especifico. Su funcion es obtener
informacion sobre sus opiniones, actitudes y experiencias o incluso explicitar sus expectativas
con respecto a esta politica o esta intervencidon. Se trata pues de un método de encuesta cualitativa
rapida. La discusion es dirigida por un moderador capacitado para esta técnica. EI moderador
tiene la habilidad de permitir la discusidn libre entre los participantes e introducir preguntas que
orienten las intervenciones y generen nuevas preguntas o nuevos aspectos de la tematica. En este
aspecto, el moderador debe estar atento no solo a las palabras sino a los gestos u otro tipo de
manifestacion de reaccidn de los participantes.

El focus groupresulta interesante para la evaluacion de impactos de proyectos o de programas,
sobre todo para los estudios de terreno entre beneficiarios y actores intermedios. Utilizandolo al
término de un proyecto o programa para evaluar su impacto, permite comprender, analizar y
diseccionar el fundamento de las opiniones expresadas por los participantes.

El focus groupes un medio para recopilar rapidamente informacion y puntos de vista. Cuando
agrupa a actores con posturas diferentes, permite al mismo tiempo la expresion y la explicacion
de los distintos puntos de vista, asi como la profundizacién de sus opiniones.

En el marco de un analisis de impacto, el focus groupse utiliza para identificar a los distintos
grupos de actores implicados en la intervencion y sus puntos de vista sobre un problema dado. El
objetivo es descubrir las regularidades, los puntos de alejamiento y de consenso entre un grupo de
personas, con opinion, sobre los impactos de una iniciativa de inversion, o de un programa.
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Algunas recomendaciones necesarias a tener en consideracion para un adecuado desarrollo de un
focus group en la perspectiva de una intervencion destinada a conocer los impactos de una
determinada iniciativa, son:

a) Como numero ideal se recomienda que el focus grouptenga de 6 a 8 participantes, y nunca
mas de 10.

b) Los criterios de seleccion de los participantes dependen del objetivo del estudio y de las
hipotesis iniciales. En el caso de una evaluacion de impacto, pueden ser beneficiarios de la
inversion y actores que se sienten perjudicados por la misma.

o  Esesencial que los participantes sean homogéneos en cuanto a su origen sociocultural y su
nivel socioeconémico.

d  Es preferible que los participantes no se conozcan antes del desarrollo de la discusion.

B) El nimero de las discusiones sobre un mismo tema y con actores del mismo perfil no debe
pasar de tres o cuatro, cifra arriba de la cual hay generalmente saturacion de la informacion
recolectada.

f) El focus grouppuede partir de una sola pregunta generadora o puede desarrollarse a partir
de una guia de discusion preestablecida y verificada con anterioridad.

9  Se aconseja que la guia contenga de 5 a 10 preguntas como maximo. Estas son abiertas y
ordenadas.

hy  El moderador debe comenzar con las méas generales para terminar con las mas especificas
y/o sensibles.

Una ventaja del focus en el contexto de la evaluacion del programa de certificacion, es que la
dindmica del grupo pudiere incitar a los participantes a profundizar, explicitar y justificar sus
posturas, permitiendo conocer, desde diferentes angulos, aquellos aspectos que resaltan en el
colectivo, sean distinguibles con una evaluacion positiva, o bien siendo ésta negativa. Pero por
otro lado, la expresion en publico puede verse limitada por influencias de orden politico o social,
0 puede depender de la composicién del grupo. En este contexto, la seleccién de un moderador
con experiencia es clave para el manejo del grupo, que permita extraer la mayor informacion de
calidad referida a la evaluacion de impacto.

7. Entrevista
Se reconoce que la técnica de la entrevista puede ser clasificada de la siguiente manera:

- Segun el nimero de participantes: Individuales o de grupo.
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- Segun la estructura de la informacién: No estructurada, semi-estructurada o totalmente
estructurada.

Para los fines de una evaluacién de impacto, lo recomendable es una entrevista individual semi-
estructurada. La entrevista no estructurada (Abierta) hace perder foco al evaluador, en tanto que
una entrevista totalmente estructurada (Encuesta) es mas bien un instrumento cuya utilizacion se
presta mejor para analisis de carécter cuantitativo.

La entrevista individual, con una pauta semi estructurada, es una técnica de recopilacion de
informacion que tiene lugar en un contexto formal de interaccion entre el evaluador y las
personas entrevistadas. Se utiliza para obtener informacion sobre el punto de vista y la
experiencia de las personas y grupos evaluados, por lo que se precisa un conocimiento del
proyecto y sus potenciales impactos, a fin de preparar la pauta que el entrevistador debe formular.
Si bien es cierto que se centra en un tema especifico, y se dirige hacia unos objetivos concretos,
dando al entrevistado menos libertad para expresar su discurso, es una herramienta sencilla y
rapida de utilizar y los recursos necesarios para su realizacion son moderados, lo que la convierte
en una herramienta indispensable en un proceso de evaluacion de impacto.

La entrevista individual permite recopilar distintos tipos de informacion:
- Hechos y comprobaciones de hechos
- Opiniones y puntos de vista
- Andlisis sobre procesos y resultados
- Propuestas de mejora
- Reacciones a las primeras hipétesis y conclusiones de los evaluadores.

Como se observa, la entrevista individual, con pauta semi estructurada, permite recopilar
informacién cuantitativa y, sobretodo, cualitativa, sin embargo, es necesario distinguir,
claramente, las informaciones, que son hechos verificables, de los puntos de vistas y opiniones.

8. Grupo de Discusiéon

Se orienta a percibir los consensos sociales de los grupos de referencia de los entrevistados. Esta
técnica grupal permite conocer la estructura significativa inconsciente que aparece en el discurso
social, a través de las opiniones individuales de los entrevistados en reuniones grupales.

En esta técnica interesa la conversacion social que se produce al interior del grupo, donde se
expresan los consensos sociales, los discursos de salida y los discursos emergentes.

La conversacion se estructura sobre la base de los propios anclajes discursivos que el grupo va
elaborando para dar forma y posicién frente al proyecto o cartera de proyectos analizada, donde
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el moderador es un perceptor que guia la reunion del grupo, pero no a través de estimulos
verbales que rompen con el sentido y significado que el grupo realiza sino utilizando estimulos
que indagan o profundizan esos significados.

Los grupos de discusion deben ser moderados por un experto de las Ciencias Sociales.

Su fortaleza es que permite conocer los codigos, los relatos y los simbolos asociados a un
programa o proyecto y sus efectos y permiten conocer la red de sentido que guia a los colectivos
sociales en torno a aquello. El pensamiento, opinion, sensacion, postura, percepcion, motivacion
o creencia frente a la iniciativa analizada.

‘6.3.4 DEFINICION DE LOS MODULOS QUE CONFORMAN EL CUESTIONARIO
‘ A APLICAR EN EL PRE TEST A LOS CENTROS DE EVALUACION

Para efectos de la definicion del cuestionario aplicado en la entrevista a los Centros, este fue
estructurado sobre la base de consultas y requerimientos de informacion en dos grandes Mddulos.
En el primero de ellos se aporta informacion general sobre el Centro. EIl segundo modulo,
referido al funcionamiento de los Centros, fue dividido en seis items, que se presentan
seguidamente:

1. Vinculacion con el Mercado del Proceso Evaluacion/Certificacion. En este item, se busco
analizar la vinculacion de cada Centro con la demanda por evaluacion y certificacion, tanto de
las empresas como de los trabajadores, relevando los problemas que han enfrentado en dicho
proceso, como también, la informacidn referida a su situacién financiera.

2. Proceso de Evaluacion/Certificacion. En este apartado, se busco establecer la existencia de
contrapartes definidas en los Centros, su perfil y grado de informacién del proceso. De igual
forma, se consulté sobre la reaccion de los trabajadores y sus principales dudas, al enfrentarse
a una evaluacion/certificacion. De igual modo, se buscd establecer la forma en que los
Centros reciben la informacidn y los errores mas tipicos con esta es entregada por la empresa.
Finalmente, se consultd sobre los evaluadores, el tipo de contrato que los liga, su calidad
profesional y dificultad para encontrarlos.

3. Certificacion. Acd se consulto respecto del grado de informacidn que disponian las empresas
sobre el desempefio de cada trabajador, como también, si contaban con evidencia que
empresas participantes hayan intentado certificar a trabajadores en otros perfiles para los
cuales el centro se encuentra habilitado o en otros perfiles en los cuales el centro no se
encontraba habilitado.

4. Sistema Nacional de Certificacion de Competencias Laborales. Las preguntas formuladas en
este item, apuntaron a develar el grado de operatividad que los Centros adjudicaban al
Sistema de Evaluacion/Certificacion, inquiriéndose también, sobre el grado de cumplimiento
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del rol de las OSCL. Ademas, se consulto respecto de la relacion Sence-Chilevalora, y si esta
permitia 0 no, un buen funcionamiento del Sistema. Se reservo en este item un par de
preguntas relevantes referidas a la percepcion de la instalacion del Sistema y sobre la difusion
del mismo.

5. Relacion con SENCE. Lo esencial en este item fue la evaluaciéon del rol del SENCE en
relacion a oportunidad de las licitaciones, precios, exigencias de garantia, operacion con
franquicia tributaria y subsidio a la certificacion, como también los beneficios o perjuicio de
la incompatibilidad entre ser evaluador y relator SENCE.

6. Financiamiento y Valor de la Certificacion. Es el dltimo item de la pauta de entrevista, a
través del cual se busco conocer las apreciaciones sobre los aranceles anuales, las fuentes de
financiamiento del Sistema, los incentivos adecuados para trabajadores y empresas, la
modalidad de asignacion de los recursos, y, finalmente, respecto la mejor forma para dar
valor a la certificacion de competencias laborales por parte del Estado.

Cabe sefalar que la pauta para recabar informacion desde los Centros, totalizaba 43 preguntas
(abiertas y cerradas), referidas a los ambitos sefialados precedentemente.

6.4 APLICACION DEL PRE TEST

6.4.1 RESULTADO DE LA APLICACION DEL PRE TESTEO DE LAS DOS
| VERSIONES DE CUESTIONARIOS A PERSONAS (QUE VARIAN EN
| DURACION Y CONTENIDOS)

El pre-test se aplico para evaluar la calidad del cuestionario y el método empleado para registrar
la informacién. Se aplico un solo cuestionario, ya que esa opcidn permitia, por una parte evaluar
la calidad de las preguntas y por otra, evaluar el resultado de la aplicacién de un mismo
instrumento es decir, el mismo cuestionario en papel, método PAPI, y en dispositivo movil,
método CAPI. De esta forma, se evitan los efectos explicados por diferentes cuestionarios y el
unico elemento diferenciador es la forma en que se registra la informacion.

El método CAPI resultdé ser muy efectivo. Se utiliz6 la aplicacion survey TOGO, y no hubo
problemas con el llenado de la encuesta en las tablets Se trata de una aplicacion de facil manejo
gue permite el registro de informacién en forma expedita y un facil traspaso a base de datos.
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Para un 6ptimo uso de la aplicacion se requiere realizar una adecuada capacitacion en el uso de
ellay de la tablety cuidar el instrumento en situaciones de riesgo, por los posibles robos®>.

6.4.2 ANALISIS DEL PRE TEST A LOS CENTROS DE EVALUACION Y
CERTIFICACION

A continuacién, se presenta el analisis de las entrevistas efectuadas los Centros que prestan el
servicio de Evaluacion y Certificacion de Competencias Laborales.

Como se manifestara, para efectos de la entrevista, se elabor6 una pauta semi estructurada, la cual
fue visada expresamente por el mandante.

Los Centros seleccionados para responder la pauta de entrevista, fueron:

Asociacion de Exportadores de Frutas de Chile, ASOEX

Centro de Capacitacion Siglo XXI

Bureau Veritas

Asociacion de Industriales MetalUrgicos y Metalmecanicos, ASIMET
Asociacion de Industriales del Pan, INDUPAN

Consejo Regional Minero de Coquimbo, CORMINCO

Asociacion de Empresas Eléctricas A.G.

Universidad Técnica Federico Santa Maria, UTSFM

Vinos de Chile A.G.

Asociacion Logistica de Chile, ALOG, A.G.

© © N o g ~ 0w NP

=
©

El propdsito de la entrevista dirigida a los Centros, fue obtener antecedentes sobre el estado
actual del Sistema Nacional de Competencias Laborales (funcionamiento, proceso de
certificacion, financiamiento, entre otros), detectar potencialidades, como asimismo, identificar
barreras a remover en la perspectiva de un mejor desarrollo del Sistema. De esta forma, a través
de estas entrevistas se allegd informacion respecto del funcionamiento agregado del Sistema,
desde la perspectiva de los Centros de Evaluacién/Certificacion, a los cuales acuden los
trabajadores que se someten al proceso, y cuyos principales resultados se presentan a
continuacion.

La informacion compilada a través de las entrevistas, se vacio a una matriz para una mayor
facilidad del analisis™.

15 En nuestra experiencia, cabe consignar que enfrentamos el robo de una tablety el extravio de otras dos en el envio
desde la Regidn de Valparaiso a Santiago. Al respecto se sugiere traspasar de inmediato la informacion capturada
en latable, a la aplicacion web a objeto de no perder informacion.

1% para mayor detalle sobre la matriz, ver Anexo N9 Planilla Entrevista a Centrogen digital).
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En cuanto al numero de trabajadores, en general, los Centros poseen una dotacion mas bien
pequefia, siendo el nimero promedio de trabajadores de 3,5 (sin contar a los evaluadores
contratados de manera ad ho¢ segun los requerimientos de cada Centro). Las principales
funciones de los trabajadores contratados guardan relacion con actividades de gerenciamiento, de
busqueda de nuevos negocios Y, finalmente, de asistencia operativa y administrativa.

La informacion sobre presupuesto de operaciones, sélo fue revelada por cuatro centros (con un
promedio de $151,5 millones anuales, aunque con una alta dispersién*").

Destaca que la casi totalidad de Centros entrevistados posee relaciones con asociaciones
gremiales (FRUSEXTA,; Federacion Central de Manipuladores de Alimento Escolar de la R.M.;
ASIMET; FECHIPAN e INDUPAN; SONAMI; Sector Vitivinicola; Asociacion Logistica de
Chile). Solo un Centro (Bureau Veritas) no exhibe relacion con algun gremio. Esta asociacion
puede aportar una primera aproximacion al porqué las empresas deciden certificar a sus
trabajadores. En efecto, la labor desarrollada por los centros evaluacion y certificacion de cada
gremio, apunta, precisamente a incentivar en sus asociados el uso de los instrumentos disponibles
para acceder a la certificacion, lo cual estd en sintonia con la respuesta dada a su vinculacion con
el mercado del proceso de evaluacion/certificacion, como se expresa a continuacion.

Referido a la vinculacion del Centro con el mercado del proceso de evaluacion/certificacion,
especificamente, con la potencial demanda de las empresas para sus trabajadores y su gestor, la
respuesta de mayor frecuencia fue que “Un ejecutivo del Centro visita empresas ofreciendo el
servicio”, ocupada por la, practicamente totalidad de Centros entrevistados. Le sigue en
importancia, la modalidad segliin la cual “Las empresas llaman al Centro para certificar a sus
trabajadores”. Es muy poco frecuente que “Los trabajadores de la empresa solicitan el servicio”,
s6lo una empresa lo consigno, (Asociacion del Vino). Como tampoco es habitual acudir a otras
estrategias, sea a través de Conversaciones con Sindicatos, 0 mediante convenios con gremios
publicaciones en medios especializados y plataformas propias de difusion.

En relacion a la vinculacion del Centro con la potencial demanda de los trabajadores para ser
evaluados y certificados, nuevamente emerge con la mayor frecuencia la llamada de un ejecutivo
del Centro para visitar a los sindicatos de las empresas ofreciendo el servicio. Se ocupan, ademas
otras estrategias, tales como la vinculacion de Centro con los sindicatos, a través de ChileValora,
0 bien, usando publicaciones en medios especializados y plataformas propias de difusion.
Destaca, como de baja frecuencia, que ni los trabajadores, ni los sindicatos, ni las empresas,
Ilaman directamente al Centro.

Las mayores dificultades evidenciadas por cada Centro, para ofrecer sus servicios, guardan
relacién, principalmente, con el hecho que el Programa de Evaluacién/Certificacion de las
Competencias Laborales, es bastante desconocido, tanto a nivel de empresas como de

" El Centro que mayor presupuesto declaré fue de $400 millones, el de menor, de $18 millones.
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trabajadores. Emergen también otras respuestas, como los temores de la empresa de tener que
pagar mas a los trabajadores certificados, o la falta de financiamiento, o que los perfiles
completos NO calzan, o que al competir los fondos de este programa con los recursos destinados
a capacitacion, la contraparte empresarial prefiere invertir en un producto conocido
(capacitacion).

En general, se observa que al cabo de un afio de funcionamiento, los resultados econémicos de
los Centros no han sido positivos, mas bien la norma es la existencia de resultados negativos.
Sélo un Centro declara haber experimentado un balance positivo y con tendencia creciente
(Bureau Veritas).

Referente a la adecuacion de los perfiles que trabaja el Centro, en relacion con la realidad
empresarial observada en terreno, se constata que estos son, para la mayoria de los Centros, Muy
adecuados o Adecuados. Solo una empresa declara que son Poco adecuados, pues estima que
habria que permitir certificar por competencia (UTFSM). Ningun Centro declaré que los perfiles
fuesen Inapropiados.

Una vez iniciado el proceso de evaluacion/certificacion, la totalidad de los Centros, cuenta con
una contraparte claramente definida. Sin embargo, algunas de estas contrapartes (generalmente
un profesional ligado al rea de recursos humanos) no conocen a cabalidad el Sistema Nacional
de Certificacion de Competencias Laborales.

Cabe sefialar que el proceso de intercambio de informacion se desarrolla a través de reuniones
informativas, las cual son percibidas como de mucha utilidad. De igual forma, la generalidad de
los Centros, salvo dos (Asociacion del Vino, Asociacion de Empresas Eléctricas), programa
reuniones adicionales para aclarar dudas, confirmar el perfil en evaluacion, y acordar un
programa de visitas para informar a cada trabajador el perfil pre-propuesto, para su analisis y
definicion de unidades a evaluar.

Referido a la reaccion del trabajador al ser informado del proceso de evaluacién/certificacion,
cuando la iniciativa es de la empresa, destaca que en general este proceso es aceptado de buena
forma. No se mencionan recepciones de mala forma, ni rechazos.

Las dudas mas frecuentes que emergen desde los trabajadores que se van a someter a la
evaluacion, tienen que ver con aspectos relativos la utilidad de la certificacion en si; a si acaso
esta se traducird en un aumento del sueldo; o si por el contrario, este proceso implica una
evaluacion encubierta que, eventualmente, podria conducir a un despido (especialmente, si no se
obtiene el certificado de competente).

Una mayor proporcion de entrevistados declardé no saber como selecciona la empresa a los
trabajadores que se someteran al proceso de certificacion. El resto de las respuestas alude a otras
estrategias, como la antigtiedad del trabajador y a necesidades de produccion.
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En general, las empresas establecen criterios de seleccion que son pre acordados con el Centro,
los que guardan relacion con la necesidad que el trabajador tenga algin tiempo minimo en la
empresa (dos afios) y que las exigencias versaran, Unicamente, sobre el programa.

Respecto de las formas sobre quién y como se elige las unidades de competencias que seran
evaluadas para cada trabajador, las respuestas aluden diversas formas, destacando que es el
Centro el responsable, en un caso se menciona que es el trabajador y en otro, a ChileValora. En
tanto que la forma como se elige qué unidades de competencias seran evaluadas para cada
trabajador, el grueso de los Centros declara que a través de Otras Estrategias, tales como, que la
empresa manda un listado con cargos y ahi se define con las competencias dentro de los perfiles
evaluables que dispone; o que va arraigado en el perfil; o través del proceso de entrevistas se ve
qué actividades realiza cada trabajador y se analiza si las Unidades de Competencia calzan.
También se menciona que por acuerdo empresa / trabajador.

En términos de la forma que le son entregados al Centro los listados de trabajadores inscritos por
la empresa para ser candidatos a la certificacion, la casi totalidad declara que es a través de
medios digitales, s6lo uno declara recibir esta informacidn, ademas, a través de medios manuales
(INDUPAN). Esta informacion es entregada a la empresa con diversos errores, siendo los de
mayor ocurrencia los de digitacion, en primer término, seguido de informacion incompleta. Un
Centro (Asociacion de Empresas Eléctricas) declaro recibir la informacion con todos los errores
de célculos especificados en la Pauta, pero de baja cuantia.

No obstante lo anterior, los Centros reconocen, mayoritariamente, que la informacion recibida de
parte de la empresa se ajusta a los perfiles discutidos previamente, lo cual es explicado por las
conversaciones previas entre ambos actores.

Cabe sefialar que ningn Centro posee en su ndmina evaluadores contratados para los perfiles
habilitados, los cuales son contratados a honorarios a medida que son requeridos.

De acuerdo a lo declarado por los Centros, existen bastantes dificultades para encontrar
evaluadores para los perfiles contratados, lo que guarda relacion tanto con el hecho que existen
pocos evaluadores, como que su preparacion es deficiente.

En el proceso de Evaluacion/Certificacién no han existido deserciones de empresas, pero si se
expresan deserciones de trabajadores, entre otras razones, porque los estos migran del trabajo y
no pueden continuar con el proceso. También se menciona la falta de interés, o porque no se
desarrollan las funciones que se van a evaluar, o que los trabajadores se retiran en el proceso
porque no les gusta. También se menciona el hecho de las licencias médicas y una razén
esgrimida desde la gerencia: el gerente no queria que sus trabajadores se certificaran pues
aparecerian en un registro publico y la competencia se los podria levantar.
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En general, se considera que las empresas que evallan y certifican a sus trabajadores, no
disponen de informacién detallada relativa al desempefio de cada trabajador.

Tampoco existe mayor evidencia que empresas participantes hayan intentado certificar a
trabajadores en otros perfiles para los cuales el Centro se encuentra habilitado o en otros perfiles
en los cuales el Centro no se encuentra habilitado (s6lo dos empresas mencionan disponer de tal
evidencia).

En relacion al Sistema Nacional de Certificacion de Competencias Laborales, la Pauta contemplé
ocho preguntas que arrojan luz sobre la forma que este Sistema es percibido por los Centros.

La primera pregunta de este conjunto, inquiere sobre si considera adecuada la operatividad del
Sistema. Cabe sefialar que el grueso de los Centros selecciond la alternativa Adecuada, aunque
Mejorable. Solo para un Centro existe total operatividad del Sistema y para dos Centros, la
operatividad no es en absoluto adecuada. De estos ultimos, se resaltard por qué para dichos
Centros la operatividad no es 100% adecuada:

1 Falta difusion y mejorar los procedimientos administrativos (son muchos e indtiles). Este
aspecto resalta la falta de posicionamiento del Sistema. Sin difusion, o sin una estrategia
comunicacional que informe sobre los reales beneficios y alcances del Sistema, dificilmente
los Centros podran considerar adecuada la operatividad.

1 Hay que mejorar la difusion del Sistema y la habilitacion de evaluadores ;con qué criterio
ChileValora acredita a sus evaluadores? Se deberia permitir que cada Centro forme a sus
evaluadores

1 Existencia de exigencias administrativas extremas. A juicio de los Centros existe un
conjunto inadecuado de papeleo administrativo que llega a considerarse extremo. De todas
formas, se requiere una revision de los procedimientos, en lo posible, en conjunto con los
Centros.

1 La adquisicién de nuevos perfiles es muy costosa y engorrosa. EIl tema apunta a la
existencia de costos que podrian evitarse con un sistema que permita, sin bajar el nivel de
exigencias, desarrollar perfiles de manera mas expedita.

1 Mayor rigurosidad de ChileValora, no sélo contentarse con los informes, debiera verificar
en terreno lo que se estd haciendo. Se echa en falta un proceso de mayor involucramiento
en el control de de calidad por parte de ChileValora, lo cual es perfectamente entendible a
la luz de la base de datos de trabajadores beneficiados con el programa.

1 Falta de financiamiento, estandares inadecuados, lentos los tiempos, certificacion por perfil

1 Inexistencia de instancias de reclamo. ¢Cuéles son las instancias procedimentales sobre las
cuales que el Sistema se sostiene?, ¢han sido difundidas?, ¢por qué medios?

1 Falta de recursos suficientes y difusion

1 No se informan las actualizaciones de perfiles. Nuevamente, ante esta caracteristica, cabe
la pregunta respecto de la forma como ChileValora se esta relacionando con los actores del
Sistema
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1 Falta de licitaciones més permanentes
1 Falta mayor capacitacion a los Centros sobre las operaciones de ChileValora

En relacion al cumplimiento del rol para el cual fueron creados los OSCL, la mayoria de los
Centros estima que estos cumplen efectivamente con su cometido. Tres Centros declaran que
cumplen, pero que su rol es mejorable (mediante el desarrollo de instancias de participacion de
las OSCL, para que decidan bien sobre los perfiles que son compartidos por varios sectores; falta
transparentar los datos de contacto).

Los Centros no tienen una buena percepcion de la relacion SENCE-ChileValora, toda vez que
una mayoria considera que no permite un buen funcionamiento del Sistema, especialmente, por la
ausencia de un trabajo coordinado y porque SENCE, se fundamenta, no evidencia mayor interés
en el Programa.

Referente la nueva metodologia de evaluacion recientemente implementada, curiosamente, para
una mayoria de los Centros, esta es desconocida. En todo caso, entre quienes la conocen, las
respuestas se dividen entre quienes consideran que es Adecuada (a secas), y aquellos que estiman
que es Adecuada aunque Mejorable. Sélo un Centro estima que no es adecuada (INDUPAN).

Para la mayoria de los Centros, las OTEC no son su competencia, sea porque cumplen otro rol, o
porque se complementan. No obstante, un Centro estimd que habia competencia en la medida
que las OTEC tienen sus propios Centros (dandose como ejemplo el caso de la UTFSM).

Respecto de la instalacion del Sistema, s6lo un Centro estimo que este estaba debidamente
instalado (Bureau Veritas), en tanto que para el resto, el Sistema no se habia instalado
debidamente, basicamente por la falta de difusion (y carencia de recursos) esgrimida como la
principal causa para explicar la indebida instalacion.

Sin duda existe una correlacion entre la instalacion del Sistema y los incentivos que perciben los
Actores, los Centros en este caso. Al respecto, conviene considerar qué incentivos esperan los
Centros para animar el Sistema:

Mayor integracion con las OTIC

Incentivos econdmicos a las empresas

Difusion desde el Gobierno

Mayor disponibilidad de recursos (bonos, franquicias)

Mayor reconocimiento social a la certificacion

Mayor apoyo, mayor difusion, mayor financiamiento y obligatoriedad, al menos en los
contratos publicos

1 Igualdad con la capacitacion y sistema informéatico méas amigable

1 No competir por el 1% de la franquicia

= =2 -4 -4 -—a -a
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La Unica pregunta que merecié una respuesta uniforme, fue la de si a los Centros les parecia
apropiada la difusion del Sistema realizada por ChileValora. En este caso el 100% de los
Centros consider6 que la difusion del Sistema era practicamente inexistente.

Bastante uniformidad de criterio existe en la respuesta a la pregunta de si parece bien que las
Universidades o Instituciones de educacion superior, puedan ser Centros, pues mayoritariamente,
la respuesta fue negativa. Soélo para dos Centros no habria inconvenientes en que dicha
instituciones fuesen también Centros (Uno de ellos considera interesante la experiencia y el otro
Centro es, precisamente, una Universidad).

La evaluacion de los Centros en relacion al rol del SENCE (oportunidad de las licitaciones,
precios, exigencias de garantia, operacion con franquicia tributaria y subsidio a la certificacion)
en la perspectiva del fortalecimiento del Sistema de Certificacion de Competencias, es bastante
negativa. En general, se considera una institucion burocratica que no esta agregando valor. Sélo
un Centro declara una buena evaluacion de los actores participantes (INDUPAN).

En relacion a los beneficios o perjuicios que la actual incompatibilidad entre ser evaluador y
relator SENCE, acarrea para el Sistema, la mayoria de los Centros estima que esta
incompatibilidad no tiene mayor sentido. No obstante, algunos Centros hacen ver sus reparos al
hecho que el evaluador pudiese ser también relator.

Respecto de si los aranceles anuales para el funcionamiento del Centro, permiten su
sustentabilidad, la mayoria de los Centros estima que no lo permiten.

De igual forma, mayoritariamente, se estima que las fuentes de financiamiento que ofrece el
Sistema, no son adecuadas, fundamentalmente:

1 Porque se deberia valorar por persona evaluada mas que por UCL evaluada

1 Por ejemplo, la Franquicia Tributaria se paga por tramos y no por el nimero de trabajador y
no financia el 100%, esto desincentiva a las empresas

1 Pues se aplica, finalmente, por parte del Gobierno y no es algo cerrado, aunque podria

mejorarse, aplicando los excedentes

Porgue son muy pocas

Hasta el momento les han servido para desarrollar su labor

Muy escasos Yy bajos

Subsidio bajo

No hay flujo continuo de financiamiento. Las asignaciones deben ser directas

Porque compite con otros productos ya instalados (la capacitacién)

= =2 -4 -4 - -a

Es interesante puntualizar los incentivos que a juicio de los Centros, debiera tener el Sistema para
trabajadores y empresas:
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1 Que genere diferenciacion para empresas trabajadores entre estar y no estar certificado. El
tema apunta a la falta de reconocimiento social del certificado de acreditacion. En efecto,
¢cual es, para un trabajador, en la actualidad, el valor agregado de estar certificado?, del
mismo modo, cabe la pregunta respecto de la ganancia de la empresa por participar en el
proceso de certificacion.

1 Incentivo para las empresas: mayor numero de licitaciones. En la medida que se
incremente el namero de licitaciones, es mayor el incentivo para que las empresas
participen del Sistema.

1 Incentivo para los trabajadores: que hubiese reconocimiento social del certificado. Aspecto
relacionado con lo mencionado precedentemente, en relacién al beneficio que puede
internalizar un trabajador que ha sido sometido, exitosamente, al proceso de certificacion.

1 Mayor difusion. Actualmente, como se ha manifestado en diversos puntos del informe, el

sistema de certificacion, no es conocido. No se sabe mayormente sobre sus reales aportes

ni beneficios. En este contexto, los Centros apuntan a que se defina una estrategia de
posicionamiento.

Capacitacion gratuita para trabajadores y empresas

Mayor Franquicia, més becas y obligatoriedad del sector Publico

Pago al trabajador por parte de la empresa.

Se debe interesar a la empresa al mas alto nivel. Los cambios, para impactar en la cultura

organizacional, deben ser fruto de decisiones colectivas, con la participaciéon informada y

responsable de todos los actores. Tanto los trabajadores como los ejecutivos deben

comprometer sus talentos para que el sistema de certificacidon funcione de manera 6ptima.

1 Igual estatus que la capacitacion. Pareciera, en opinion de los Centros, que la certificacion
de competencias laborales estd a un nivel inferior que el de la capacitacion, cuando en
realidad, este debiera ser un sistema integrado. EI proceso de evaluacién/certificacion
diagnéstica y en la medida que detecta falencias para la certificacion, capacita
disminuyendo y cerrando las brechas detectadas.

1 Digitalizacion del Sistema (carné con cddigo de barra para cada trabajador certificado).
Forma parte del reconocimiento social que debe estar asociado al proceso de certificacion
(distincion de quienes han hecho el esfuerzo y certificado sus competencias).

1 Pago 100% franquicia tributaria. Mejores incentivos para incentivar a las empresas a la
certificacion de sus trabajadores.

= =4 =4 =

La opinién de los Centros respecto a si los recursos deben ser asignados directamente o se debe
competir por ellos, esta dividida en partes iguales. La mitad de los centros considera que deben
ser asignados directamente, en tanto que la otra mitad estima que los Centros deben competir, por
los recursos.

Las mejores formas de dar valor a la certificacion de competencias laborales, por parte del
Estado, consideran las siguientes actividades:
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1 Lineamiento de Politica Publica para la certificacion y capacitacion. Parte de la estrategia
de desarrollo nacional, debe estar anclada en un proceso de certificacion que permita
visibilizar las competencias y dinamizar el mercado laboral, de ahi la necesidad que el
Sistema sea integrante de una Politica Publica ad hoc

1 Mayor reconocimiento a la certificacion y difusion del valor de la Certificacion.
Reconocimiento social de la certificacion, es la demanda que se expresa constantemente.
¢de que vale un sistema que no cuenta con una validacion social?

1 Que el Estado lo exija para sus trabajadores. Una forma de incentivar al sector privado a
que certifique a sus trabajadores, es que el estado comience a exigir la certificacion para los
funcionarios del sector publico, lo cual probablemente requeriria de aumentar del abanico
de perfiles existentes actualmente.

1 Que se obligue, por ley, la certificacion de los trabajadores. EI trabajo legislativo al
respecto debe ser analizado cuidadosamente. Si fuese obligatorio, como uno de los Centros
lo especifico, eliminaria el componente de incentivo, para los trabajadores, que debiera
tener el sistema (en la medida que tuviese un adecuado reconocimiento social).

1 Que sea obligatorio que los trabajadores de las empresas del Estado se certifiquen,
igualmente para los contratistas del Estado

1 Bonificacion, por una vez, al trabajador certificado que haya salido como competente en el
perfil completo. Forma parte de la estrategia de reconocimiento social al proceso de
certificacion.

1 Credencial Nacional para trabajadores certificados

1 Exigencia legal de un porcentaje minimo de trabajadores evaluados por empresa o
institucion

Los mecanismos de financiamiento conocidos por los Centros son: la Franquicia Tributaria;
Recursos sociales via SENCE y remanente OTIC; Beca de Excedente (percibida como de
compleja postulacion); Bonos; Recursos Propios; Asignacién directa; costo empresa.
Instrumentos que han sido mayoritariamente ocupados por los Centros que han operado en el
programa.

6.4.3 ANALISIS DEL PRE TEST A LOS EMPRESARIOS

A continuacion, se presenta el andlisis de las entrevistas efectuadas los empresarios cuyos
trabajadores (parte de ellos) se han sometido al proceso de Evaluacién y Certificacién de
Competencias Laborales.

Las empresas seleccionadas para responder la pauta de entrevista, pertenecen a diversos sectores
productivos, como se expresa seguidamente:

1. ISESA S.A. Sector Metalmecéanico
2. Hostal del Mar. Sector Hoteleria y Turismo
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3. SCHAFFNER S.A. Sector Energia
4. REVESOL S.A. Sector Metalmecanico
5. DINAR S.A. Sector Panaderia

El propdsito de la entrevista dirigida a las Empresas, fue obtener antecedentes sobre la
experiencia de los empresarios en el proceso de Evaluacion/Certificacion de competencias
laborales (N° de trabajadores certificados, conflictos generados, dificultades encontradas,
recomendaciones, financiamiento, entre otros), detectar potencialidades, como asimismo,
identificar barreras a remover en la perspectiva de un mejor desarrollo del Sistema. De esta
forma, mediante las entrevistas se allegd informacion respecto del funcionamiento agregado del
Sistema, desde la perspectiva de las empresas cuyos trabajadores se someten al proceso, y cuyos
principales resultados se presentan a continuacion.

La informacién compilada a través de las entrevistas, se vacié a una matriz para una mayor
facilidad del analisis™.

Concordante con la informacion proporcionada por los Centros, los empresarios entrevistados
declaran que tuvieron conocimiento del Programa Certificacion de Competencias Laborales, a
través de sus organismos gremiales a los cuales estan adscritos, y no mediante campafias de
difusion publica surgidas desde ChileValora. De esta forma, emerge como razon relevante en la
muestra, el esfuerzo de las diversas organizaciones gremiales para incentivar a sus asociados a
que certifiquen a sus trabajadores.

El nimero de trabajadores -promedio empresa-, que participaron en el proceso de evaluacion y
certificacion, el afio 2013, fue de 10 trabajadores. En general, a nivel de cada empresa, el
porcentaje de trabajadores certificados no es alto. En un solo caso, el nimero de trabajadores
participantes fue superior al 50% de la némina de contratados en la empresa.

En ninguno de los casos en que los trabajadores se embarcaron en el proceso de
evaluacidn/certificacion, se debié a una iniciativa surgida desde ellos, sino que el 100% de los
entrevistados declara que la decision fue tomada por iniciativa de la empresa. Que los
trabajadores, supuestamente principales beneficiados de la certificacion, no tengan una actitud
proactiva debe mover a reflexion respecto de la forma como se esta insertando el programa en la
sociedad.

Algunas de las empresas que decidieron certificar a sus trabajadores, no experimentaron mayores
costos ni dificultades. En tanto que aquellas que si debieron enfrentar obstaculos, estos tuvieron
que ver con la Falta de tiempo para desarrollar un buen proceso y con la resistencia inicial de los
trabajadores (por desconocimiento del programa).

18 para mayor detalle sobre la matriz, ver Anexo N° 2 Planilla Entrevista a Empresaries digital).
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Solo para una de las empresas participantes el proceso tuvo un costo monetario ($ 100.000), el
que fue financiado con recursos propios.

Respecto de si la participacion en el programa fue un aporte, las cinco empresas reconocieron lo
positivo del proceso, una de ellas porque mejoro la productividad de los trabajadores, otra porque
mejora la productividad de los trabajadores y de la empresa, y una porque mejor6é la
productividad de la empresa; finalmente, dos por razones de caracter social (reconocimiento,
auto-estima). Ninguna empresa, en todo caso, considerd que no hubo aporte. Cabe considerar
que ninguna de las empresas que reconocen incrementos de productividad, exhiben pruebas o
muestras de aquel aumento o en qué se basan para sostener dicha afirmacién. Sélo se manifiesta.

En términos del incremento de remuneraciones como resultado del proceso de certificacion,
segun lo declarado, s6lo una empresa manifiesta que dicho proceso se tradujo en un aumento de
las remuneraciones (como reconocimiento al mérito y esfuerzo de los trabajadores certificados).
Es decir, mas que un incremento de productividad, medible o comprobable, la empresa premio la
dedicacion y aficion del trabajador por su trabajo.

Referente a la posibilidad de una mayor movilidad para el trabajador, una vez concluido el
proceso de evaluacion/certificacion, es también una sola empresa la que considera que dicho
proceso contribuye a la emergencia de tal caracteristica (se trata de la misma empresa que
reconoce un aumento de remuneraciones). Si bien, como hemos advertido, la muestra de
empresas no tiene representatividad estadistica, no deja de ser un dato que sélo un 20%
reconozco algun efecto en la movilidad del trabajo.

Ninguna empresa solicita el certificado de competencias laborales, como parte de la
documentacién que debe presentar un trabajador al ingresar a la empresa, aunque se advierte que
a futuro podrian hacerlo. Esto habla del escaso reconocimiento social que envuelve, actualmente,
al proceso de evaluacion/certificacién de competencias laborales. Sin duda un excelente test (y
de bajo costo de control), es conocer, al momento de solicitar un trabajo, la tasa de solicitud de
certificados obtenidos en el Sistema.

Finalmente, las principales sugerencias para mejorar el programa apuntan a:

1 Hay trabajadores muy competentes, pero se requiere ademéas, medicion de actitudes,
capacidades técnicas y profesionales, manejo de vocabulario.

1 Muy poco, deberia ser 2 veces al afio, para que se notara un avance. Hacerlo tan poco no le
sirve a nadie, es plata perdida
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6.4.4 INFORME SOBRE LEVANTAMIENTO DE 300 ENCUESTAS

Este punto esta desarrollado en el punto 2 de este Informe Final.

6.4.5 ANALISIS DE LOS PRINCIPALES RESULTADOS DEL LEVANTAMIENTO
DE ENCUESTAS

Este punto esta desarrollado en el punto 4 de este Informe Final.

6.4.6 ANALISIS DE 4 GRUPOS FOCALES (INCLUYENDO MEJOR INCENTIVO)

El andlisis de los grupos focales se presenta en el capitulo 8 de este Informe Final.

6.4.7 CUESTIONARIO A UTILIZAR DURANTE EL LEVANTAMIENTO DE LA
LINEA BASE DE LA EVALUACION DE IMPACTO, TANTO PARA
CANDIDATOS A CERTIFICACION COMO PARA LOS CENTROS, A
PARTIR DE LOS RESULTADOS DEL PRE TEST Y LOS GRUPOS
FOCALES

La linea de base es posible construir con dos fuentes diferentes de informacion. La primera,
informacidn secundaria que es factible recoger de bases de datos del propio programa y de otros
organismos relacionados como el Registro Civil, SENCE, Seguro de Cesantia. Conociendo la
informacidn disponible en estas entidades, se debe definir la aquella informacién complementaria
que debera ser recogida directamente en terreno, a través de un cuestionario ad hog para dar
respuesta a las preguntas bésicas de la investigacion y construir los indicadores de impacto
establecidos.

6.4.8 INCENTIVOS MAS VALORADOS POR LOS ENCUESTADOS QUE
PERMITAN MINIMIZAR LA PERDIDA DE MUESTRA EN LOS
‘ SIGUIENTES LEVANTAMIENTOS

Este aspecto se analiza en el punto 9 de este Informe Final.

6.4.9 EVALUACION DE LAS DISTINTAS ESTRATEGIA UTILIZADAS EN EL
TRABAJO DE CAMPO PARA ENCONTRAR LOS CASOS DE LA
MUESTRA DE TRABAJO
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Se emplearon multiples estrategias para encontrar los casos de la muestra y los resultados fueron
diferentes en cada region.

En la Region Metropolitana y Region de Valparaiso, en primer lugar, se intentd contactar uno a
uno a los posibles entrevistados. Este método resultd infructuoso, porque en gran parte de los
casos, los numeros de teléfono no coincidian o las personas no accedian a ser encuestadas. En
ambas regiones, se optd por llamar a los contactos de las empresas. En muchos de ellas, la
persona encargada del tema habia cambiado y/o el teléfono o mail no correspondia, sin embargo,
el resultado fue mejor que en las llamadas individuales.

En la Regidén Metropolitana se contact6 a 113 entidades, via mail o telefénicamente. Establecido
el primer contacto, fue necesario insistir varias veces, por diferentes vias hasta lograr que se
accediera a recibir encuestadores; una vez conseguido el permiso, se procedié a enviar un mail
formalizando las visitas. Con este procedimiento se logré que nueve empresas pudieran ser
visitadas: AEROSAN, Agricola Los Almendros Ltda., APIA S.A., CEM S.A., Comercial e
Industrial ISESA S.A., Mauyan Banqueteria y Reposteria, Panaderia Maruxa, Panaderia Villa
Sur, Sindicato de Manipuladoras del Programa de Alimentacion Escolar.

En estas empresas el nimero de encuestas que fue posible realizar en cada visita, fue mucho
menor que el convenido inicialmente. Se dieron diversas excusas, ausencia del trabajador, no
disposicion a ser encuestado, necesidades de la empresa, entre otras.

En la Region de Valparaiso, se contacto inicialmente a trabajadores, los que tampoco accedieron
a ser entrevistados, posteriormente se contactdé a 74 empresas Yy sindicatos por teléfono o mail,
con el mismo procedimiento de Santiago. Sindicatos de pescadores accedieron a ser entrevistados
en dos caletas, pero posteriormente no fue posible concertar las visitas planificadas por
problemas de clima, ya que los pescadores no acudian a su lugar de trabajo, por estar “mala la

99

mar .

En la Region de Coquimbo en cambio, inicialmente, se intentd, contactar a empresas,
procedimiento que no resultd efectivo, y por lo tanto, se procedié a contactar a cada trabajador
individualmente, a objeto de concertar las visitas y completar el nimero de encuestas.

En sintesis, se puede detectar que las tres grandes vertientes para encontrar los trabajadores
certificados a entrevistar en un programa como ChileValora, son contacto: directo con la persona
certificada, contacto con empresas con trabajadores certificados, y contacto con sindicatos.

Habiendo aplicado estas estrategias en el trabajo de campo para encontrar los casos de la muestra,
se concluye que cada region requiere una adecuada combinacion de estas estrategias acorde sus
condiciones geograficas, estructura productiva, cultura, y condiciones de desarrollo urbano y
social. Por ejemplo, en las grandes urbes (Metropolitana de Santiago y Valparaiso) no es posible
contactar directamente a cada trabajador en su domicilio debido a la dispersién geografica de la
poblacion, por lo que se encareceria significativamente el estudio.
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6.4.10BASES DE DATOS FINALES EDITADAS, CODIFICADAS Y VALIDADAS

Las bases de datos, se entregan en version STATA 10, como se especifica en el numeral 7 de este
Informe Final y se presentan el Anexo3 (en digital).

6.5 RECOMENDACIONES Y OTROS

6.5.1 IDENTIFICAR FACTORES CRITICOS A CONSIDERAR DURANTE LA
IMPLEMENTACION DE LA EVALUACION DE IMPACTO,
ESPECIFICANDO EL PROBLEMA Y SU SOLUCION

A continuacion, se identifica un conjunto de factores criticos a tener en consideracion, incluso
antes de emprender un proceso de evaluacion de impacto. Se entiende como factores criticos
aquellos obstaculos que representan condiciones que de no resolverse pueden hacer peligrar un
proceso evaluativo.

Factor Critico Problema Solucién

Dotar a ChileValora de un sistema ad
hoc con funciones especificas y
Imposible identificar beneficiarios y | mandatos concretos para desarrollar y
1. Inexistencia de una Base de | establecer  grupo  control, o | mantener un registro actualizado, a

Datos actualizada incremento de costos y tiempos para | través de una base de datos, de los
un contacto real trabajadores que han participado del
proceso de evaluacién/certificacion de
competencias laborales

Desarrollar un plan de posicionamiento
de Chilevalora y del Programa de
2. Falta de promocion del Sistema | Desconocimiento del Sistema por | Certificacion, aprovechando los

de Evaluacion y Certificacion parte de los actores organismos gremiales, los medios de
comunicacion y las tecnologias de
comunicacioén masiva
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3. Nivel de involucramiento de
ChileValora

Desaprensién de los actores
participantes  del  proceso  de
evaluacion/certificacion,  especial-

mente de empresas, que son las que
deben autorizar a los trabajadores
para que participen en el proceso de
encuesta

ChileValora debe tener una mayor
participacién en el proceso de
evaluacion, especialmente, en lo que a
informacién a los actores se refiere.
Una carta informativa e invitando a
participar, enviada con antelacion, a los
Centros, a las empresas que han
certificado a parte de sus trabajadores,
y a los mismos trabajadores, seria un
estimulo que ayudaria en el proceso de
evaluacion

4. Bajo interés en participar en los
procesos de evaluacion de las
personas certificadas
(Responder encuestas,
participar de focus, entre otras)

Dificultad para obtener informacion
primaria desde los trabajadores
beneficiarios, necesaria para la
evaluacion del impacto

Este factor critico esta relacionado con
los dos anteriores, de aqui que su
superacién supone haber trabajado
sobre los factores criticos previamente
descritos. En este contexto, la solucién
para el factor aqui aludido, seria
establecer y mantener un contacto
fluido con los trabajadores certificados,
ademas de otorgar incentivos a la
participacion

5. Dificultad para localizar a los
trabajadores que han migrado
de la empresa por mejores
oportunidades laborales post
certificacion

Sub estimacién de los impactos del
programa

Portal actualizado con posibilidad: de
que el propio trabador certificado
pueda actualizar sus datos, acompafiado
de un procedimiento anual de
actualizacion de ChileValora

6. Inexistencia de una alianza
estratégica, en igualdad de
condiciones, de los actores
relevantes

Baja participacion de los actores
relevantes

Movilizar los esfuerzos publicos y
privados (empresas Yy trabajadores)
para motivar la formacién de una
alianza estratégica
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6.5.2 IDENTIFICAR LAS ETAPAS Y PROCEDIMIENTOS NECESARIOS PARA
‘ LA PREPARACION Y DESARROLLO DE LA EVALUACION DE

IMPACTO, CONSIDERANDO LOS TIEMPOS ESTIMADOS EN CADA UNO
\ DE ELLOS

En este apartado, se identifica las etapas requeridas para llevar adelanto un proceso de evaluacion
de impacto. Se asume que los factores criticos mencionados en el punto precedente, han sido

superados.

Etapa

Procedimiento

Tiempo

Estimado

1. Preparacion

Una vez constituido el equipo de ChileValora que conducira la
evaluacion de impacto, redactados los Términos de Referencia,
licitada la evaluacién y contratado el equipo evaluador externo
responsable de desarrollar la evaluacién, se debe dar comienzo al
proceso.

Se considera que en esta etapa de Preparacién, las funciones del
equipo evaluador externo serian:

i.  Revisar la documentacién base del programa (ficha, linea
base, marco l6gico, informes de seguimiento, antecedentes
contractuales, base de datos, y toda otra documentacion
relevante)

i. Establecer la metodologia de la evaluacion de impacto

ii.  Identificar grupos tratados y no tratados

iv.  Plantear preguntas iniciales para la evaluacién y los criterios
de juicio

v. Analizar y ajustar la linea base, si la hay, o establecer sus
requerimientos, si no existe

vi. Preparar un plan de trabajo ajustado, especificando un
cronograma, etapas y productos a lograr por etapa

1,5 meses

2. Documentacion

El equipo de evaluacién externo analiza la l6gica del programa de
acuerdo a los documentos oficiales, reconstruyendo el marco
légico o alguna otra metodologia de formulacion si no lo hubieray
analiza o reconstruye la linea base. Se debe analizar bibliografia
pertinente, que ayuden en el proceso de plantear las preguntas
relevantes para la evaluacion y los criterios de juicio definitivos,
los que deben ser validados por la contraparte de ChileValora. El
equipo evaluador externo debe especificar los indicadores y
aportar los primeros elementos de respuesta a las preguntas en
base a la documentacion revisada. Se tiene que identificar
supuestos a probar en terreno y desarrollar un plan de recopilacion
y andlisis de datos en terreno, el cual tiene que ser aprobado por el
equipo contraparte de ChileValora

1,5 meses
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3. Trabajo en Terreno

El equipo evaluador externo ejecuta su plan de trabajo en terreno,
aplicando los instrumentos de recoleccion de informacion
cuantitativa y cualitativa (encuestas, entrevistas, focus). El apoyo
de Chile Valora, mediante cartas o correos electronicos, enviados
previamente, ayudard a un fluido trabajo de terreno

3,5 meses

4. Desarrollo Evaluacién

A partir de la informacién recolectada, el equipo evaluador
externo prepara su informe final con antecedentes, evidencias,
juicio global y conclusiones, referidas al impacto del programa. El
informe debe incluir, ademas, recomendaciones jerarquizadas.
Este documento debiera ser un texto auto contenido, que reporte
de manera sintética los principales aspectos de la evaluacion de
impacto al programa de evaluacién/certificacién. En este punto se
incluye un panel de expertos

1,5 meses

5. Difusién y Seguimiento

Una vez aprobado el informe por la contraparte de ChileValora, la
evaluacion debe ser difundida entre los diferentes grupos
interesados, tales como, Centros de Evaluacion, Asociaciones
Gremiales y trabajadores, a través de charlas y de folletos ad hoc

1,0 mes

‘6.5.3 PROPUESTA DE ESTUDIOS Y/O EVALUACIONES NECESARIAS PARA
‘ COMPLEMENTAR LOS RESULTADOS DE LA EVALUACION DE

| IMPACTO

A continuacién, se resume un conjunto de estudios o proyectos, que seria de utilidad desarrollar
resultados de la evaluacion de impacto del Programa de
Evaluacion/Certificacion de Competencias Laborales.

para complementar

Estudio sobre la actual institucionalidad de ChileValora y su pertinencia para el desarrollo
del programa de certificacion. Esta investigacion debiera dar como resultado la
institucionalidad que mejor permitiria llevar adelante procesos de evaluacion y certificacion
de competencias laborales, identificando las funciones a cumplir, los mandatos, las
instituciones participantes y las relaciones que las imbrican.

Evaluacién en profundidad de ChileValora. Conocer en detalle la estructura
organizacional, la operacion del programa, asignando los impactos logrados y no logrado,
positivos y negativos, esperados y no esperados, con cada uno de los componentes del
proceso del programa, la asignacion de recursos, la sostenibilidad de la institucion junto
con su eficacia y economia, constituye valiosa informacién referida al funcionamiento de la
institucion que aloja el programa de evaluacién y certificacion.
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3. Estudiar en profundidad el S.N.C.C.L. y su real contribucion a un sistema que permita un
perfeccionamiento continuo de los trabajadores, especialmente en el actual contexto de baja
valoracion social de la certificacion aportada por el Sistema. Seria deseable conocer otras
experiencias, en las cuales el sistema educacional formal funcione articulado con la
certificacion de competencias. Al respecto, puede ser interesante analizar la experiencia del
caso francés en el cual el programa esté inserto en el paradigma de la educacion continua.

4, Desarrollar un proyecto que estudie la existencia de bases de datos complementarias y
realizar las acciones requeridas para garantizar su uso (Seguro Cesantia, Registro Civil,
SENCE, entre otras), asegurando la legalidad y legitimidad del uso de dichas bases de
datos.
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7 BASE DE DATOS

La Base de Datos en STATA version 10, se encuentran en Anexo3? y 3b(en digital). Se entrega

una base de datos por tipo de cuestionario, especificando el tiempo de duracion para cada uno de
los encuestados.
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8 ANALISIS DE LOS GRUPOS FOCALES

Los grupos focales fueron desarrollados en las regiones de Coquimbo, Valparaiso y Santiago.
Para efectos de la convocatoria, se procedio a invitar, mediante un proceso aleatorio, procurando
que participaran trabajadores de distintos sectores productivos. Sin embargo esto no fue siempre
posible, pues los trabajadores se mostraron bastante reacios a participar. Sélo cuando veian que
iban otros compafieros de labores, entonces accedian, por eso los grupos, en general, estan
conformados por integrantes de un mismo sector productivo.

De acuerdo a lo estipulado, se desarrollaron cuatro grupos de foco, a saber: uno en La Serena,
uno en Valparaiso, y dos en Santiago (uno con trabajadores y uno con encuestadores). La
convocatoria de los grupos focales, en general, se vio retrasada, particularmente el que se
desarrollo en Valparaiso, el que debié ser postergado en dos oportunidades debido al lento
proceso de encuestaje’® y de consentimiento para participar del focus.

A continuacion, se presenta el resultado de los focus.

8.1 ANALISIS FOCUS EN LA SERENA

El grupo focal de La Serena se realizo el dia martes 28 de octubre de 2014 a las 19:00 hrs., en el
Instituto Internacional de Idiomas direccion Pedro Blanquier 670. Asistieron cinco personas,
todas mujeres, que se desempefian como trabajadoras del rubro hoteleria, especificamente en el
rol de mucamas. Las entrevistadas tienen entre 6 a 23 afios de experiencia en el oficio.

De manera general, las entrevistadas se muestran conformes con la certificacion recibida a través
de ChileValora. Ninguna tenia experiencia previa en capacitaciones ni certificaciones a través de
ChileValora y solo tenian conocimiento de la institucion a través de la television o por terceras
personas que habian sido beneficiarios del programa. La participacion de las entrevistadas en el
proceso fue gracias a la gestion de la empresa, en uno de los casos, que tomd la iniciativa de
certificar a su personal para mejorar la calificacion de la empresa y en otro caso, fue la propuesta
directa de ChileValora la que motivo la inclusion de algunas de las entrevistadas.

Como ya se menciond, existe una buena evaluacion del proceso donde las entrevistadas destacan
que de manera practica y directa les sirvié para aprender a mejorar sus labores otorgandoles mas
herramientas Gtiles para optimizar su trabajo y asi obtener mayor satisfaccion personal al
desarrollarlo a diario.

' En Anexo 7y Anexo 8se presenta las pautas utilizadas en los grupos de foco para trabajadores y encuestadores,
respectivamente.
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Otro punto relacionado a los beneficios recibidos con esta certificacion, tiene que ver con la
validacion de la experiencia adquirida a través de los afios de trabajo en el oficio. Esta validacion
incluye una mayor satisfaccion personal al sentir que se “profesionaliza” su trabajo, otorga
respaldo frente a los pares al ser todos evaluados y protocolizadas las tareas, por parte de la
empresa entrega garantias hacia el trabajador al tener ratificacion de que desarrolla un trabajo de
calidad y acorde a los estandares esperados y por parte de otros posibles lugares de trabajo al
saber que el trabajador cuenta con las competencias necesaria.

El desarrollo de la certificacion fue con evaluacion en terreno de las trabajadoras, en base a la
visualizacion de la rutina de trabajo de manera personal y luego una asesoria enfocada a puntos
débiles o malas préacticas identificadas. En algunos casos las trabajadoras se certificaron en
varios rubros dentro de la hoteleria (curso de garzén, manipulador de alimento, primeros auxilios,
manejo de extintor, etc.). Esto les otorg6 un beneficio adicional ya que adquirieron un caracter de
polifuncional dentro de la empresa, lo que las valida mas y obtienen mayor retribucion
economica.

De manera especifica las fortalezas de certificacion identificadas por el grupo son:

1. Mejora del curriculum lo que las lleva a tener mejor oportunidades de trabajo en el futuro.

2. Validacion dentro de la empresa, ya sea por el respaldo de la correcta realizacion de su
trabajo ademas, en algunas de las entrevistadas esto se tradujo en un aumento de las
remuneraciones.

3. Respaldo frente a posibles reclamos de clientes, pues al estar su trabajo de cierta manera
“protocolizado” y de tener uniformidad en las labores de todo el personal de mucamas el
servicio que se entrega es semejante bajo el mismo estandar de calidad.

4. El proceso durante la certificacién no fue un obstaculo para las realizaciones de las labores
normales de las entrevistadas. La evaluadora fue referida como no invasiva, empatica y
respetuosa.

5. Certificacion en varios rubros permite suplir otros cupos dentro de la empresa en caso de
urgencia por fallas del persona (polifuncionalidad) lo que valida al trabajador frente a sus
superiores.

El grupo genera un consenso en la buena evaluacion del proceso de certificacion, en general, no
se identifica ninguna desventaja.

Instrumento de Encuesta

En cuanto al instrumento no tuvieron grandes dificultades, las preguntas realizadas son
consideradas como adecuadas y atingentes. El lenguaje en general, es evaluado como claro y
simple. El encuestador fue bien calificado y el tiempo de encuesta es considerado proporcional a
la informacion que se quiere recabar. De manera especifica, solo manifiestan tener problemas con
dos puntos importantes:
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1. El horario de la aplicacion, al ser aplicada en horario laboral genera cierta incomodidad en
las trabajadoras, les cuesta mas hacerse el tiempo para responder. Existe una presion por
parte de la jefatura que si bien entiende la importancia de la aplicacion de la encuesta no
otorga facilidades para la realizacion de la misma, lo que se traduce en ansiedad y
preocupacion por parte de las entrevistadas. ié | a jefa | e dijo a ®I
ten2a que ser r8pido [Elgupm teealcagus ¢l Boadordolsa o c up
certificacion, o capacitacion o encuesta de evaluacion debe ser elegido para no interferir
con las labores. A é De repente igual es como | atoso,
entonces le da como lata a uno porque n@salunca de trabajar, pierdes tiempo, la
gente llega a las habitaciones y eso da lata porque pierdes tiempo, no buscan como un
horario donde estemos desocupadas como par a

2. Las frases relativas a la pregunta 44 son clasificadas como raras, de dificil entendimiento,
gue ademéas demoraban y complicaban la respuesta. No les acomodan por tener demasiadas
alternativas de respuesta, no les gusta que sea “muy de acuerdo”, “de acuerdo”, etc. “Como
gue era una pregunta que se tenia que contestar comevéd, en vez de decir si, decir a
veces 0 de repente, no asi como afirmando”alBeberia ser si/no o en algunas dejar
espacio abierto para responder, poder escribir la respuesta (preguntas abiertas).

Las entrevistadas se manifiestan dispuestas a ser encuestadas nuevamente en un futuro, se define
como un caso especifico que deberia haber un incentivo de tipo monetario para entusiasmar a
contestar la encuesta a la gente mas joven.

8.2 ANALISIS FOCUS EN SANTIAGO (TRABAJADORES)

El grupo focal de beneficiarios Chilevalora aplicado se realiz6 en la comuna de Independencia en
la sede sindical de las manipuladoras de alimento, el dia jueves 6 de Noviembre a las 12 horas del
dia.

Participaron siete personas en el grupo focal las que se desempefian en el area de la manipulacion
de alimentos de los programas de JUNAEB, asignadas a distintos colegios de la comuna de
Independencia. Cuentan con una experiencia en el rubro que varia entre 7 a 14 afios. Todas
participaron de la certificacion Chilevalora en el perfil de manipulador de alimentos entre los
afios 2010-2011.

El grupo que particip6 en el focus tiene una apreciacion positiva del programa ChileValora,

existe una conformidad con el programa, pues se vivid una experiencia positiva en todo el

proceso de certificacion, lo que origind un fuerte sentimiento de valoracion a su trabajo producto

de haber obtenido la certificacion, se menciona que “gente que llevaba muchos afos en el rubro y
nadie les reconocia su profesionalidad en el trabajo. Este programa consideramos da esa
valoracion de sentirse profesional en lo que hacémos

EMG Consultores S.A. 102



Disefio del Modelo de Evaluacién de Impacto del Sistema Nacional de Certificacion de Competencias Laborales ChileValora
Informe Final

En este sentido, las fortalezas de la certificacion que han sido identificadas por el grupo son:

1. La metodologia utilizadaen la cual se realiza un seguimiento a cada trabajador y no es en
base a pruebas que, segin un consenso del grupo, dificultaria medir el aprendizaje de las
trabajadoras, ya que la gente se bloquea, se asusta o le cuesta expresar los procedimientos
involucrados en el trabajo de forma escrita. En este sentido, se destaca que el proceso de
certificacion es en si mismo un aprendizaje porque genera ciertos protocolos para algunas
actividades diarias que antes no tenian.

2. La confianzaasociada a obtener la certificacion, herramienta fundamental para buscar
trabajo posteriormente, se sienten buenas en su trabajo y que lo puede hacer en cualquier
lugar, con lo que se proyectan positivamente en su futuro laboral. Las mujeres que
participaron del grupo focal destacan: “Nosotros hemos recibido muchas capacitaciones
pero el Unico que tengo enncardo y puesto en mi casa es el de la certification

3. Otro efecto positivo de la certificacion se encuentra en las herramientas que le ha entregado
a ellas en un contexto donde este rubro ha aumentado su grado de formalizacion, ya que
actualmente sélo permite trabajar a mujeres que tienen 8vo basico o0 4to medio o
reconocidas sus competencias laborales, en este sentido el programa, como ellas dicen, les
“cay0 del cielB, ya que muchas no han terminado el colegio y el estar certificadas les
permite seguir trabajando en el area.

El proceso de certificacion fue gestionado por el sindicato, a través de una busqueda de mejores
de las condiciones laborales, que estuvo apoyada por la CUT. En este sentido las participantes del
grupo focal reconocen que “Igual no hallamos escuchado nunca Chilevalargero llegamos a
la ultima instancia de postulacion.

Alguna debilidad del programa, se encuentra en que el perfil de Chilevalora es mas de casino
pero el programa de alimentacion escolar va a otras cosas, en este sentido, no estd el perfil
exclusivo de manipuladora. En los programas escolares, se hacen cosas que no salian en la
evaluacion, o cosas del perfil que ellas no hacian. Declaran “Entendemos la importancia de
certificar, pero estamos trabajando con JUNAEB paragnawevos perfiles mas especifitos

Instrumento de Encuesta

El instrumento sometido a evaluacion en el grupo focal es bien evaluado. Sin embargo, las
participantes del grupo consideran que tiene algunas preguntas extrafias, como el hecho que se
hagan preguntas de capacitacion si lo que se quiere evaluar es la certificacion. Asimismo, algunas
preguntas no les hacen sentido y las consideran invasivas, como por ejemplo, que se pregunte
cuanta gente vive en la casa de cada una de ellas.

Las preguntas en general las encontraron fécil de entender, salvo algunas que eran muy
parecidas, es asi como se habla de unas preguntas especificas donde se pregunta “si uno tiene el
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apoyo de su familia, y después preguntan por si valora su familia el proceso?, y ess angc
cosa puede ser que si y lo otro no, es un poco complicada esta distincion, en especial porque esto
yo lo hago por mi, valoracion personal y no del résto

Les gusta contestar preguntas de la encuesta que valoran el proceso, eso es altamente valorado y
recordarlo trae cierta satisfaccion asociada. Es un tema de crecimiento personal, una participante

se define actualmente como lider en la cocina “tengo responsabilidad muy grande, dentro de lo
qgue es mi rubro, llevar registros también, yo entre sabiaratta y ahora llegara a ser lider
para mi es engrandecedbor

Las preguntas referentes a los accidentes y ausentismos parecieron extrafias y dificiles de
responder principalmente respecto a las fechas de los eventos. En este sentido el tema de las
fechas exactas cuando se preguntaba por las capacitaciones recibidas también fue percibido como
problematico De todas formas, el hecho que por el rubro en el que trabajan las capacitaciones se
realizan siempre en los mismos meses (enero y febrero) facilitd la respuesta de las preguntas
relacionadas a este tema. De todas formas, se evallan como extensas y tediosas estas preguntas,
se propone acortarlas.

Las preguntas por el sueldo no causan problemas, aunque ellas ganan el minimo, salvo que se

necesita un ejercicio de memoria para saber cuanto se ganaba en el primer trabajo que tuvieron,

“¢solo |l os recuerdos de fechas era complicado
abocadas a lo que nosotros sabiamos entonces no habia problema en responder, nada mas que
€s0 que cuanto ganaba cuando entro a trabajar

Las frases contenidas en las preguntas 44, son mencionadas como confusas, principalmente las

que estaban en negativo, no se sabia bien coémo responder, una participante del grupo focal pone

el ejemplo: “.... pero en la pregunta que dice: Cuando hay problemas en el trabajo no siempre
est8 claro qui®n ten2a | a responsabilidad al

Se destaca, ademas, que muchas trabajadoras no entendieron el objetivo de la aplicacion, lo que

les gener6 miedo de responder mal, ansiedad y desconfianza ié hab2 an seforas (
mucha mas edad que nosotrgsse complicaban ge pordén nerviosas porque a lo mejor
pensaran que si contestaban mal les iba a ir mal, que iba a ir a su trabajo de decirles porque

r es pond . Estogesetdo maduso que se retiraran antes para no contestar la encuesta. Otras

pensaron que la encuesta era escrita, el hecho de que se aplicara en tabletdificulto el proceso, lo

enlentecio.

Las participantes de este grupo focal encuentran muy extensa la encuesta ya que en promedio
dicen haberse demorado 30 minutos. Al ser después del horario de trabajo complicé que se
quedara muchas trabajadoras, lo que sumado a que fue sélo un encuestador hizo que todo el
proceso fuera muy largo. Algunas dicen haber esperado hasta las 19 hrs., de la tarde cuando su
jornada laboral normal es hasta las 16:30 hrs. En este sentido se sugiere que el instrumento pueda
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transformarse en una encuesta autoaplicada en papel, la que se tome en grupos con un monitor
que supervise al grupo y responda dudas.

Se plantea la necesidad de generar una pregunta sobre la ceremonia de graduacion de la
certificacion, momento que es altamente valorado, pues la entrega del diploma es el instante
culmine, cargado de satisfaccion y esto deberia poder plasmarse en una pregunta, porque para
ellas es parte esencial del proceso de certificacion.

Se expresa que hay buena disposicion para volver a ser encuestada en el tiempo. Se manifiesta
que seria positivo entregar incentivos para responder encuesta del tipo coctel con un regalo,
siendo fundamental, eso si, que se explique bien en qué consiste la encuesta, aclarar dudas y asi
evitar el miedo que se genero con el proceso. Para compensar el tedio del largo tiempo de espera
para las encuestas se podria ofrecer un tipo coctel o coffiebreak durante la espera.

8.3 ANALISIS FOCUS EN SANTIAGO (ENCUESTADORES)

El grupo focal de encuestadores se realizd con tres encuestadores, el dia martes 4 de Noviembre a
las 19 horas de la tarde, en una oficina de la calle Santa Victoria 210.

Existe entre los participantes del grupo focal un consenso que la capacitacion recibida para
realizar la aplicacion de la encuesta fue insuficiente y falté una explicacion mas acabada del
disefio del instrumento.

Existe la percepcion que los problemas del instrumento se fueron solucionando con las opiniones
de los encuestadores y no de quien habia disefiado el instrumento, al final se confiaba mucho en
las capacidades de discernir de los encuestadores. De todas formas, es bien valorado que hayan
ensefiado por separado los dos instrumentos, papel y tablet En este sentido haberse centrado en
la tablet fue importante porque es lo que mas se ha ocupado y es un instrumento que hace méas
funcional el proceso.

Un encuestador plantea que hubo ciertos problemas en la aplicacion, ciertos codigos de
aplicacion con los que no se contaba desde el principio y en el mismo terreno tuvieron que estar
llamando para saber que se tenia que contestar. Se refiere a los primeros datos de la encuesta,
referido a los identificadores de los entrevistados, no se manejaba esa informacion.

Otra dificultad mencionada es que la tablet tiene respuestas mas cerradas, rangos, por ejemplo, lo
del ingreso, ya que cuando se pregunta por el ingreso, en la tabletlo minimo que se puede poner
es 200 mil, pero cuando se le pregunta por sus trabajos anteriores y ganaba el minimo de ese
tiempo (que no es 200 mil) no se podia poner, habia que poner 200 mil como minimo.

Se sefiala que para la ida a terreno se necesita una identificacion que se trabaja para EMG, en la
practica eso llego tarde y trajo problemas, ya que la identificacion genera confianza en las
personas que se van a encuestar. En cuanto a los desplazamientos para la aplicacion de la
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encuesta estos eran largos, pero no es un inconveniente, eso estaba presupuestado al ser el
objetivo encuestar empresas, las que en general no quedan muy céntricas, “entonces eran piques
largos pero estaba considerado en el pago de la encuesta

El tema del contacto de las personas a encuestar es un item a mejorar, los encuestadores
mencionan que algunas veces cuando se llegaba al lugar el nimero de gente que se iba a
encuestar no era preciso, uno de ellos menciona: “0 seanos decian van a tener 70 personas para
encuestar y esas estaban en produccion en el momento en que se llegabaodae@dan a
sacar y al final encuestabamos soélo & 6La dificultad de conocer el numero exacto de
encuestables, generd problemas, por ejemplo, un encuestador menciona su experiencia en la que

se citd a una hora determinada a toda la gente (de un sindicato) y los encuestadores eran sélo
cuatro, por lo que la gente tuvo que esperar mucho rato para ser encuestada, generando la
molestia de la mayoria de los trabajadores a encuestar y en algunos casos el abandono del lugar.

En cuanto al programa ChileValora los encuestadores perciben que los beneficiarios tienen una
valoracion positiva, principalmente por un tema de autoestima, un respaldo de sus capacidades,
pero en lo concreto, no hay una transformacion material de sus condiciones asociadas al paso del
trabajador por el programa de certificacion.

Instrumento de Encuesta

Segun los encuestadores la aplicacién de la encuesta demora promedio 20 minutos (encuesta en
tablef), pero esto variara radicalmente si el encuestado se ha certificado y evaluado muchas
veces. La historia laboral que tenga cada persona, también influird en la duracion de la
aplicacion. En este sentido, si bien la gente contaba con la informacién necesaria para responder
la encuesta, preguntar por la historia laboral y hacer calzar afios y meses no era nada evidente. La
certificacion e historia laboral requieren un ejercicio de memoria muy preciso.

El lenguaje de la encuesta es evaluado como complicado, imposible que este instrumento se
hiciera de forma autoaplicada, habria que simplificar el lenguaje con el que se elaboran las
preguntas. Preguntar, por ejemplo, “la experticia del trabajb, experticia seria un concepto muy
complejo, para el tipo de personas que se entrevista. EI grupo de encuestadores menciona que la
comprension del instrumento dependera del tipo de oficio con el que se trabaje, por ejemplo, un
grupo de temporeros encuestados no entendia casi nada y no se mostraban interesados, en cambio
en una empresa con trabajadores con mejores condiciones laborales, fue mas facil la aplicacion.
La encuesta debe considerar que son muy diversos los tipos de trabajadores.

El grado de conocimiento del programa ChileValora también es un elemento que alarga la
aplicacion, aunque en general los encuestados dicen no conocer el programa. En este sentido, un
numero importante de personas que si bien fueron beneficiarios del programa no se acuerda de
haber sido certificada, o se acuerda de la certificacion pero no de la institucion que la realizd. En
general los trabajadores fueron enviados a la certificacion por la empresa o el sindicato, contexto
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importante para la valoracién que se le da al programa, pues quienes no lo buscaron por si
mismos tienden a olvidar o a valorar menos el proceso de certificacion.

Las preguntas que establecen la diferencia entre certificacion y capacitacion, les causa dificultad
de comprension y tienden a confundir estos procedimientos, en general, los trabajadores no tienen
claro la diferencia debido a que la capacitacion también entrega un certificado al final.

Las preguntas del modulo final de 17 frases (pregunta 44) es donde se concentran los mayores
conflictos. Aqui, segun los encuestadores, las oraciones son dificiles de entender, habia que
explicarlas y la gente tomaba mucho mas tiempo del normal para responder. Las preguntas
redactadas en negativo si bien se les dijo a los encuestadores que era para que la gente no
mecanice las respuestas, eso fue complejo “por ejemplo la frase 12 estad en negatiyday que
traducirselo para que lo entiendan

Junto a esto, que este grupo de preguntas tengan categorias de respuestas como: “muy de
acuerdo”, “de acuerdo”, “muy en desacuerdo”, etc. complica a los encuestados quienes tienen la
tendencia de responder si/no, ahi los encuestadores reconocen que tienen que explicar muy bien
el mddulo y en muchas ocasiones guiar un poco las respuestas. Se plantea la posibilidad de pasar
tarjetas con las opciones, porque si bien al principio se les decia responder “muy de acuerdo”, “de
acuerdo”, etc., la gente no lo recordaba. Tampoco ayuda que este mdodulo se encuentre al final de
la encuesta, porque cuando la gente ya esta cansada de responder se enfrenta a un grupo grande
de preguntas, lo que hace que sea dificil de lograr que se enfoquen. Se propone situar el mddulo
en otro lugar del instrumento.

La pregunta que dice ;considera usted que el hecho de estar certificado ha impactado
positivamente en la capacidad de trabajo de sus colegas? (pregunta 42), producia problemas ya
que la gente entendia que la capacitacion impactaba sobre ellos mismos, como impacta la
certificacion en quien es certificado y no en el grupo de pares.

Preguntar sobre el sueldo de una persona, en general, es un problema, las personas desconfian de
para qué se va usar esa informacion, por esto, se propone rehacer la pregunta y poner rangos. En
general, los encuestadores reconocen que en este punto tienen que solicitar un aproximado del
sueldo al no obtener una respuesta directa de las personas encuestadas. Profundizar con las
caracteristicas andnimas de los datos, probablemente ayudaria en que la gente no desconfie.

Incentivo para responder la encuesta

Los encuestadores plantean que un incentivo monetario evidentemente cambiaria la disposicion
de las personas, hablamos de personas precarizadas en sus condiciones por lo que un incentivo
econdmico para responder, es fundamental.

Aunque se destaca que no es solo dinero, se debe considerar un conjunto de elementos, los
trabajadores tienen que estar seguros que al momento de ser encuestados es un tiempo y un
espacio gue se les va a dar, que no van a tener problemas con el jefe, que no tendran que quedarse
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hasta méas tarde, etc., en este sentido, se propone hacer valer ante la empresa el rol de programa
gubernamental de ChileValora, es decir, hablar directamente con la empresa y decirles que tienen
que hacerse cargo de la evaluacion y no apelar a su buena disposicion. Asi, el proceso de
encuesta seria mas formalizado y mas profesional.

Finalmente, si la gente tuviese certezas que este proceso mejora su vida laboral en términos
econdmicos, no tendria problemas para participar de este proceso, pero hasta ahora no se ve
reflejado en nada, entonces, no hay animo de responder una encuesta, asi como no hay ganas de
volver a certificarse.

8.4 ANALISIS FOCUS EN VALPARAISO

Cabe sefalar que, de acuerdo a la Gltima programacion, estaba previsto desarrollar un focus en
Valparaiso, el dia 19 de Noviembre. Con ese efecto, con una semana de antelacion se comenzo a
reforzar, a través de llamados telefonicos, a posibles participantes, trabajadores que en el proceso
de encuesta habia consentido en participar de esta dindmica. Como resultado de esta
comunicacion, se logré asegurar la participacion de siete personas. No obstante lo anterior, el dia
del focus, solo llegd una persona. No hubo excusas de parte de quienes habiéndose
comprometido, igualmente no asistieron a la cita.

Ante la imposibilidad de reagendar el grupo focal se decidid realizarlo en formato entrevista,
abordando los mismos temas de la pauta con la que se ha trabajado con anterioridad. La sefiora
Luisa Lobos, la uUnica asistente, cuenta con la certificacion de ChileValora en el area de la
administracion y contabilidad y fue encuestada a mediados de Noviembre.

Ella plantea que si bien espiritu del programa es muy bueno y ella esta feliz con la certificacion,
ya que esto permite “estar seguro de lo que se hace”, existe una gran debilidad la cual radica en el
hecho que los empleadores ain desconocen el programa, lo que evita que el certificarse tenga el
efecto deseado, ya que este desconocimiento se materializa en la nula valoracién desde las
jefaturas a la obtencién de la certificacion y la inexistencia de un reconocimiento econémico a
partir de este proceso. No se evidencia, por ejemplo, un aumento de sueldo asociado a este logro.

En general, la marca ChileValora es desconocida por la entrevistada, la que si bien recuerda su
certificacion y todo el proceso que esta conlleva, le cuesta asociarla a una institucion especifica.
Segun ella, la marca ChileValora no es conocida por los trabajadores, los que, ademas, no
tendrian mucho conocimiento de las instancias de certificacion a las que pueden acceder. Ella
Ilegd a ChileValora a través de una agrupacion de PYMES (pequefios y medianos empresarios).

El proceso de certificacion es bien evaluado, principalmente, porque se realiza en el trabajo, en el
ejercicio mismo de las labores y basado en la observacion de la rutina laboral del trabajador, de
manera que se puede evaluar el real desempefio y hacer observaciones concretas y por ende,
utiles.
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Instrumento de Encuesta

La entrevistada estima que la aplicacion de la encuesta es importante se realice fuera del horario
laboral, para no entorpecer las labores y poder desarrollarse a pleno, a no ser que haya una buena
disposicion del empleador para la aplicacion en el contexto del trabajo disponiendo de una pausa
autorizada para ello.

El principal problema de la encuesta es que ésta se encontraria, segun la entrevistada, disefiada
pensando en trabajadores dependientes, por lo que si se es independiente habria varias preguntas
que no se podrian contestar. Las frases asociadas a la pregunta 44, por ejemplo, tiene muchas
frases relacionadas a la evaluacion de los comparfieros de trabajo, pero de forma independiente
muchas veces no se tiene compaferos de trabajo, entonces esas preguntas referidas a los
compafrieros de trabajo o al jefe no corresponden, ya que “no se tienen las herramientas para
responder estas preguntas”. A partir de esto, se plantea que la encuesta estda muy enfocada a lo
que los demaés opinarian de mi trabajo o desempefio laboral, pero poco de mi valoracion personal
como trabajador. Se sugiere, por ende, aumentar el nimero de preguntas relacionadas a la
estimacion personal de la certificacion.

La pregunta 44 produce confusién en cuanto a sus alternativas de respuesta, el hecho de
responder “muy de acuerdo”, “de acuerdo”, etc. confunde, se olvidan al momento de contestar.
La entrevistada reconocid haber necesitado interpretacion de la encuestadora para este médulo,
en este sentido, se evalUa bien que el instrumento haya sido aplicado por encuestadores.

La encuesta tendria un lenguaje adecuado y entendible, no habria problema en la formulacion de
las preguntas, por lo que, en general, no hubo dificultad para responder. La extensién también
seria la adecuada, la duraciéon de 20-25 minutos se considera como el tiempo normal de una
encuesta, en especial con los temas que se tiene que preguntar.

Si bien se menciona varias veces el tema del desconocimiento de ChileValora como programa de
certificacién se menciona la pregunta 33 (Al momento de conseguir algunos de estos trabajos, ¢le
preguntaron si contaba usted con una certificacion de ChileValora?) como clave para saber si a
nivel de empresarios se valora o no el programa, se menciona que esta es una pregunta esencial
para obtener resultados concretos del programa.

La entrevistada dice tener disposicion para contestar la encuesta en un periodo de tiempo
determinado (una vez al afio por tres afos), principalmente, porque valora el hecho del
seguimiento del programa, de sentirse parte del proceso, en este sentido sefiala que este tema
tiene un valor especial para cada trabajador. Otro tipo de encuestas no serian motivadoras y los
trabajadores probablemente no querrian amarrarse a un proceso tan largo.

En cuanto a los incentivos, se propone la entrega de un bono en dinero, pues “todo el mundo se
mueve por dinero”, en especial, en un contexto donde el empresario no valora la certificacion,
que al menos la gente gane un beneficio a través de un estimulo econdmico. Finalmente, se
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plantea que motivaria harto a los trabajadores el que se aplicara la encuesta en el contexto de un
cdctel y al final se diera un regalo.
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9 ANALISIS TESTEO DE INCENTIVOS PARA REDUCIR LA NO

RESPUESTA

Sin perjuicio de analizar los incentivos establecidos por los propios trabajadores para mejorar la
disposicion a responder la encuesta, cabe sefialar que el desconocimiento del Programa y de
ChileValora, por parte de los beneficiarios, es un factor estructurante que mengua el interés y las
posibilidades de participar en un proceso de consulta a través de una encuesta.

En ese contexto, los esfuerzos de ChileValora por darse a conocer, como también al Sistema de
Evaluacion y Certificacion de Competencias Laborales, constituyen un sustrato minimo a partir
del cual, probablemente, seria méas factible concitar voluntades para responder una encuesta (o
participar en un focus, o en otra actividad destinada a recabar informacion primaria).

No obstante lo anterior, cabe considerar que a partir de los grupos de foco se ha extraido, como
elemento distintivo, el conjunto de incentivos valorados por los propios participantes de dicho
grupos. En efecto, como se verifica en la pauta utilizada para la encuesta, una pregunta se
direcciond, especificamente, sobre este ambito.

De acuerdo a lo constatado en los grupos focales de los trabajadores, emergen como incentivos
para mejorar la tasa de respuestas y un mayor compromiso, los siguientes:

1 Proporcionar un incentivo de tipo monetario para entusiasmar a contestar la encuesta,
especialmente, a la gente mas joven. Este incentivo apunta a que los trabajadores perciben
que deben ser compensados por el sacrificio que significa disponer de un cierto tiempo para
responder una encuesta que puede tomar entre 30 a 40 minutos en ser contestada
cabalmente. Adicionalmente, se menciona como argumento en pro del estimulo monetario,
el que en un contexto donde el empresario no valora la certificacion, al menos que se
proporcione una gratificacion en dinero, seria altamente estimulante.

1 Un segundo motivador mencionado, alude a la posibilidad de agasajar a los trabajadores
con un coktail (més factible cuando se pueda entrevistar a un grupo, dentro de una
empresa), o bien, con un regalo, lo que obviamente es mas facil de implementar.

Por su parte, los encuestadores, consideran que un incentivo del tipo monetario evidentemente
cambiaria la disposicion de las personas, a tomar parte en el proceso de encuestaje. Pero se
menciona, ademas, que habria un mayor incentivo si es que los trabajadores tuviesen el respaldo
de las jefaturas para responder durante la jornada laboral, a objeto de no restar tiempo que
podrian destinar a su familia, u a otros menesteres, al tener que quedarse después de la jornada
laboral para atender los requerimientos de los encuestadores.
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10 INFORME Y BASE DE DATOS CON LA SUPERVISION REALIZADA AL

10% DE LA MUESTRA

Dadas las complejidades para desarrollar fluidamente, y de acuerdo a lo planificado, el proceso
de encuestaje, la Consultora, en consonancia con el mandante, desarrollé una estrategia ad hog
para el proceso de supervision.

En efecto, las dificultades para encontrar trabajadores a los que aplicar el formulario de encuesta,
que han sido latamente expuestas en el numeral 2 de este Informe, hicieron aconsejable que,
como minimo, el 10% de las encuestas se hiciera en presencia del supervisor regional. De esta
forma, en tiempo real, se cauteld6 que el proceso de encuestas se atuviera a los estdndares
requeridos por el mandante.
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ANEXOS
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ANEXO N° 1:PLANILLA DE ENTREVISTA A CENTROS

SE ENTREGO VERSIONDIGITAL
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ANEXO N°2: PLANILLA DE ENTREVISTA A EMPRESARIOS

SE ENTREGO VERSIONDIGITAL
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ANEXO N°3: BASE DE DATOS

SE ENTREGO VERSIONDIGITAL
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ANEXO N°4: PROCESO DE ENCUESTAJE

Antes de describir el proceso propiamente tal, es preciso indicar que el sentido de desarrollar esta
encuesta no es la evaluacion de impacto del programa, sino la aplicacion de un pre-test, para
validar el cuestionario y los procedimientos asociados a su aplicacién®®. En esta perspectiva, s
muy importante analizar el proceso en todas sus dimensiones, identificando las dificultades y
aprendizajes detectados, para asi sugerir los requisitos, redisefios de procesos y alertas tempranas
necesarias para implementar un adecuado sistema de evaluacion de impacto para el Sistema
Nacional de Certificacion de Competencias Laborales, ChileValora.

El proceso de encuestaje fue particularmente complejo. Las mayores dificultades fueron la mala
calidad de la Base de Datos de trabajadores certificados, disponible en la institucién, situacion
que ya ha sido enfrentada por ChileValora y se espera que al momento de realizar la proxima
evaluacion de impacto, se cuente con una base de datos de calidad®, como también el
desconocimiento del Sistema de Evaluacion y Certificacion de Competencias Laborales.

Pese a sus limitaciones, se utiliz6 como Marco Muestral la base de datos provista por
ChileValora, que contaba inicialmente con 30.261 observaciones, correspondientes a trabajadores
certificados.

La base incluye una gran cantidad de variables, entre las que destacan:

Nombre Sector Industrial
Fecha de nacimiento Subsector Industrial
Region Condicién Final
Comuna Financiamiento
Ocupacion Empresa
Género Direccién Empresa
Nivel educacional Teléfono Empresa
Direccion Email Empresa
Teléfono Ciudad Empresa
Email Comuna Empresa
Afio de certificacion Regién Empresa

% En el Anexo N° 9se presenta la pauta de encuesta a los beneficiarios.
2! La carencia de una base de datos adecuada, ha sido la principal razén por la fue necesario prolongar el estudio, por
casi todo el afio 2014, planificado inicialmente para ser desarrollado en unos cuatro meses.
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La base de datos fue sometida a diversos filtros sucesivos para la construccion del marco
muestral, en el orden que a continuacion se presenta:

1. Se mantuvieron solo las observaciones que correspondieran a trabajadores de las regiones de
Coquimbo (1V), Valparaiso (V) y Metropolitana (XIII).

2. Se eliminaron las observaciones sin datos de contacto para el trabajador, es decir, aquellas sin
direccion, teléfono, ni email.

3. Se eliminaron los casos en que la comuna y regién del trabajador no correspondieran, debido
a errores en la base de datos (por ejemplo, una observacién con Comuna: Valparaiso, Region:
Coquimbo).

4. Se mantuvieron sélo las observaciones que correspondieran a empresas de las regiones de
Coquimbo (1V), Valparaiso (V) y Metropolitana (XI11).

Luego de la aplicacion de los filtros se contaba con 10.731 observaciones, que constituyen el
Marco Muestral, a partir del cual se seleccion6 la muestra a considerar.

Es preciso sefialar que por tratarse de un pre testdel proceso y el instrumento, las condiciones de
aleatoriedad de la muestra no fueron estrictas.
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ANEXO N°5: PAUTA DE ENTREVISTASA LOS CENTROS CCL

I DATOS GLOBALES DEL CENTRO

Razon social

Rut

Direccion

Teléfono

Mail

Nombre Director del Centro

Nombre entrevistado

N° de personas que trabajan en el Centro y sus principales funciones
Presupuesto anual de funcionamiento

Produccion proyectada anual (cantidad de evaluaciones anuales presupuestadas)
Vinculacién gremial

. FUNCIONAMIENTO

7. VINCULACION CON EL MERCADO DEL PROCESO
EVALUACION/CERTIFICACION

i. ¢Como se vincula el centro con la potencial demanda de evaluacion y certificacion de las
empresas para sus trabajadores y su gestor?
1 Un ejecutivo del centro visita empresas ofreciendo el servicio
1 Las empresas llaman al Centro para certificar a sus trabajadores
1 Los trabajadores de la empresa solicitan el servicio
7 Otras estrategias (describirlas)

ii. ¢Cémo se vincula el centro con la potencial demanda de los trabajadores para ser
evaluados y certificados?
1 Un ejecutivo del centro visita a los sindicatos de las empresas ofreciendo el servicio
1 Un ejecutivo visita trabajadores de empresa de forma individual
7 Los Sindicatos Ilaman al Centro para certificar a sus asociados
1 Los trabajadores individualmente solicitan el proceso al Centro evaluador
1 Otras estrategias (describirlas).
ii. ¢Qué dificultades ha tenido el Centro para vender el producto u ofrecer el programa de
evaluacion y certificacion de competencias laborales?
Las empresas no tienen conocimiento del programa.
Las empresas no tienen interés en el programa.
Los sindicatos no tienen conocimiento del programa.
Los Sindicatos no tienen interés en el programa.
Los trabajadores no tienen conocimiento del programa.
Los trabajadores no tienen interés en el programa.
Otras (describirlas).

=4 =4 -8 -4 -8 _-95-9
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Al cabo de 1 afio de funcionamiento, ;como han sido los resultados financieros del
proceso de evaluar y certificar competencias?

Los perfiles que trabaja el Centro, en relacion con la realidad empresarial que Ud. ha
observado en terreno son:

a) Muy adecuados

b) Adecuados

¢) Poco adecuados

d) Inadecuados

8. PROCESO DE EVALUACION/CERTIFICACION

Vi.

Vii.

viii.

¢Una vez iniciado el proceso de evaluacion/certificacion, el centro cuenta con una
contraparte claramente definida?
Si -------- No-------

La contraparte del proceso conoce a cabalidad el Sistema nacional de certificacion de
competencias laborales
Si -------- No-------

Describa el perfil o cargo de la contraparte

¢Se realizan reuniones informativas con presencia de las jefaturas y trabajadores en
las &reas de desempefio en las cuales se llevara a cabo la evaluacion y certificacion,
para dar a conocer los aspectos claves del proceso? ¢Han sido Utiles?

¢Se programan reuniones adicionales para aclarar dudas, confirmar el perfil en
evaluacion, y acordar un programa de visitas para informar a cada trabajador el perfil
pre-propuesto, para su analisis y definicion de unidades a evaluar?

Cuando la iniciativa es de la empresa, ¢como reacciona el trabajador al ser informado
del proceso de evaluacion/certificacion?

Lo acepta de excelente forma
Lo acepta de buena forma
Lo acepta de mala forma
Lo rechaza
Observaciones
¢Cudles son las dudas mas frecuentes que manifiestan los trabajadores?

¢Como selecciona la empresa a los trabajadores que certificara?
Necesidades de produccion

Necesidades de comercializacion

No sabe

Otras

¢Existe algun criterio de seleccion pre acordado con el Centro? Describalo
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X. ¢Quién y como se elige las unidades de competencias que seran evaluadas para cada
trabajador (asumiendo que un perfil puede tener varias unidades asociadas)?

xi. ¢Cdémo se elige qué unidades de competencias seran evaluadas para cada trabajador
(asumiendo que un perfil puede tener varias unidades asociadas)?
Necesidades de produccién
Necesidades de comercializacion
Otras

¢De qué forma le son entregados al centro los listados de trabajadores inscritos por la
empresa para ser candidatos a la certificacion?
Listados manuales
Listados digitales
Otro medio

Xii.

xiii. ¢La informacion recibida de parte de la empresa cuenta con errores y si asi fuera
cuéles son éstos?
Errores de digitacion
Errores de célculos
Formatos no respetados
Informacion incompleta
Otros

Xiv. ¢La informacion recibida de parte de la empresa se ajusta a los perfiles discutidos
previamente?
Si -------- NoO-------
¢Por qué?

XV. ¢ Tiene evaluadores contratados para los perfiles habilitados?
a) Sly estan contratados
b) No los tengo
c) No los tengo, pero los contrato a honorarios cuando sea necesario

XVi. ¢Ha encontrado dificultades para encontrar evaluadores para los perfiles contratados?
XVii. ¢Han existido deserciones de empresas o trabajadores? ;Por qué?

9. CERTIFICACION
i, ¢Las empresas que evalUan y certifican a sus trabajadores disponen de informacion
detallada relativa al desempefio de cada trabajador?
Si -=--e--- No-------

XiX. ¢Cuentan con evidencia de que empresas participantes hayan intentado certificar a
trabajadores en otros perfiles para los cuales el centro se encuentra habilitado o en
otros perfiles en los cuales el centro no se encuentra habilitado?
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10. SISTEMA NACIONAL DE CERTIFICACION DE COMPETENCIAS LABORALES

1. ¢Laoperatividad del Sistema la considera adecuada?
a) Sl es adecuada
b) SlI, aunque mejorable
¢) No es adecuada
¢Explique el por qué, de la alternativa seleccionada?

2. ¢Las OSCL cumplen su rol, para el cual fueron creadas?
a. Sl, cumplen
b. SlI, aunque es mejorable
c. NO cumplen
¢Expligue el por qué, de la alternativa seleccionada?

3. ¢Larelacion Sence-Chilevalora, permite un buen funcionamiento del Sistema?
a. Sl lo permite
b. Sl, aunque es mejorable
c. NO lo permite
¢Explique el por qué, de la alternativa seleccionada?

4. ¢Qué opina de la nueva metodologia de evaluacion, recientemente implementada?
a. Slesadecuada
b. Sl, aunque mejorable
c. No es adecuada
¢Explique el por qué, de la alternativa seleccionada?

5. ¢Las OTEC son competencia de los Centros?
Si - NO-------
¢Por qué?

6. ¢Considera Ud. que el Sistema esta debidamente instalado?
Si - NO-------
¢Por qué?

7. ¢Qué incentivos debe tener el Sistema, para que funcione mejor?

8. ¢Le parece apropiada la difusion del Sistema que ha realizado hasta ahora Chilevalora?
Si - No-------
¢Por que?

9. ¢Le parece bien que las Universidades o Instituciones de educacion superior, puedan ser
Centros?
Si - No-------
¢Por qué?
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11. RELACION CON EL SENCE

1. En la perspectiva del fortalecimiento del Sistema de Certificacion de Competencias, como
evalla el rol del SENCE en relacion a oportunidad de las licitaciones, precios, exigencias de
garantia, operacion con franquicia tributaria y subsidio a la certificacion?

2. ¢En qué beneficia y en qué perjudica la actual incompatibilidad entre ser evaluador y relator
SENCE?

12. FINANCIAMIENTO Y VALOR DE LA CERTIFICACION
1. ¢Los aranceles anuales para el funcionamiento del Centro, permiten su sustentabilidad?

2. ¢Las fuentes de financiamiento que ofrece el Sistema, le parecen las adecuadas?
Si -- No-------
¢Por qué?

3. ¢Qué incentivos debiera tener el sistema para trabajadores y empresas?

4. ¢Los recursos deben ser asignados a cada centro o éstos deben competir por dichos recursos?

5. ¢Cudles pueden ser las formas de dar valor a la certificacion de competencias laborales por
parte del Estado?

6. ¢Qué mecanismos de financiamiento para el Centro, conoce?, ;Con cuéntos de estos ha
operado?
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ANEXO N°6: PAUTA DE ENTREVISTA EMPRESARIOS

DATOS DE IDENTIFICACION Y CARACTERIZACION DE LA EMPRESA
Razo6n social:

Rut:

Direccién:

Teléfono:

N° de Trabajadores de la empresa:

Gremio con que se vincula:

Nombre de la Persona Entrevistada:

Cargo de la persona entrevistada:

Correo electronico:

CONOCIMIENTO DEL PROGRAMA
¢Como conocio6 el Programa de Certificacion de Competencias Laborales?

PARTICIPACION DE LOS TRABAJADORES
1. ¢;Cuéntos trabajadores de su empresa participaron en el proceso de evaluacion y/o
certificacién de competencias el afio 2013?

2. ¢Por qué los trabajadores de su empresa participaron en el proceso de evaluacién y/o
certificacion de competencias?
1 Por iniciativa de la empresa
1 Por interés del sindicato
1 Por interés de los trabajadores
1 Otros motivos (especificar)

3. ¢Qué costos o dificultades tuvo para la empresa la participacion de sus trabajadores en este
proceso?

Falta de tiempo para desarrollar un buen proceso

Efectos sobre el clima laboral por sobrecarga de trabajo

Disgusto por no haber sido seleccionados (trabajadores no participantes)

Otros motivos (especificar)

No hubo mayores dificultades

E R gk

COSTOS MONETARIOS INVOLUCRADOS
¢La certificacion tuvo algun costo monetario para su empresa? Si No

En caso de respuesta afirmativa ¢Cuél fue el monto?
¢Cbémo lo financi6?

RESULTADOS
4.  ¢Considera que la participacién en el programa fue un aporte a la empresa?

1 Si, porque mejoro la productividad de los trabajadores
1 Si, porque mejoro la competitividad de la empresa
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1 Otros motivos (especificar)
1 No fue un aporte

5. ¢La certificacion de competencias de su personal significé un aumento en el pago de
remuneraciones?
Si No
En caso de respuesta afirmativa. Las razones del aumento, fueron por:
Peticion del trabajador
Aumento de productividad
Retencion
Otros motivos (especificar)

E ]

6.  Considera Ud., que aumento la movilidad laboral de sus trabajadores certificados
Si No
Por qué

7. ¢Solicita como parte de la documentacion que debe presentar un trabajador al ingresar a su
empresa, el respectivo certificado de competencias laborales?
Si No
Por qué

SUGERENCIAS Y COMENTARIOS PARA LA MEJORA DEL PROGRAMA
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ANEXO N°7: PAUTA DE GRUPOS DE FOCO

BENEFICIARIOS : LA SERENA; VALPARAISO, SANTIAGO

1 ¢Cdémo considera la dificultad de las preguntas formuladas en la encuesta, que Ud.,
respondi6é hace algunos dias?, ;por qué? ¢Le parecid alguna pregunta particularmente
compleja de entender?

1 ¢Tenia Ud., toda la informacién para responder asertivamente la encuesta, o sintié Ud.,
que le faltaba algun tipo de informacion, o conocimiento, para responderla?

1 ¢Qué opina de la duracién total de la encuesta? ¢(Hay algin mddulo que le parecio
particularmente extenso y susceptible de acortar?

7 Estaria Ud. dispuesto a responder una encuesta similar a ésta en tres ocasiones diferentes
(una vez al afio por ejemplo, durante 3 afios)

T ¢Qué tipo de incentivos cree Ud., se podria considerar para motivar a una persona a
responder en las tres oportunidades antes descritas?
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ANEXO N°8: PAUTA DE GRUPOS DE FOCO

ENCUESTADORES DE SANTIAGO

71 ¢Cuales fueron las mayores dificultades para el proceso de toma de encuesta, que Ud.,
experimento?

1 ¢Cual fue la (s) pregunta (s) que presentd la mayor dificultad de comprension, por parte
de los encuestados?, ¢por qué cree Ud., eso?

T A su juicio, ¢disponian los encuestados de toda la informacién para responder
asertivamente la encuesta, o sinti6 Ud., que les faltaba algun tipo de informacion, o
conocimiento, para responderla?

1 ¢Qué opina de la duracion total de la encuesta? (Hay algin mdédulo que le parecid
particularmente extenso y susceptible de acortar? (especialmente, si recibié quejas de los
encuestados)

1 ¢Qué tipo de incentivos cree Ud., se podria considerar para motivar una alta tasa, e interés
de responder una encuesta de este tipo?
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ANEXO N°9: PAUTA DE ENCUESTA A BENEFICIARIOS

ENCUESTADOR: registre el identificador tnico del IDENTIFICADOR ENTREVISTADO

entrevistado.

IDENTIFICADOR EMPRESA

ENCUESTADOR: registre el identificador tnico de la
empresa del entrevistado.

SEXO

ENCUESTADOR: registre el sexo del entrevistado. Femenino Masculino

1 2

ENCUESTADOR: Lea la siguiente introduccion al entrevistado.

Estimado/a Sr(a) [ENTREVISTAD@]i nombre es [ENCUESTADQR]h nombre de CHILEVALORA
quisiera hacerle algunas preguntas. Esta encuesta...

SECCION 1: CARACTERIZACION SOCIODEMOGRAFICA.

MES ANO

1.¢Podria indicarme el mes y afio de su nacimiento?

2.¢En cudl comuna y region nacié usted? COMUNA REGION

ENCUESTADOR:registre nimero de la regién

Si naci6 fuera del pais, registre region “00”, e indique el
pais en el espacio “Comuna”.

DIRECCION COMUNA

3. Para facilitar la tarea de contactarlo
nuevamente, voy a pedirle también que
registremos su direccion, y un numero
telefnico. Si usa correo electrénico, también
serfa muy util poder contar con su direccion | DIRECCION ELECTRONICA TELEFONO
electrénica.

@
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4.¢;Cudl fue el nivel mas
alto de educacién formal
que usted alcanzé? Nc
incluya capacitaciones
laborales realizadas a
través de su empleador.

5.5 Y cuantos afios de es
Gltimo nivel de estudios
llegé usted a aprobar?

Cadigos de nivel educativo:

Educacion basica incompleta

Educacion bésica completa

Educacion media cientifico-humanista incompleta
Educacion media cientifica humanista completa
Educacion media técnico / industrial incompleta
Educacion media técnico/industrial completa
Instituto de formacién técnica incompleta
Instituto de formacion técnica completa

Centro de formacion técnica (CFT) incompleta
10. Centro de formacion técnica (CFT) completa
11. Estudios universitarios incompletos

12. Estudios universitarios completos

13. Post Grados

14. Educacion diferencial

15. Sin educacién formal

©oNoohkwNE

6.Ahora quisiera preguntarle por su hogar: es decir, las personas que viven
con usted, en la misma vivienda, y comparten elismo presupuesto para
alimentos. Ademas de usted ¢ Cuantas personas forman su hogar?

ENCUESTADOR:registre el nimero de personas vive solo(a), registre “0” y pase a pregunta 7.

7. ¢ Es usted la persona que aporta los principales ingresos en su hogar?

Cadigos de respuesta:

1. Si.0. No.

P4

P5

P6

P7

SECCION 2: EXPERIENCIA DE EVALUACION Y/O CERTIFICACION.

Ahora quisiera hacerle algunas preguntas sobre su experiencia laboral. En particular, nos interesa
saber si usted ha sido evaluado y/o certificado en sus competencias laborales a través del sistema

Chile\/alara

8. ¢Ha escuchado ust e caionalj P8 P9
de Certificacién de Com
“ChileValora” ? No, de ninguno de los dos 1 1
ENCUESTADOR:lea las opciones al entrevistado Si, s6lo del SNCCL 2 2

Si, s6lo de ChileValora 3 3
9.¢Y recuerda usted haber recibido informacion

re algun llos? .
sobre alguno de ellos Si. de ambos 4 4
ENCUESTADOR:Lea las opciones al entrevistado
Si No
10. En los Ultimos 4 afos. Es decir, desde el 2010. ¢
participado usted alguna vez en una evaluacion par 1 0
certificar sus competencias laborales?
[ - P17]
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11. ;Cuantas veces ha sido evaluado desde el 20107 Nro. EVALUACIONES:
12.Y en su experiencia ¢Qué tan importantes han sid f_Od'?\zz;?é%z%:;z. P12

esas evaluaciones para potenciar su carrera laboral? Algo importantes.

2.
3. Poco importantes.
4. Nada Importantes.

ENCUESTADOR:lea alternativas y registre codigo de respuesta

13. ¢ Por qué piensa Codigos de respuesta si contesto 1 0 2 € Codigos de respuesta si contesto 304 ¢ RAZON1
usted que las p12: " . e o .

- 1. Me permitié aumentar mis 1. No me permitié aumentar mis
evaluaciones fueron ingresos. ingresos.
[respuesta P12]? 2. Mejoré mi autoestima. 2. Disminuy6 mi autoestima.

3. Ayudo6 a que mis compafieros 3. Noayud6 a que mis comparieros

Sz Al oo L reconozcan mi trabajo. reconozcan mi trabajo.
las altemat'\fa.s' registre 4. Ayudd a que mis jefes 4.  No ayud6 a que mis jefes
hasta dos cddigos de ’ . N ' . d .
respuesta queean los que reconozcan mi trabajo_. _ reconozcan mi trabajo. _ _ RAZON2
mejor se ajusten a la 5. Me ayud6 a hacer mejor mi 5. No me ayud6 a hacer mejor mi
respuesta espontanea del trabajo. trabajo.
entrevistado 6. Otra (anotar abajo). 6. Otra (anotar abajo).
Si utiliza el codigo 6
“Otra”, desc
dada aqui:

ENCUESTADOR:realice estas preguntas por cada una dedealuaciones que el entrevistado recuerda segun P11

Si recuerda mas de 4 instancias de evaluacion, consulte sélo por las Gltimas 4.

Voy a preguntarle ahora sobre I a (primera /| s
14. Aproxi madamen P14 P15
y afioocurri6 esta evaluacion? N N

_ _ 0 ANO PERFIL / COMPETENCIAS | P16
15. ¢ Cudles era el perfil, es decir, el MES
tipo de oficio u ocupacion para el cual (20¢ (describa)

lo evaluaron (en esa ocasion)?

16. En esa ocasion. ¢ Obtuvo usted la| 1

certificacién del perfil evaluado?¢ Lo
aprobaron como competente o lo
reprobaron? 2

Cadigos de respuesta:

1.Si. 2. No. 3. Parcialmente*.

* es decir, competente para algunas Y|
para otras fAa¥n n| 4
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17. En los ultimos 4 afios. Es decir, desde el 2010. ¢ Ha recibido usted algun tipo de P17
capacitacion laboral?No incluya educacién formal no relacionada directamente con su
empleo (por €j. IP, etc.y,Cuantas veces ha recibido capacitacion?

ENCUESTADOR:registre el numero de veces que el entrevistado ha sido capacitado. Si no recuerda haber si
capacit ad o ypas &lgsiguentasecioi 0 0

ENCUESTADOR:realice estas preguntas por cada una de las capacitaciones que el entrevistado reegérd®17Si recuerda mas|
de 6 instancias de capacitacion, consulte sélo por las Ultimas 6.

Voy a preguntarle ahora sobre la (primera / segunda/etc.)deestasapaci t aci ones ...

i P18
18. Apr oxi madan P19
qué mes y afio comenzo esta N° ANO ) P20 | P21 | P22
capacitacién? MES (DESCRIPCION)
(204

19. (Cuél era el tema o las
habilidades en que lo
entrenaron? 1

20. ¢ Cuantos dias o semanas
durd? ENCUESTADOR:Registre el
nro. de dias. Si indica semanas, use 5 di 2
por semaa. Si dur6 menos de un dia,
registre fA00.

21. Esta capacitacion: ¢ fue en el
marco de una evaluaciéon 3
ChileValora?

Cadigos de respuesta:
1.Si.0. No 4

22. Esta capacitacion: ¢fue
gestionada por su empleador?

5
Cadigos de respuesta:
1.Si. 2.No 3. No tenia
empleador. 6

SECCION 3: HISTORIA LABORAL

Ahora voy a hacerle algunas preguntas sobre su historia laboral. Es decir, sobre los empleos o trabajos remunerados
que usted ha tenido en los Gltimos 10 afios, incluyendo trabajos en que usted, por ejemplo, trabajaba por cuenta
propia. Vamos a partir conversando sobre el trabajo que usted tenia a comienzos del afio 2004. ;Estaba usted
trabajando en ese momento?

ENCUESTADOR:Si el entrevistado no trabajaba en Enero del 2004, consulte por el primer trabajo que ob

partir de esa fecha. Realice las preguntas de esta seccidén para cada empleo, en orden cronolégico. Cuand
laprepmnta 32 (o 31) para un empl eo, y este no seq
instruccion:

A

¢ Tuvo usted otro empleo o trabajo después de este?
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23.¢,En qué mes y afio | 24.¢;Cual era el NOMBRE de su OFICIO, 25.¢ Cuales eran las TAREAS, FUNCIONES o 26. En ese trabajo
comenzo usted con PUESTO o CARGO? ACTIV IDADES PRINCIPALES que e r dQMOSTRAR TARJETA X4,
[este primer / su Sl larespuesta es muy general (por €j. desempefiaba usted en ese trabajo? ESPERAR respuesta y REGISTRAR
siguiente] trabajo? EMPLEADO, OPERARIO) solicite una Describa con detalle las tareas, funciones y codigo que corresponda)
S ocupacién mas especifica. actividades que desempefiaba. 1.Empleador (patrén, socio)?
g Ejemplos: Ejemplos: 2. Trabajador por cuenta propia (sin
~ iSecretariado iOrgani zaba y archi vabgiempleados)?] - 3 2]
3 fEncargado de Bodegaloficinao 3. Empleado u obrero en una empresa
S ASupervisor de al magdinSupervisaba | a entr ad { privadaodeun particular?
z fiOperador de maqui naJcapatazdeds trabaj ador es d g 4. Empleado uobrerodel gobierno o de
construcci-no iOperaba una m8&qui na d ¢ unorganismo publico?
. i i o
MES ARO 5. Trabajador sin pago?[ 32]
1 [ I ||
2 | L 2 ||| (I
3 | 2l | || ||
4 [ 2| || ||
5 | L] 2 | || (i
6 | LI 2 | || [
7o L 2 | | | (i
8 (- 2| || ||
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27. Contandolo a 28. Enese 29. ¢ A qué se dedicaba y qué producial 30. ¢Tuvoen| 3 1. Apr oxi mad| 32. ¢Cuando sali6 de

usted:¢, Cuanta gente en trabaj o..|llaempresa, servicioo negocio donde | ese trabajo ¢En qué mes y afo ocurrié | este trabajo?

total trabajaba usted jefe o usted tenia ese trabajo? alglin cambio | ese cambio?
o | permanentemente en la supervisor de puesto, B Anote el mes y afio de
‘T | empresa o institucion directo de ESCRIBIR con detalle el tipo y material| ascenso o Anote EL MES Y ANO al salida. Si se aita del
@ contratante? alguien? ¢ Tenia | de los productos/servicios. descenso de | cambio y PASE A LA trabajo actual,
: ESCRIBIR el NUMERO. Si | personas a su Ejemplos: posicion? SIGUIENTE FILA, anotando| ESCRI BA 9 ¢
T | no recuerda la cifra exacta, | cargo? AfDespacho de aboga el nuevo puesto o posicion y| pase a la siguiente
2 | pida un aproximado. Si hubo iVenta de abarrot g 1lSi haciendo todas las preguntay seccién del

un numero variable de 1.Si. (supermercado) o 0.No[ — 3 1 nuevamente como sifuera U cuestionario).

personas, ESCRIBIR el AExtracci-n de col TRABAJO DISTINTO.

numero maximo de personag 0. No

que hubo. MES ANO MES ANO
1 T Y Y [ | | Y Y I || 2l |||
2 Y [ LI (- I L 2 |||
3 I | (I [ L] I L 2 |||
4 Ll Ll Ll L L] L | 2]
5 I | (I [ L I Ll | 2 |||
6 Y O ¢ [ LI (- I I L 2 |||
7 I | (I [ L I Ll | 2 |||
8 T Y I || || || I I [ 2L |
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P33

33. Al momento de conseguir i
preguntaron si contaba usted con una certificacion de Si 1
ChileValora?

No 0 -~ P35
ENCUESTADORPregunte P34 so6lo si contesta Si en P33, utilizang
la lista de trabajos, y marque con una x la casilla bajo el deocada P34
trabajo en que le hayan preguntado.

11213 5|16 |7

34, ¢ Para cuales?

35. Hablando ahora sélo de su trabajo actugb de su ultimo

INGRESO EN PESOS

empleo) ¢ Cuéanto es, aproximadamente, el ingreso bruto

mensual queusted recibe por este trabajo?

ENCUESTADOR:si el empleo actual del entrevistado (o el Gltimo) era un trabajo a cuenta propia (0 como
empleador) segun la pregunta 26, pase a la siguiente seccién (P41).

. . . p i - P39
36. ¢ Recibia usted ahismo ingreso cuando comenzé Si 1
o .
en este Ultimo trabajo? No 0
37. ¢ Cuanto era, aproximadamente, el ingreso bruto mensu INGRESO EN PESOS
con el que comenz6 en este trabajo?
AUMENTO | MES ANO
38.¢ Podria usted indicarme cuando, durante este
dltimo trabajo, recuerda usted haber recibido Aumento 1
aumentos importantes en su salario? Basta con el afig
. Aumento 2
y un mes aproximado.
ENCUESTADOR:Registre hasta 5 momentos de aumentos Aumento 3
importantes(no reajustesgn orden cronolégico. Si no recuerda ningy
aumento importantenar qu® 999 en el pri mqg Aumento 4
la siguiente seccion.
Aumento 5
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SECCION 4: PERCEPCIONES SOBRE EL TRABAJO.

Cadigos de respuesta: P39
39. Ahora quisiera preguntarle cémo se siente ustec 1. Es mucho mas capaz en
respecto de sus competencias laborales. Cuando ust su trabajo.,
p| ensa en s u propi 0 t rabaj 2. Esalgomascapazensu
hoy en dia, en comparacion: trabajo.
3. Esigual de capaz en su
ENCUESTADOR:Leer opciones y registrar cédigo. trabajo.
4, Es menos capaz en su P40
trabajo.
5. Es mucho menos capaz
40.Si se compara, por ejemplo, con su propimabajo hace en su trabajo.
5 affios? Usted diria que ho
99. NO LEER: No sabe / No
ENCUESTADOR:Leer opciones y registrar cédigo.
responde.
41. Entre sus comparfieros de trabajo o colegas: ¢Sa P41
usted si alguno de ellos ha sido certificado en el marco ¢ Codigos de respuesta P41:
ChileVvalora? 1. Si. 0.No
P42
42.;Considera usted que el hecho de estegrtificado, ha Codigos de respuesta P42y P43
impactado en la capacidad de trabajo de sus colegas? 1. Si, ha impactado
positivamente.
ENCUESTADOR:Leer opciones y registrar cédigo. 2. No, no ha tenido un
efecto. P43
3. Si, haimpactado
negativamente.
43.¢,Considera usted que el hecho de estar certificado, |
99. NO LEER: No sabe / No

impactado en las condiciones laborales y el salario ¢
estos colegas?

ENCUESTADOR:Leer opciones y registrar codigo.

responde.
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44. Ahora voy a leerle algunas frases, que hablan de como uno se siente en su trabajo. Pensando
propia situacién, le voy a pedir que, para cada frase, me indique si usted esta de muy de acuerdo
acuerdo, en desacuerdo, muy en desacuerdo con estas afirmaciones.

ENCUESTADOR:Si es necesario, repitalas opciones de respuesta. Registrar codigo de respuesta para cada frase.

FRASES:

441 “Estoy satisfecho con mi

442 “En mi familia estan org
respetan por eso”.

443 “En mi trabajo, tengo cl
responsabilidades y tares

444 “ Me siento agotado: tengc

445 “ Mi s compaferos respeta

capaci dades"”.
46 “Mis jefes no dedenmtcenhnrE

447 “Certi ficarse no proporc
mi |l ugar de trabajo”.

448 “ En gener al , el ambi ent e
trabajo es de desconfianz

449 “Siento que mi trabaj o e
por mi jefedirect o” .

44.10 “ Mi empresal/ patrdén val o
esfuerzo”.

4411 “La carga de trabajo que
|l o suficiente y dedicar t

4412 “ Cuando hay probl emas en
claro quién tenia la responsabilidd al r espe

4413 “ Mi s compafieros no valora
el trabajo”.

4414 “ A veces siento que mi fa

4415 “Entre mis compafieros de
respeto y cordialidad?”.

4416 “ Si ent o que podria @6 queel
qgue tengo ahora”.

4417 “En mi trabaj o, |l a empr ecs
experticia de | os trabajas

Cadigos de respuesta:

1. Muy de acuerdo.

2. De acuerdo.

3. Endesacuerdo.

4. Muyen
desacuerdo.

7.NO LEER: Ni de

acuerdo ni en
desacuerdo.

99.NO LEER: No
sabe / No

responde.

44.1

44.2

44.3

44.4

44.5

44.6

44.7

44.8

44.9

44.10

44.11

4412

44.13

44.14

44.15

44.16

44.17
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SECCION 5: AUSENTISMO Y ACCIDENTABILIDAD.

45. Ahora quisiera preguntarle si usted ha sufrido, en S 1

los ultimos 10 afios, algin tipo de accidente laborah

su lugar de trabajoEs decir, sin incluir por ejemplo

accidentes durante su traslado al trabajo. No 0 -~ [ P47]

46.¢Qué accidentes ha sufrido? Por favor, describame brevemente: qué tarea estaba realizando cua
se lesiond, que lesion sufrid, y aproximadamente cuando ocurrié el accidente. Si ha sufrido mas de u
accidente, describa cada uno por separado, en ordenotiolégico.

ANO
ACC:?ENT MES TAREA LESION

(204

Accidente 1

Accidente 2

Accidente 3

Accidente 4

Accidente 5

47. Ya sea por accidentes, enfermedades, u otras razones. Aproximadamente NUMERO DIAS
¢écuantos dias diria usted que tuvque ausentarse de su trabajo durante el Gltimo

afo (2013)?

MUCHISIMAS GRACIAS. Su participacion ha sido sumamente importante para nuestro trabajo.
Le agradezco su valioso tiempo, y que tenga un buen dia / una buena tarde.
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