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PROLOGO

Unade las tareas mds importantes que estd ocupando hoy alos
responsables de la conduccién econdémica y social del pais, tanto
desde el ambito piblico como privado, tiene una estrecharelacién
con la adecuacién o mejoramiento de los sistemas educativos y en
especial con los de educacién para el trabajo y capacitacidn
ocupacional.

Unaexplicaciénde este favorable ambiente hacia la actividad
educacional y formativa que se constata hoy, puede encontrarse en
las caracteristicas del procesode profunda transformacién produc-
tiva experimentado por la economia chilena en los (ltimos veinte
afios. En efecto, en un plazo relativamente breve se produjeron
significativas modificaciones estructurales en la base productiva
del pais, las que se explican mds por la reaccién del sistema
productivo a medidas de conduccién macroeconémicas y a la
ampliacién de los 4mbitos de la competencia, que a un diseiio
concertado de compromisos del conjunto de lasociedad, en el cual
se asignan y asumen roles por parte de los actores sociales
(ernpresas, trabajadcres, estado), entre los cuales el desarrollo de
los recursos humanos pudo haber jugado un rol fundamental.

Consolidado el proceso de readecuacién productiva funda-
mentalmente sobre la base de medidas de po!iticamacroeconémica,
en el nuevo marco de creciente democracia en el doninio de Jo
politicoy de mejores niveles de equidad social, parecieracaminarse
a una suerte de unanimidad en cuanto a que, una segunda fase de
crecimientoy desarrollo sustentable, serd posible s6loen lamedida
que se aplique un gran esfuerzo sistemdtico y organizado en los
sistemas educativos y de la capacitacién ocupacional.

Desde los inicios de ladécada de afios cincuenta, el Estado ha
debido asumir diferentes grados de intervenciéndirecta o indirecta






ANTECEDENTES

Desde 1977 hasta 1988, el Estado chileno habia gastado cerca
de US$ 100 millonesen elincentivo tributario para la capacitacién
en las empresas. A pesar de la magnitud de estos 1ecursos, resulta
paradojal la escasez de investigaciones sistemdticas sobre los
resultados dela aplicacidnde este incentivo alaluzde los objetivos
del Estatuto de Capacitacién y Empleo, las politicas sociales del
Gobierno y las propias potencialidades del régimen. La opinién
mayoritaria de los especialistas y las estadisticas del SENCE
indican que este incentivo ha significado un impulso importante
para la capacitacién ocupacional en el pafs. En efecto, a fines de
los afios sesenta el Estado aportaba alrededor de US$ 6 millones
anuales al Instituto Nacional de Capacitacion Profesional - INACAP,
paraimpartir formacién profesionala unos 20.000 trabajadores; en
1988, en cambio, el Estado gasto méds de US$ 12 millones en la
capacitacion de 168.000 trabajadores en las empresas. No obstan-
te, también hay evidencia para cuestionarla eficacia del sistemaen
cuanto a promover la igualdad de oportunidades, estirnular la
eficiencia del mercado de la capacitacién ocupacional y controlar
la calidad de la formacién profesional que se imparte.

Como consecuencia de esta situacion, el presente estudio
tiene por objeto:

(a) Describir la estructura y el funcionamiento actual del sistema
de la franquicia tributaria para la capacitacién en las empre-
sas, establecido en virtud del Estatuto de Capacitacién y
Empleo.

(b) Identificar el rol efectivo y las expectativas de rol del Servicio
Nacional de Capacitacién y Empleo -SENCE. asf como



también sus fortalezas y debilidades, para contribuir al desa-
rrollo del sistema.

(c) Evaluar el funcionamiento del sistema de la franquicia
tributaria para la capacitaci6n en las empresas, desde el punto
de vista de su eficacia, eficiencia y equidad. En el tema de la
eficacia interesa, particularmente, examinar la expansién y
cobertura del sistema en relacién con su capacidad potencial.
En cuanto a la eficiencia, se trata de examinar el mercado de
la capacitaci6n, la racionalidad de las empresas en sus deci-
siones sobre capacitacién y la calidad de los programas.
Finalmente, respecto a la equidad, se pretende examinar los
efectos distributivos de la franquicia tributaria considerando
los tipos de empresas y los trabajadores beneficiarios.

(d) Explicar las fluctuaciones histéricas aue ha experimentado el
gasto de las empresas en capacitacion ocvpacional, identifi-
cando las posibles causas del fenémeno, sean éstas econémi-
cas, institucionales o de otra naturaleza.

(e) Formular recomendaciones para mejorar la aplicacién del
incentivo tributario para la capacitacién en las empresas, en
términos de su eficacia, eficiencia, equidad.

(f) Analizar experiencias de otros pafses respecto al rol del Estado
en el fomento de la formaci6n profesional, en términos de
financiamiento, produccién directa de los servicios y norma-
lizzcién de los sistemas nacionales de formaci6n profesional.

El estudio se llevé a cabo, entre agosto y diciembre de 1991,
en base al andlisis de las estadisticas de capacitacién ocupacional
que elabora el Servicio Nacicnal de Capacitacién y Empleo -
SENCE, estadisticas tributarias y datos presupuestarios del Minis-
terio de Hacienda, estadisticas de empleo y salarios del Instituto
Nacional de Estadfsticas, y estadfsticas de la Superintendencia de



Administradoras de Fondos de Pensiones. Ademds, se analizaron
los resultados de estudios sobre el tema de la capacitaci6n ocupa-
cional y encuestas a empresas realizadas por el Programa de
Capacitacién Laboral de J6venes y el Servicio de Cooperaci6n
Técnica. Asimismo, el estudio se beneficié de opiniones de las
autoridades del SENCE, empresarios y especialistas en formacion
profesional.



I. CONCEPTOS BASICOS

1. Nunca antes en la historia de la humanidad ha habido una
preocupaciin tan extendida por la educacidn para el trabajo (ET),
como en ei presente siglo. A ello ha contribuido, sin duda, la
conciencia que han tomado los gobiernos y los organismos inter-
nacionales sobre la importancia de la formacién de los recursos
humanos parael desarrollo econémico y social de las naciones. Al
respecto, un informe reciente del Banco Mundial sefiala que los
resultados de numerosos estudios sugieren que *“tanto en los paises
desarrollados como en desarrollo, las inversiones en educacion
han sido uno de los mds importantes factores contribuyentes al
crecimiento econ6mico; que los gastos en educacion contribuyen
positivamente a la productividad de los trabajadores; que la
rentabilidad de 1a educaci6n -del punto de vista privado y publico-
es elevada, en términos absolutos y comparada con otras inversio-
nes; y que la mayor educacién de los padres -especialmente, las
madres- tiene un impacto importante en la salud iufantil y la
reduccion de la fertilidad en todos los niveles de desarrollo
econémico”",

Asimismo, hay abundante racionalidad teérica y evidencia
empirica que sostiene la nocién de que la inversién en capital
humano no es sélo un problema privade sinc también de interés
niiblico, ya que plantea diversas opciones politicas e instituciona-
lesen las que estd en juego el bienestar colectivo y que trascienden
el dmbito de lasdecisionesde los particulares. En sintesis, seacepta

1/ Haddad,W. et.al. “Edncation and Development: evidence for new priorities”. World Bank
Discussion Papers No.95; 1990.
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que la ET no debe estar regulada totalmente por las fuerzas del
mercado y que los gobiernus deben intervenir subsidiariamente
para suplir y corregir las deficiencias de éste, tanto por razones de
eficiencia econémica como de equidad social.

2. LaET comprende todas las formas de adquirir los conoci-
mientos, habilidades, valores éticos y conductas sociales necesa-
rios paraelejercicio de untrabajo, mds alld de los que forman parte
de la educacién general. Grégoire la define también como “todas
las formas de preparaci6n o pefeccionamiento para una actividad
profesional, que tratan de la ensefianza de los conocimientos
tedricos, cle la formaci6n préctica o de la transmisi6n de valores
éticos y conductas sociales necesarias para el ejercicio de tal
actividad”?.

Sibien la ET puede realizarse de manera informal, a través de
la simple experiencia, desde el punto de vista de las politicas
educativas, el mayor interés radica en las actividades organizadas
para impartir estos conocimientos y habilidades de manera siste-
mitica. En este sentido, la variedad de las situaciones que dan
origen a las necesidades de desarrollo del capital humano- a nivel
social, de empresas o personal - explica la existencia de diversos
tipos de ET, los cuales suelen clasificarse desde distintas perspec-
tivas, de la siguiente manera:

a) Segtinlacategoria ocupacional del trabajador que se pretende
formar o capacitar

* ET de nivel semi-calificado.
* ET de nivel calificado.
* ET de nivel técnico medio.

2/ Grégoire, Roger. “L'Education professionnelle”. OECD, 1967

12



b)

d)

* ET de nivel técnico o profesional superior.
* ET de nivel directivo.

Segiin el nivel al que se pretende desarrollar las competencias
del trabajador:

* ET de Base, llamada también inicial, formativa o pre-
ocupacional.

* ET de Perfeccionamiento, llamada también especializada
0 post-ocupacionai.

Segiin el contenido de los programas:

* ET Teébrica, destinada a desarrollar preferentemerite los
conocimientos.

* ET Préctica, destinada a desarrollar preferentemente las
habilidades intelectuales y las destrezas sicomotoras.

* ET Conductual, destinada a desarrollar preferentemente
los elementos sicosociales del trabajo,como ser:valores,
actitudes, ética, hdbitos y capacidades de relacionamiento
interpersonal.

Segiin la amplitud del mercado de trabajo para Jas compeien-

cias del trabajador que se forma o capacita.

* ET General, que desarrolla competencias universales, de
utilidad para numerosas empresas.

* ET Especifica, que desarrolla competencias especificas,

de utilidad para una o pocas empresas.

Segiin la institucién donde se imparte la ET:

* En ia Empresa, de manera formal o informal.

* En Instituciones especializadas, como escuelas y centros
de formacién profesional.

* En formas combinadas de Empresa-Institucién.

13



3. Delpuntode vistade laeconomia, laeducacién parael trabajo
se concibe como una forma de inversién, en capital humano, que
tiene por efecio elevar la productividad del trabajador durante un
periodo mds o menos largo Y.

Asi, parala sociedad esta inversion serd rentable en lamedida
queelaumentode la productividad, enel sentidode la conuibucién
adicional neta del trabajador al producto social, compense el costo
de la ET que lo generd. Esquemdticamente, los flujos de costos
y beneficios de la ET pueden representarse conforme a la figura N°
1. En ella se observa que la ganancia social generada por la ET
equivale al excedente del drea B, que representa los beneficios
como diferencia entre la productividad del trabajador con o sin
capacitacion, respecto a Jas areas Cp + Ck + Co que corresponden
a los costos directos de la ET, los costos de capital de la misma y
el costo de oportunidad del trabajador que se capacita, respectiva-
mente.

No obstante, el hecho de que 1a ET pueda ser evaluada como
unainversién, eventualmente rentable, no significaque el mercado
pueda regular adecuadamente la asignacién de recursos en esta
drea. Enefecto, se ha sostenido que la provisién de los servicios de
ET no alcanzarfa la cantidad ni la distribucién mds convenientes
A través de los mecanistnos cldsicos del mercado, ya que las
empresas tenderfan a invertir exclusivamentc en el entrenamiento
especifico de sus trabajadores, que sélo tiene valor en el mercado
de trabajo interno de la empresa, y no en la capacitacién general
de éstos. Estoes asiporque lacapacitacién general de un trabajador
tiene también valor para otras firmas, de manera que para retenerlo

3/ En realidad, la educacién para el trabajo puede mejorar jus competencias laborales del
individuo; el aumento de su productividad dependerd de las pasibilidades que éste tengade
acceso a un trabajo méds productivo, en lo cual influyen también de otros factores.
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la empresa deberd pagarle el salario de mercado y no podrd
recuperar el costo de la capacitacion.

En términos econdmicos, este fenémeno constituye una
“externalidad™ a favor del frabajador. A su vez, los trabajadores
menos calificados y de menores recursos tampoco invertirfan lo
suficiente en su propia capacitacién, auncue ésta fuese del tipo
general que les permite capturar los beneficios de su productividad
aumentada; no lo harfan ya sea por falta de recursos propios,
imposibilidad de acceso al mercado de capitales para financiar su
capacitacion o carencia de informacidn sobre las oportunidades de
capacitacién y trabajo.

FIGURA N¢1

DIAGRAMA DE COSTOS Y BENEFICIOS DE LA EDUCACION
PARA EL TRABAJO

Productividad {en unidades dc valor)
wn]
/s

Expericncia laboral (en unidades de tiempo)

Curva de productividad del trabajador capacitado

Curva de productividad del trabajador no capacitado

Costo de oportunidad del tiempo en que el trabajador se capacita
Costo del capital usado para capacitar al trabajador

Costo directo de capacitar al trabajador

LRE N
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Si bien es cierto que la teorfa del capital humano constituye
un instrumento conccptualmente impecable para explicar Ia
racionalidad del gasto en educaci6n, su valor préctico es todavia
limitado. En efecto, el principal supuesto subyacente en el andlisis
de costos y beneficios que implica esta teorfa es que el ingreso del
trabajador refleja adecuadamente la productividad (marginal) de
éste y, por consiguiente, que las diferencias de ingresos correspon-
den a diferencias netas de productividad, situacién que sedaen la
medida que en el mercado de trabajo exista una competencia
perfecta. Por cierto, la necesidad de este supuesto sirnplificador
nace de la imposibilidad virtual de obtener ficilmente mediciones
directas de las variaciones de la productividad, debidas a la
capacitaci6n, a nivel individual.

Lamentablemente, existen imperfecciones en el mercado de
trabajo que limitan la validez del supuesio, entre las cuale. se
suelen citar las siguientes: la demanda monops6nica de recursos
humanos en algunos sectores; la segmentacién del mercado de
trabajo; las précticas discriminatorias en la contratacion de perso-
nal; 1a falta de transparencia del mercado de trabajo; las restriccio-
nes sociales o institucionales ala movilidad de lamanode obra; las
normas auténomas que prevalecen en los “mercados internos” de
trabajo en las empresas; y las pricticas monopdlicas de algnos
sindicatos que Ics permite expropiar parte de los ingresos de los
trabajadores (por ejemplo, el caso de los “medio pollos” que existia
en la actividad portuaria del pafs).

Ante este ciimulo de posibles imperfecciones del mercado de
trabajo, s6lo puede esperarse que el ingreso de un trabajador a
menudo sea apenas una aproximaci6n de su verdadera productivi-
dad. Adem4s, suelen existir otras circunstancias, ajenas a la
eficiencia del mercado de trabajo, que contribuyen adeformar més
atin la relacién entre educaci6n, productividad e ingresos.
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(i)

Entre ;. ’as principaies tienen que ver con:

el hecho que la rotacién de personal tiene un costo para la
firma -por concepto de reclutamiento, seleccién e induccién
del personal de reemplazo- que es diferente para cadaemplec
y que debe ser amortizado durante la permanencia del traba-
jador en la empresa, lo que hace que los salarios se fijen por
debajo Je las expectativas de productividad del personal a
large plz -0 y noen funciénde la productividad efectivaen un
momento determinadc o de su tendencia real;

la escasez o abundancia relativa, coyuntural o ci~lica,de una
determinada clase de mano de obra, en virtud ac la cual su
productividad y salario pueden aparecer transitoriamente
altos o bajos, respectivamente;

(iii) la préctica del “credencialismo” en la contratacion de perso-

nal er: las empresas, que implica una elevacién artificial de los
requisitos de entrada a un puesto de trabajo y la consecuente
desvalorizaci6n del retornoeconémico de laeducacién, espe-
cialmente en relaci6n a los nuevos trabajadores; este fenéme-
no parece acentuarse en los perfodos de recesién ode reestruc-
turacién econémica, cuando la oferta de recursos humanos
calificados se torna redundante, en general o para algunas
calificaciones;

(iv) las situaciones de desempleo crénico en la economfa, que

v)

distorsionan la medicién de 1a productividad social del traba-
josy

la existencia de eventuales beneficios econémicos para la
sociedad, derivados de laeducacién de susintegrantes, que no
se reflejan en los ingresos de los trabajadores o las gananciés
de las empresas; éstos constituyen un ejemplo cldsico de lo
que la literatura econdmica llama “externalidades”.

17



Por dltimo, 2parte del cuestionamiento de la supuesta igual-
dad entre productividad e ingresos, el incremento salarial de un
trabajarlor que se capacita nomide necesariamente su contribuci6n
netaal incremento del producto social, yaque este individuo puede
estar reemplazando a un trabajador que se retira de la actividad o
desplazando a otros hacia puestos menos productivos o a la
desocupacidn. También, noes menos cierto que exis’e una“‘ganan-
cia de oportunidad” cuardo al disponer de personal de reemplazo
se evita una merma de! producto social.

4. Abhorabien, laracionalidad econémica, implicitaen laideade
justificar las inversiones en capital humano en la medida de su
contribucién neta a la riqueza del individuo, la empresa o la
sociedad, no es porcierto i tinico -y, a menudo, ni s*quiera el mé4s
importante- criterio para evaluar la asignaci6n de recursos publi-
cos para laeducacién. De hecho, las autoridades de muchos pafses,
como es el caso de Chile, han reconocido adicionalmente la
importancia de laeducacion parael trabajo como instrumento para
promover la igualdad de oportunidades. Pero esta no es, general-
mente, una determinacién derivada del cdlculo econémico sino
unadecision politicabasadaenloque la sociedad, representada por
el Estado, considera adecuado en términos de equidad social.

Por otra parte, la igualdad de oportunidades no es sélo una
cuestién de equidad social sino que también puede serlo de
eficiencia econémica, en lamedidaque hace posible ladifusién del
capital humano y el empleo productivo de numerosos j6venes y
trabajadores de escasos recursos que, de otro modo, estarfan
marginados del mercado de trabajo y, posiblemente, constituyen-
do focos de turbulencia social con consecuencias econémicas
graves.

Aiin asi, una polftica educativa de igualdad de oportunidades
no puede, ni necesita, en la mayorfa de los casos, fundamentarse
en ¥rminos puramente econémicos porque:

18



(i) amenudo suimplementacién implica una redistribucién no
voluntaria de la riqueza, desde un sector de la sociedad hacia
otro, mediante impuestos, lo cual plantea un problema esen-
cialmente ético de comparar el bienestar interpersonal;

(ii) sueleserdiffcil,enlaprictica, medir objetivamente los costos
y beneficios econémicos que se generan, como ser: la reduc-
cién de la capacidad de ahorro e inversién de los sectores
afectados por los impuestos, por una parte, y la incorporacion
de grandes contingentes de recursos humanos al empleo
productivo, por otra;

(iii) muchos de sus efectos sociales son intangibles, como, por
ejemplo, la paz social; y

(iv) generalmente, resulta dificil identificar toda la cadena de
efectos, econémicos y sociales, que puede tener una politica
de igualdad de oportunidades educativas.

Sibien se puede reconocer cualitativamente e! posible impac-
to econ6émico y social de esta clase de politicas, en la prdctica su
formulacién se suele basar en un juicio de valor de las autoridades
respecto a larelevancia de éstas en términos de equidad y bienestar
social.

5. FEn resumen, la importancia social de la educaci6n para el
trabajo se deriva de su eficacia como medio para:

a) aumentar la capacidad productiva de los trabajadores. Empe-
ro, para que esta capacidad productiva potencial se haga
efectiva, se requiere que existan oportunidades de trabajo en
la economia. Conviene tener presente que la educaci6n para
el trabajo no crea empleos, aunque ciertamente puede reducir
el desempleo provocado por desajustes estructurales en el
mercado de trabajo;

19



b) acelerar la adaptacién cualitativa de la fuerza de trabajo a las

innovaciones tecnolégicas y a los cambios en la estructura de
la produccién y el empleo. Desde una perspectiva
macroecondmica, esto permite el aprovechamiento oportuno
de las posibilidades de inversién y crecimiento econémico, o
biencontribuye a atenuary abreviar el impacto de las recesio-
nes sobre el empleo; y

contribuiralaigualdad de oportunidades, permitiendo que los
sectores rezagados de la sociedad puedan insertarse y compe-
tir en mejores condiciones en el mercado de trabajo. Este
aspectoadquiere especial importanciaen Chile si se considera
que cada afio estdn abandonando el sistema de educacién
formal, en el nivel bdsico y medio, alrededor de 140 mil
jévenes sin ninguna preparacién para el trabajo, gran parte de
los cuales aspira a incorporare de inmediato a la poblacién
activa. (ver Figura N°2)

No obstante, para el disefio de una sana politica de interven-

cién del Estado en el financiamiento de los servicios educativos es
necesario comparar estos posibles beneficios con el costo de
sacrificar otras alternativas de uso de estos fondos, =n el sector
publico o privado.
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II. PANORAMA DE LA EDUCACION PARA
EL TRABAJO EN CHILE

6. Elsistema de educacién para el trabajo en Chile comprende
dos subsistemnas: (i) la educaci6n técnica y profesional formal, y
(ii) la capacitacién ocupacional no formal. El primero se encuentra
bajo la jurisdicci6n del Ministerio de Educacién Publica y el
segundo bajo la supervigilancia del Ministerio del Trabajo, a
través del Servicio Nacional de Capacitacién y Empleo (SENCE),
en lo que se refiere alas actividades sujetas a las disposiciones del
Decreto con Fuerza de Ley N° 1, de 1989, que fija el texto
refundido del Estatuto de Capacitacién y Empleo.

En general, el sistema formal de ET atiende a j6venes que
estdn fuera de la fuerza de trabajo, para prepararlos, en institucio-
nes especializadas, como técnicos medios, técnicos superiores 0
profesionales universitarios. Esta formaci6n es de cardcter predo-
minantemente teérica, bdsica y general, del punto de vista del
mercadode trabajo. A su vez, el sistema de capacitacién ocupacio-
nal, llamado también de formaci6n profesional, atiende a j6venes
y adultos en la fuerza de trabajo, para formarlos o perfeccionarlos
en 4reas de trabajo mds especificas. La capacitacién ocupacional
es eminentemente practica y se imparte en los lugares de trabajo,
en instituciones especializadas o en ambos. Aunque este informe
se refiere especialmente a la capacitacién ocupacional, se ha
considerado conveniente presentar, en este capitulo, una resefia
global de los sistemas de educaci6n para el trabajo en Chile. A raiz
de las reformas educativas de los iltimos quince afios, enmarcadas
en politicas generales que han privilegiado a las fuerzas del
mercado como mecanismo asignador de recursos, la
institucionalidad de estos sistemas se inspira, por igual, en la
descentralizacién operativa y la acci6n subsidiaria del Estado; no
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obstante ellos difieren en cuanto a sus clientelas, estructura
institucional, estrategias curriculares y mecanismos de financia-
miento.

7.

En el sector de la educaci6n formal profesionalizante operan

cuatro tipos de entidades educativas:

)

(ii)

los Liceos Técnico Profesionales, que admiten jévenes
epresados de la educacién bdsica para prepararlos como
técnicos de nivel medio en diversas especialidades de la
industria, el comercio y la agricultura. Los programas tienen
unaduraciénde cuatro ocincoaios y deben ser aprobados por
el Ministerio de Educaci6n Publica. En 1990, existian 413 de
esta clase de escuelas, administradas por Municipalidades,
corporaciones empresariales o particulares, bajo la supervi-
sién de dicho Ministerio. La mayoria de estos liceos son
gratuitos y se financian mediante subsidios del Estado. La
matricula en el sector alcanz6 a 255.396 alumnos;

los Centros de Formacién Técnica, que son instituciones
creadas en virtud del Decreto con Fuerza de Ley N° 24, de
1981. En ellos ingresan jévenes licenciados de la educacién
media para ser formados, en cursos de dos o tres afios, como
técnicos de nivel superior en diferentes especialidades. En
1990, existfan 144 Centros, de caricter privacdo, con una
matricula de 77.774 alumnos. Los cursos no son gratuitos ya
que estos Centros no reciben subsidios del Estado ni tienen
acceso al sistema de crédito fiscal;

(iii) los Institutos Profesionales, organizados a partir del Decreto

con Fuerza de Ley N 5, de 1981, y facultados para entregar
titulos profesionales de nivel superior, con excepcién de
aquellos respecto de los cuales la ley requiere haber obtenido
previamente un grado académico de Licenciado en una
disciplina determinada. Gran parte de los Institutos Profesio-
nales operan, a la vez, como Centros de Formacién Técnica,
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ofreciendo programas que tienen continuidad con lr-~ de
cardcter profesional, cuya duracién es de cuatro afios. En
1990, existfan 161 Institutos Profesionales, bajo administra-
cién privada, con una matricula de 40.006 alumnos. La
mayorfa de estos Institutos no recibe susidios del Estado ni
tiene acceso al sistemade crédito fiscal debiendo, porlo tanto,
cobrar derechos de matricula. Los Centros de Formacién
Técnica y los Institutos Profesionales se han constituido en
una importante alternativa de educacién superior para los
egresados de la ensefianza media, especialmente del drea
cientifico humanista, que no logran ingresar a las Universida-
des, por razones econémicas, de tiempo o por no cumplir ios
requisitos de ingreso de éstas. No obstante, la carencia de
subsidios estatales y créditos fiscales limita el ingreso a estas
instituciones de los jovenes de menores recursos,

(iv) las Universidades; éstas son corporaciones privadas o pibli-
cas auténomas que cumplen funciones de docencia superior,
investigacién cientifica y extensién cultural, a las cuales el
Decreto con Fuerza de Ley N° 1, de 1980, les reserva el
derecho a otorgar los grados académicos de Licenciado,
Magister y Doctor, asi como aquellos titulos profesicnales
respecto de los cuales la ley requiere haber obtenido previa-
mente el grado de Licenciado.

Los programas de estudios universitarios, a nivel de Licencia-
do, tienen una duracién minima de cinco afios. En 1990, exist{an
en el pafs 52 Universidades con 131.702 alumnos. Las 20
Universidades llamadas “tradicionales” tienen acceso al sistema
de crédito fiscal y cuentan con un subsidio estatal, diferenciado y
parcial, todo lo cual facilita la aplicacién de una politica de
seleccién de alumnos en base a méritos antes que capacidad
econémica. Las Universidades privadas no tienen acceso al crédito
fiscal ni reciben aportes estatales.
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8. Junio con la educaci6n técnica y profesional formal, se ha
desarrollado en Chile una importante experienciaen larealizacién
de programas piiblicos de capacitacién ocupacional de trabajado-
res, la cual se remonta a los afios cincuenta con las acciones
pioneras de la Universidad Técnica del Estado, hoy Universidad
de Santiago, seguidas por el Servicio de Cooperacién Técnica, a
comienzos de los afios sesenta, y por el Instituto Nacional de
Capacitacién Profesional INACAP), a partir de 1966. Diez afios
mds tarde, en 1976, se promulga el Decreto Ley N° 1446: “Estatuto
de Capacitacién y Empleo”, primer texto legal que se dicta en el
pafs sobre la materia y que marca un cambio fundamental en el rol
del Estado en la formacién profesional de adultos.

Enefecto, en virtudde estanormativa, el Estado dejade actuar
como productor cuasi monop6lico de servicios gratuitos de capa-
citacién, a través del INACAP, para convertirse en financiador de
un sistema mds orientado al mercado, donde opera lademanda de
capacitacién por parte de las empresas y una oferta diversificada
de numerosos organismos capacitadores. Esta nueva funcién del
Estado se realiza mediante dos mecanismos principales: (i) un
incentivo tributario para las empresas que capacitan a sus trabaja-
dores y (ii) un programa de becas de capacitacion para trabajadores
que no tiene acceso a los programas de las empresas Y

9. Cada vez son menos marcadas las diferencias entre la educa-
ci6n profesionalizante formal y la capacitacién ocupacional no
formal y,de hecho, se estd asistiendo a una gradual fusién de ambos
mundos tanto en el plano conceptual como metodolégico. Por una
parte, la educacién profesionalizante formal est4:

4/ Ver Anexo 2: Conceplos sobre capacitacién ocupacional.



(i) prestando mayor atencién a las sefiales del mercado de
trabajo, en términos de las necesidades cualitativas y cuanti-
tativas de éste;

(ii) acentuando el desarrollo de las habilidades pricticas en sus
programas; y

(iii) procurando una relacién més estrecha con los sectores pro-
ductivos.

Por otra parte, la capacitacion ocupacional no formal, conce-
bida inicialmente como desarrollo de destrezas para un puesto de
trabajo inmediato, ha ido ampliando sus contenidos con la incor-
poracién de temas tecnoldgicos, cientificos y culturales bésicos;
ello como consecuencia, principalmente, de:

(i) lanecesidad de suplir deficiencias educativas de su clientela,
constituida, en parte importante, por jévenes desertores de la
educacion formal; y

(ii) la necesidad de facilitar la movilidad y adaptabilidad de los
trabajadores, a lo largo de su vida activa, a los cambios
tecnol6gicos y del empleo. Detrds de esta evolucion est4 la
idea de lograr un enfoque equilibrado de la capacitacién al
servicio del hombre y de la produccién.

Detodas maneras, atin es posible distinguircon cierta claridad
lasimportantes diferenciasde objetivos, metodologias y clientelas
que existen entre los dos sistemas. Con este prop6sito, en el cuadro
No.1 se presenta un resumen de las principales caracteristicas de
ambos.

10. De otra parte, existen diferencias entre la educacién formal
profesionalizante y la capacitacién ocupacional en cuanto a sus
relaciones con la dindmica del mercado de trabajo; en efecto, en
tanto aquella se ocupa de preparar recursos humanos para atender
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las necesidades de reemplazo y expansién del mercado de trabajo,
con una perspectiva de largo plazo, €sta se ocupa preferentemente
de atender las necesidades inmediatas derivadas de lamovilidad de
los trabajadores en laeconomia y su actualizacién frente al cambio
tecnolégico. La figura No.2 ilustra la estructura del sistema de
educacién para el trabajo en Chile, y sus relaciones con la
estructura ocupacional. En sintesis, los sistemas de la ET en Chile
tenfan las siguientes dir.iensiones en 1990:

N%de Matricula

entidades
Educacion Formal de J6venes
Liceos Técnico Profesionales 413 255.396
Centros de Formaci6n Técnica 144 77.774
Institutos Profesionales 161 40.006
Universidades 52 131.702

Capacitacion y Educacién de Adultos

Organismos Capacitadores reconocidos 700

Empresas que realizaron capacitacion 6.815 252.651
Programa de becas del SENCE (¥) 11.074

(*) estimaci6n referida a 1989

Fuentes: Ministerio de Educaci6n Piblica.
SENCE.
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Cuadro Nt 1

COMPARACION ENTRE LA EDUCACION
PROFESIONALIZANTE FORMAL Y LA CAPACITACION
OCUPACIONAL

EDUCACION PROFESIONAL

FORMAL

CAPACITACION OCUPACIONAL

* Forma integralmente a la
persona

* Imparie formacién profe-
sional general

* Atiende jévcnes antes de
ingresar a la fuerza de
trabajo

* Prepara técnicos y profe-
sionales, medios y supe-
riores.

* Sistema de formacién ter-
minal (por una vez)

* Cursos de larga duracién,
en general

* Actividades realizadas en
escuelas, principalmente

* Enfasis en la teoria y tec-
nologia bdsica

* Curricula estandarizadas y
fijas

* Certificaci6n formal de las
competencias

* Politicas educativas en fun-
cién de la demanda social y
las posibilidades de trabajo

a largo plazo

Habilita para el trabajo

Imparte formacién profesional
especializada

Atiende jévenes que ingresan y
adultos que estdn en la fucrza
de trabajo

Forma trabajadores calificados
y perfecciona trabajadores en
todos los niveles

Sistema de formacién permanente
(durante la vida activa del
trabajador)

Cursos o procesos formativos
cortos, en general

Actividades realizadas en un
ambiente de trabajo, real o
simulado

Enfasis en la tecnologfa y la
préctica relacionadas con
tareas especificas

Contenidos programaticos
variados y flexibles

Validacién de las competencias
por el mercado de trabajo
Politicas de capacitacién en
funci6n de la demanda econémica
y las oportunidades de trabajo

a corto plazo
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III. LOS SUBSIDIOS DEL ESTADO PARALA
CAPACITACION

11. Laintervenci6n del Estado en las actividades de capacitacion
ocupacional ha surgido, en la mayorfa de los paises, para corregir
presuntos inconvenientes que tendria la provisién de estos servi-
cios a través de la oferta v demandas estrictamente privadas en el
mercado.

En efecto, se sostiene que el suministro de los servicios de
capacitacién a través del mercado no alcanzaria la cantidad,
calidad, variedad ni distribucién mds convenientes nara la socie-
dad, debido a que:

(a) lasempresass6loinvertirian en programas de capacitacion de
interés exclusivo para la cada una y no en la capacitacion
general de los trabajadores. Ello, porque los beneficios de la
capacitaci6nespecifica pueden ser capturados por laempresa
y no asi los de la capacitacién general, que favorecen al
trabajador;

(b) los trabajadores menos calificados y de menores recursos
tampoco invertirian lo suficiente en su propia capacitacién,
ain de tipo general, por falta de medios o por ignorancia
respecto a las oportunidades de capacitacion y empleo;

(c) partedelademandasocial de capacitaciénestddeformadapor
la moda, la desinformacién o el “credencialismo”, y no
corresponde a las necesidades y oportunidades reales de
trabajo en la economia; y

(d) la capacitacién puede generar beneficios gratuitos para el
resto de la sociedad; estas “externalidades” se refieren a los
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efectos positivos en materia de paz social, progreso tecnol-
gico, crecimiento econémico u otros, que trascienden el
interés de los particulares directamente involucrados: el
trabajador o la empresa. Por ejemplo, la capacitacién de los
conductores del transporte colectivo no s6lo puede favorecer
a los propios conductores y empresarios del sector, sino
también al pdblicoen general por el menorriesgo de acciden-
tes del trdnsito.

Asi, la acci6n correctora del Estado en la provisiéa de los
servicios decapacitacién ocupacional se fundamentaen razones de
eficiencia econémica y de equidad social, en virtud de las cuales
se procura subsidiar las actividades de capacitaci6n cuya rentabi-
lidad social excede la rentabilidad meramente privada, asi como
aquellas dirigidas a los trabajadores de menores recursos, quienes
no podrian comprar estos servicios o no se pe:caan de sus
beneficios potenciales.

De esta manera, los subsidios estatales para la capacitacién
pueden contribuir a elevar la productividad nacional y promover
la igualdad de oportunidades, asunto, éste, que no es s6lo una
cuestion de equidad social sino t.mbién de eficiencia
macroeconémica, en la medida que permite incorporar a amplios
sectores de la sociedad a las posibilidades de inversién en capital
humano.

12. La accién del Estado en el mercado de la capacitacién
ocupacional puede adoptar las mds variadas formas, que van desde
la creacion de instituciones publicas de formacién profesional
gratuitas - como era el caso del Instituto Nacional de Capacitaci6n
Profesional (INACAP) en sus comienzos y de la mayorfa de las
instituciones oficiales de formaci6n profesional en América Lati-
na - al otorgamiento de subsidios a los usuarios de estos servicios
- como sucede con los incentivos tributarios para la capacitaci6n
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ocupacional que se han aplicado en paises como Brasil, Chile,
México y Venezuela.

Las modalidades institucionales m4s frecuentes en este cam-
po pueden clasificarse en cuatro modelos bésicos. El primer
modelo corresponde al caso en que el Estado, a través de una
instituci6n publica especializada, produce directamente los servi-
cios de formaci6n profesional que se entregan gratuitamente, o
bajo su costo, al piblico. Este fue el paradigma institucional que
prevaleci6 en América Latina durante los afios sesenta y comien-
zos de los setenia, apoyado por la Organizacién Internacional del
Trabajo, el cual era coherente con el modelo de desarrollo indus-
trial acelerado y sustentado en la accidn promotora del Estado que
se propiciaba en esa época.

El segundo modelo corresponde al caso en que el Estado se
abstiene de producir directamente los servicios de formacién
profesional y opta por subsidiar a los productores privados de estos
servicios. En este esquema se sitnael caso del SENAIyel SENAC
de Brasil, administradosrespectivamente porla Cenfederaciénde
Industrias y la Confederacién del Comercio y financiados median-
te un impuesto de destinacién especifica que debzn pagar las
empresas; el Programa de Becas del Servicio Nacional de Capaci-
tacién y Empleo (SENCE), de Chile, donde el Estado contrata los
servicios de organismos capacitadores privados, es otro ejemplo
de este modelo.

Eltercermodelo corresponde al casoen que el Estado subsidia
a la demanda de los servicios de formacién profesional, mediante
franquicias tributarias, créditos blandos o bonos para las empresas
o los trabajadores que necesitan capacitacién. Un ejempio de este
modelo es el sistema de incentivos tributarios para la capacitacién
en las empresas que se aplica en Chile.
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El cuarto modelo es aquel en que el Estado subsidia a un
consorcio sectorial de empresas organizado para autosatisfacer, de
inanera colectiva, sus necesidades de capacitacion. Este modelo se
ha aplicado en paises europeos, preferentemente, y en América
Latina se encuentra representado por los llamados Centro Colabo-
radores Privados que han comenzado a desarrollarse en Paraguay,
loscuales son financiados mediante transferencias del presupuesto
de laentidad capacitadora cricial: el Servicio Nacional de Promo-
cién Profesional (SNPP).

En la préctica, amenudo se observaque estos modelos pueden
coexistir entre s{ y con sistemas de mercado mas o menos desarro-
llados. En todo caso, actualmente se nota una tendencia a reducir
la acci6n directa del Estado en la produccién de los servicios de
capacitacién, como consecuencia de algunos inconvenientes que
ha evidenciado la experiencia de las instituciones piblicas de
formacién profesional, como ser: el crecimiento de la burocracia
v la instrumentacién politica de las instituciones; la tendencia a la
rigidezyescolarizaciénde laofertadeestos servicios; lamasificacién
de los programas de capacitacion sin considerar las cportunidades
de empleo de los trabajadores; y la poca preocupacién por los
costos de la capacitacion.

13. Los principales agentes econémicos cuyos intereses estin en
juego alestablecer un programa subsidiado de formaci6n profesio-
nal son los siguientes:

a) los trabajadores que se capacitan con la expectativa de un
aumento de sus ingresos y otros beneficios no monetarios a
cambio de su esfuerzo personal de aprendizaje y el costo de
oportunidad del tiempo que destinan a su capacitacicn;

b) lasempresas que emplean alos trabajadores capacitados para
aprovechar su mayor productividad, acambio de salarios mds
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d)

€)

elevados eventualmente. La captura de una cuota mayor del
incremento de 1a productividad de los trabajadores por parte
delaempresadependerddelaespecificidad dela capacitacién
impartida en relacién al mercado interno de trabajo de la
empresa. En la medida que se cumpla esta condicion, la
empresa no necesitard traspasar al salario todu el incremento
de la productividad para retener a los trabajadores capacita-
dos. No obstante, amenudo las empresas tendrdn que compar-
tir estas ganancias con el Estado a través de mayores impues-
tos;

las instituciones de ensefianza técnica o capacitacién que
reciben directa o indirectamente Ios subsidios dcl Estado;

el fiscn que debe financiar los subsidios para la oferta o la
demanda de servicios de ensefianza técnica y capacitaci6n, a
la vez que percibe mayores impuestos derivados del aumento
de la actividad econémica causado por los trabajadores
capacitados o recauda los tributos de destinacién especifica
que pudieren haberse establecido en beneficio de las institu-
ciones publicas de formacién profesional, y

el resto de la sociedad que puede beneficiarse de las
externalidades y los efectos redistiibutivos de los programas
publicos de formacién profesional; sin dejar de considerar
que, a la vez, puede haber sectores perjudicados por tales
programas, como ser los antiguos trabajadores calificados
cuyos salarios podrén verse afectados por la mayor ofertade
estos recursos humanos en el mercado o los beneficiarios de
otros usos alternativos de los fondos piblicos.

Enel cuadro N®2 se presenta una listade los principales costos

y beneficios eventuales de los programas de formaci6n profesional
subsidiados por el Estado,desde la perspectiva parcial de cada uno
de los actores involucrados.
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Cuadro N® 2
ESQUEMA DE LOS COSTOS Y BENEFICIOS PARCIALES DE
LOS PROGRAMAS DE FORMACION PROFESIONAL

SUBSIDIADOS
COSTOS BENEFICIOS
TRABAJADOR CAPACITADO TRABAJADOR CAPACITADO
Costo de oportunidad del * Incremento del salario
tiempo destinado a capa- * Movilidad ocupacional
citacién *  Staius social
* Esfuerzo personal * Satisfaccién en el trabajo
* Gastos complementarios * Seguridad en el trabajo
(textos, movilizacién) *  Autoestima
* Derechos de matricula, si * Realizacién personal
*

los hay
* Mayores impuestos

Mejores relaciones en el trabajo

EMPRESAS

*  Aumento de salarios 0 mayor
rotacién del personal

* Impuestos especfficos para
formacién profesional

*  Aumento de impuestos

EMPRESAS

&
*
*

Mayor productividad

Menor costo de supervision
Menor costo por accidentes y
enfermedades del trabajo
Menor costo de mantencién y
reparacién de equipos

Menor costo de tiempo ocioso
por desperfectos

Menor costo por rotacién del
personal

Mayor vida itil de equipos
Mejor clima organizacional
Mayor capacidad de cambio e
innovaci6i tecnolégica
Franquicias tributarias para

1a capacitaci6n




COSTOS

BENEFICIOS

GOBIERNO
* Subsidios ala ofertao la
demanda de capacitacién

GOBIERNO

* Mayor recaudacién de impuestos
a trabajadores y empresas

* Impuestos especificos para la
capacitacion

INSTITUCIONES DE

CAPACITACION

* Costo de producir los
servicios de capacitacién

INSTITUCIONES DE
CAPACITACION
Subsidios directos o indirectos
del Gobierno
Derechos de matricula
Venta de bienes o servicios
asociados a la capacitacién
* Transferencias de otras fuentes
nacionales o internacionales

RESTO DE LA SOCIEDAD
* Menor salario para antiguos
trabajadores calificados
por aumento de la oferta
* Desplazamiento de trabaja-
dores antiguos a ocupaciones
inferiores o a la cesantia
(efecto desplazamiento)

* Costo de oportunidad del
uso alternativo del gasto
publico

RESTO DE LA SOCIEDAD
Accleracién del crecimiento
econdmico (efecto muliiplicador)

* Mayor competitividad de la
cconomia en el mercado externo

* Aceleracién del progreso tecno-
légico

* Menor precio de los productos
(aumenta excedente de los consu-
midores)

*  Menor costo de los recursos
humanos capacitados (aumenta
excedente de productores)

* Generacién de empleo indirecto
(efecto complementariedad)

* Empleos de reemplazo de trabaja-
dores en proceso de capacitacién
(efecto reemplazo)

* Igualdad de oportunidades
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COSTOS BENEFICIOS

Externalidades sociales
Mayor paz social

Beneficios intergeneracionales
Atraccién de inversiones
intensivas en capital humano

* # * *

Nota: En el balance social neto de los costos y beneficios de los programas de
capacitacién ocupacional subsidiados no deben considerarse los impuestos y
subsidios relacionados, para evitar la doble contabilizacién de estos efectos y
porque se trata de meras transferencias.
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IV. ESTRUCTURA Y FUNCIONES DEL SIS-
TEMA DE CAPACITACION OCUPACIO-
NAL EN CHILE

La estructura institucional del sistema

14. El sistema de capacitacién ocupacional se rige actualmente
por las disposiciones del Decreto con Fuerza de Ley N° 1, del 19
de mayo de 1989, el cual fija el texto refundido, coordinado y
sistematizadc de las normas sobre el Estatuto de Capacitacion y
Empleo, que fuera establecido inicialmente en el Decreto Ley
N°1446, del 8 de mayo de 1976. Los principios inspiradores del
sistema se pueden resumir en los siguientes conceptos:

(a) el subsidio a la demanda de capacitacién, como factor de la
descentralizacién de las decisiones sobre €l gasto piblico en
esta materia, de tal manera que estas decisiones correspondan
efectivamente a las necesidades de recursos i.smanos capaci-
tados en las actividades productivas;

(b) una mayor eficiencia en la produccién de los servicios de
capacitacién, como resultado de una efectiva competencia
entre los organismos capacitadores; y

(c) una acci6n subsidiaria del Estado, mediante programas pu-
blicos de capacitaci6n, llamados “programas de becas”, diri-
gidos a los trabajadores que no tienen acceso a la capacitacion
en las empresas, como ser: adultos cesantes, jévenes que
buscan trabajo por primera vez y trabajadores independientes.

15. Los principales actores de este sistema son:

(a) el Estado que financia las actividades de capacitacién de las
empresas, a través de una franquicia tributaria, y los progra-
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(b)

©

(d)
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mas publicos de capacitacién, o “programas de becas”, diri-
gidos a trabajadores que no tienen acceso a la capacitacién en
las empresas;

el Servicio Nacional de Capacitacién y Empleo (SENCE),
organismo técnico del Estado, funcionalmente descentraliza-
do, relacionado con el Gobierno a través del Ministerio del
Trabajo y Previsién Social, al cual le compete, principalmen-
te: supervigilar el funcionamiento del sistema; administrar el
programa de becas de capacitaci6n; proporcionar orientacién
ocupacional a los trabajadores; y supervisar técnicamente a
las Oficinas Municipales de Colocacién;

las empresas que realizan programas de capacitacién para sus
trabajadores, pudiendo descontar anualmente de su impuesto
de renta los gastos correspondientes hasta un méximo equiva-
lente al 1% de las remuneraciones imponibles pagadas a su
personal. Las empresas pueden realizar estas acciones por si
mismas 0 a través de organismos capacitadores autorizados
por el SENCE. En 1990, 6.815 empresas se acogieron a esta
franquicia tributaria para capacitar a 252.651 trabajadores;

los organismos capacitadores, que son personas juridicas
facultadas para impartir capacitacién.

Actualmente hay alrededorde 600 organismos capacitadores
activos en el sistema, entre los que se cuentan Institutos
Profesionales, Centros de Formacién Técnica de nivel supe-
rior, Liceos de Educacién Técnico Profesional de nivel
medio, y organismos de capacitacién especializados, llama-
dos genéricamente Organismos Técnicos de Ejecuci6n
(O1.3s). Estos organismos pueden ser contratados por las
empresas o0 concursar para la ejecucién de los programas de
becas del SENCE; y



(e) los Organismos Técnicos Intermedios (OTIRes), que son
corporaciones privadas, reconocidas por el SENCE, con
cobertura sectorial o regional, encargados de organizar pro-
gramas de capacitaci6n para grupos de empresas adherentes.
Estos organismos no pueden ejecutar directamente acciones
de capacitaci6n; sino que actian como intermediarios entre
las empresas y los organismos capacitadores. En estos mo-
mentos existen 7 OTIR: de la Asociaci6n de Industriales
Metaldrgicos (ASIMET) que retine alrededor de 200 empre-
sas; de la Cdmara Chilena de la Construcci6n, con 400
empresas afiliadas; de la Sociedad de Fomento Fabril, con
108 empresas; de la Cdmara de Comercio de Santiago, con
80 empresas; de la Asociacién Gremial Metropolitana del
Transporte de Pasajeros, con 1.200 empresas; de la Confede-
racion Nacional Unida de la Pequefia Industria y Artesanado
(CONUPIA), recientemente creado y la Corporacién de
Capacitacién y Desarrollo PROMAULE, de la 72 regién, que
tiene dos afios de vida. Las empresas se pueden afiliar
libremente a los OTIR y losaportes que realicen se consideran
como gastos de capacitaci6n para los efectos de la franquicia
tributaria que establece el Estatutode Capacitacién y Empleo.
En la Figura N 3 se presenta un diagrama de la estructura y
las relaciones institucionales del sistema de capacitacin
ocupacional en Chile.

La trama normativa general

16. La estructura normativa que rige el sistema de capacitacién
ocupacional en Chile se encuentra definida en los siguientes
textos:

(a) Decreto-Ley N? 1446, del 8 de mayo de 1976, que instituye
el Estatuto de Capacitacién y Empleo, crea el Servicio

39



(b)

©

()

©)

Nacional de Capacitacién y Empleo, y dispone un incentivo
tributario para la capacitacién ocupacionalen lasempresas. El
Estatuto crea las bases de un régimen cuyas principales
funciones consisten en: estimular las actividades de capacita-
cién ocupacional a cargo de las empresas; administrar un
programa de becas de capacitacién para trabajadores margi-
nados de los programas de las empresas; facilitar el empleo
mediante la creacién de Oficinas Municipales de Colocacién;
y proveer orientacién ocupacional a los trabajadores median-
te servicios de informaci6n sobre oportunidades de capacita-
cién y trabajo.

Decreto Supremo No.481, del 21 de diciembre de 1976, que
aprueba el reglamento del Estatuto de Capacitacién y Em-
pleo.

Decreto Supremo No.137, del 10 de junio de 1979, que
modifica el reglamento del Estatuto de Capacitacién y Em-
pleo. Esta modificaci6n estuvo dirigida, principalmente, a
suprimir normasrelativas a actividades paracuyo desempeiio
se exigiria unadeterminada calificaciény la participaci6n del
Comité de Empresaenla supervigilancia de los programas de
las empresas.

Decreto No.334, del Ministerio del Trabajo y Previsién
Social, de fecha 26 de diciembre de 1976, que modifica el
reglamento del Estatuto de Capacitacién y Empleo, estable-
ciendo, entre otras cosas, la creacién de los Organismos
Técnicos Intermedios. Estos organismos fueron concebidos
para facilitar la participacién de las pequefias empresas en el
régimen de la franquicia tributaria para la capacitaci6n.

Circular N? 1 del SENCE, del 26 de febrero de 1980, que fija
un valor madximo a la hora-participante de los cursos de
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corregir distorsiones en los precios de los servicios de capa-
citacién y favorecer el uso del subsidio fiscal en la capacita-
cién de los trabajadores de mds bajo nivel en las empresas,
para los cuales los cursos son, generalmente, mds econ6mi-
COs.

FIGURA N3

ESTRUCTURA DEL SISTEMA DE CAPACITACION OCUPACIONAL
EN CHILE
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Circular N° 2 del SENCE, del 24 de marzo de 1981, que
derogael valor mégximode lahora-participante paralos cursos
de capacitacién que realizan las empresas beneficiarias del
incentivo tributario, y dispone diversas normas relacionadas
conla jblicidad y el control de los organismos capacitadores.

Ordinariodel Servicio de Impuestos Internos No.4713, del 23
de julio de 1980, que ratifica la aplicabilidad del incentivo
tributario para la capacitacién en las empresas agricolas,
aunque tributen en base a una renta presunta.

Ordinariodel Serviciode Impuestos Internos No.81,del 31 de
octubre de 1980, que se refiere al concepto de remuneracion
imponible para efectos de establecer el tope del crédito fiscal
a que tienen derecho las empresas por sus gastos de capacita-
cién.

Decreto N2 50, del Ministerio del Trabajo y Previsién Social,
de fecha 2 de septiembre de 1982, que aprueba diversas
modificaciones al reglamento del Estatuto de Capacitacion y
Emplec, principalmente en relacién al concepto de capacita-
cién ocupacional y a los criterios y procedimientos para
asignar los programas de becas de capacitacion.

Ley N2 18391, de 1985, que dispone que serd de cargo de la
empresa el 30% de los gastos de capacitacién cuando ésta
fuere impartida a trabajadores cuya remuneracién imponible
sea igual o superior a 12 ingresos minimos mensuales. Esta
disposicién tuvo por objeto mejorar la focalizacién del incen-
tivo tributario en beneficio de la capacitacién de los trabaja-
dores de menores ingresos.

Ley N° 18709, del 20 de mayo de 1988, que extiende el
incentivo tributario a la contratacién de aprendices, y eleva al
50% el monto del gastode capacitacién que deben soportar las



empresas cuando €sta fuere impartida a trabajadores cuya
remuneracién imponible sea igual o superior a 10 ingresos
minimos mensuales.

() Decreto Fuerzade Ley N°1, del 19 de mayode 1989, que fija
el texto refundido, coordinado y sistematizado de las normas
sobre el Estatuto de Capacitacién y Empleo, contenidas en el
Decreto Ley No.1446, de 1976, y sus modificaciones y
reglamentos.

(m) Decreto Supremo N° 146, del 7 de diciembre de 1989, que
aprueba el reglamento del Becreto Fuerza de Ley No.1, de
1989,sobre el Estatuto de Capacitacién y Empleo.

Normasrelativas al incentivo tributario para la capacita-
cion en las empresas

17. Las empresas contribuyentes de la Primera Categoria de la
Ley sobre Impuesto a la Renta ( corresponde a un impuesto sobre
las utilidades) pueden descontar del monto a pagar anualmente de
dicho impuesto, los gastos efectuados para el financiamiento de
programas de capacitacién ocupacional para sus trabajadores,
hasta un méaximo equivalente al 1% de las remuneraciones
imponibles pagadas a su personal en el mismo lapso. Aquellas
empresas pequeiias cuya suma méxima a descontar sea inferior a
tres ingresos minimos mensuales, podran deducir hasta ese valor
en el afio.

Los programas de capacitacién que dan derecho a la franqui-
cia deben realizarse en el territorio nacional y comprender cursos
aprobados previamente por el SENCE. Si la empresa gasta en
capacitacién m4s del tope autorizado para la franquicia, el exceso
se considera como un gasto ordinario de la empresa. De otra parte,
las empresas cuyo crédito fiscal por gastos de capacitacién es
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superior al impuesto debido, pueden solicitar la devoluci6n del
excedente a la Tesoreria General de laRepiiblica. Cabe sefialar que
la decisién de capacitar y la gesti6n de los programas de capacita-
ciénesde incumbencia total de laempresa, esto significaque aella
le compete: estudiar sus necesidades; disefiar los programas;
ejecutardirectamente o contratar laejecucién de dichos programas
con organismos capacitadores y evaluar los resultados.

La ley admite las siguientes categorias de gastos de capacita-
cion de las empresas, hasta el mdximo del 1% de las remuneracio-
nes imponibles que ellas pagan, para efectos de la franquicia
tributaria:

(1) los costos directos de las actividades de capacitacién que
realicen las empresas, sea por si mismas o contratadas con
organismos capacitadores, pudiendo incluirse hasta un quin-
ce por ciento destinado a gastos de administracién de la
unidad de capacitacién; ademds, en casos calificados hasta un
10 por ciento para realizar estudios de necesidades y una
proporcion similiar para cubrir los gastos de traslado y vidtico
de los participantes; y

(i) lascuotas que lasempresas paguen alos organismos técnicos
intermedios a los que se encuentren afiliadas. No se aceptan
como gasto de capacitacion recuperable las remuneraciones
de los trabajadores por el tiempo que éstos destinen a su
capacitacién.

Procedimientos para la aplicacién del incentivo tributa-
rio para la capacitacién en las empresas
18. Se pueden distinguir cuatro fases principales en Jos procedi-

mientos para aplicar la franquicia tributaria que establece el
Estatuto de Capacitaci6n y Empleo:



a)

b)

d)

el reconocimiento o autorizacién previa de los organisr10s
capacitadores, por el SENCE;

la aprobaci6n previa de los cursos de capacitaci6n de las
empresas y los organismos capacitadores, por el SENCE;

la comunicacién al SENCE de las acciones de capacitacion
que se proponen iniciar las empresas, por si mismas o
contratando los servicios de un organismo capacitador 3, Asi
mismo, los organismos técnicos intermedios deberdn comu-
nicar al SENCE las acciones de capacitacién que organicen
para las empresas adherentes.

la liquidacién final de los gastos de capacitacién que han
realizado las empresas. Esta liquidaci6n debe ser visada por
el SENCE para acompaiiar la declaraci6n anual de impuesto
a la renta que debe presentar la empresa al Servicio de
Impuestos Internos .

5/
6/

Ver anexo 3.
Veranexo 4.
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V. RESULTADOS DEL INCENTIVO TRIBU-
TARIO PARA LA CAPACITACION OCU-
PACIONAL

Volumen de actividades de capacitacién ocupacional en
las empresas.

19. A partirde 1978 se observa un notable crecimiento global de
las actividades de capacitacién ocupacional en las empresas bene-
ficiarias de la franquicia tributaria que estableci6 el Estatuto de
Capacitacién y Empleo, en términos de:

(1) ndmero de trabajadores participantes en los programas de
capacitacion;

(ii) horas-hombre destinadas a la capacitacién; y

(iii) gastosdecapacitaciéndelasempresasimputados alafranqui-
cia tributaria.

Enel Cuadro N?3 yla Figura N°4 se muestra laevolucién que
han experimentado estos indicadores en el periodo 1977 a 1989.
De estos antecedentes se desprende que, en el largo plazo, el
nimero de participantes ha crecido més rdpidamente que la fuerza
de trabajo y que el monto de la franquicia tributaria para la
capacitacion; es posible suponer que esto dltimo se explique por
una conjuncion de factores, tales como:

(i) una may or eficiencia del mercado de la capacitacion;

(ii) lostopes que ha impuesto el SENCE a los costos unitarios de
la capacitacion admisibles para la franquicia tributaria;

(iii) la obligaci6n de las empresas de asumir una parte del costode
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la capacitacién cuando ésta se dirige a trabajadores de altos
ingresos; y
(v)  una menor duracién de los cursos, en promedio.

20. Es interesante destacar la sensibilidad de las actividades de
capacitacion en las empresas a las variaciones en el nivel de la
actividad econémica en el pafs y a las medidas administrativas que
ha aplicado el SENCE a lo largo del tiempo con el objeto de
mejorar la focalizacién del subsidio en los sectores laborales de
menores recursos. Ello se puede observar en las Figuras No.5 y
No.6 que exhiben la trayectoria de los principales indicadores del
sistema de capacitacién frente alaevoluci6n de la fuerzade trabajo
y el producto geografico bruto, respectivamente.

Asf, tanto la cantidad de trabajadores capacitados por las
empresas como el monto de la franquicia tributaria por los gastos
de capacitaci6n en que éstas incurrieron revelan un crecirients
fuerte hasta comienzos de los afios ochenta, el cual fue seguido de
una contraccion en el periodo 1982 y 1983 que casi coincide con
la recesién econémica que sufri6 el pafs en esos afios, cuando la
caida de la producci6n alcanzé a un 15%. Este fenémeno sugiere
la existencia de una relacién pro-ciclica entre las tendencias de la
actividad econ6mica y las inversiones en capital humano en el
dmbito de las empresas.

Es interesante destacar que la contraccién de las actividades
de capacitaci6n en las empresas durante la recesién econ6mica se
produjo noobstante queen 1981 el SENCE derog6 una disposicién
que establecia un limite m4:.imo al costo de la hora- participante
que las empresas podfan imputar a la franquicia tributaria. Es
probable que esta medida desregulatoria no haya tenido mayor
efecto porque, en la prictica, el “techo” que se habfa fijado para el
gasto en capacitacion en esa época era demasiado alto; en efecto,
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hasta 1980 el costo méximo imputable por hora-capacitacién
alcanzaba a $3.178, en moneda de 1990, cifra que contrasta con el
tope de $1.500 aplicado en 1990, el cual, a pesar de ser mds bajo,
permiti6 que la mayor parte de la capacitacién que realizaron las
empresas en 1990 estuviese bajo este limite.

Cuadro N*3
INDICADORES GLOBALES DE CAPACITACION, EMPLEO Y
PRODUCCION

N¢ de Horas Franquicia Trabajadores Producci6n

Afios Participantes Participante  Tributaria Ocupados (PGB)
(@ (b) () ) (e)

1977 22.640 n.d. 4470 2.820,5 287,75
1978 59.546 nd. 1.252,7 2.981,3 311,42
1979 68.795 n.d. 2.109,8 3.003,3 337,21
1980 97.223 nd. 2.701,4 3.257,1 363,45
1981 93.236 nd. 3.621,2 3.2709 383,55
1982 88.171 3.813,3 2.850,1 2.943,1 329,52
1983 105.452 44710 3.155,1 3.215,8 327,18
1984 122.890 n.d. 3.535,1 3.3944 347,93
1985 136.783 5.101,6 3.208,3 3.5374 356,45
1986 138.125 5.030,6 2.730,0 3.895,7 376,63
1987 162.849 5.853.8 3.397,7 4.010.8 398,23
1988 174.724 6.059.8 3.719,7 41108 427,53

1989 186.857* 63244* 4.1589* 44248 470,28

(@) Fuente: SENCE. En base 2 liquidaciones de acciones de las empresas

(b) Fuente: SENCE. Miles de horas-participante. Enbase aliquidacionesde
acciones de las empresas.

(c) Fuente: SENCE. Millonesde $de Diciembre 1989. Enbase aliquidacio-
nes de acciones de las empresas.

(d) Fuente:Instituto Nacional de Estadistica (INE). Millones de personas.

(e) Fuente: Banco Central de Chile. Miles de millones dc $ 1977.

(*) Estimaci6n provisional.
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FIGURA N*4
PARTICIPANTES Y FRANQUICIA TRIBUTARIA
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FIGURA N* 5
PARTICIPANTES Y FUERZA DE TRABAJO
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FIGURA N2 6
FRANQUICIA TRIBUTARIA Y P.G.B.
Indice 1980 = 100
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21. Elnivel de actividad del sistema del incentivo tributario para
la capacitaci6n en las erpresas también ha revelado cierta sensi-
bilidad a las regulaciones del SENCE dirigidas a favorecer la
capacitacién de los trabajadores de los estratos ocupacionales
inferiores. Es asicomoen 1985, aparte de larestricci6n al costo por
hora-participante, se establece que el 30% del costo autorizado de
las actividades de capacitaci6n serd de cargo de laempresa cuando
los participantes sean trabajadores cuyo ingreso mensual imponible
iguale o supcre 12 Ingresos Minimos 7. Més tarde, en 1988, se

7/  Ley No.18391, de 1985.
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aumentd el costo de la capacitacion del personal de alto nivel para
la empresa, al clevarse al 50% el costo de cargo de €sta cuando la
capacitacién estd dirigida a trabajadores con un ingreso mensual
imponible igual o mayor que 10 Ingresos Minimos ¥.

No obstante, esta iiltima limitacién no parece haber tenido un
efecto disuasor perceptible, lo que posiblemente se explique por el
hechoque s6loet 8,5% de los trabajadores de esaépoca ganabamds
de 10 Ingresos Minimos, de acuerdo con datos elaborados po: la
Superintendencia de Administradoras de Fondos de Pensiones. En
todo caso, en virtud de estas normas las empresas han debido
asumir una parte importante del costo de sus programas de
capacitacién; asi, en 1990 las empresas comunicaron al SENCE
programas por un total de $ 9.636 millones de los cuales sélo el
71% se cargd a la franquicia tributaria.

Capacidad utilizaday potencial delafranquicia tributaria

22. Sibien el uso de la franquicia tributaria para la capacitacion
ocupacional en las empresas ha aumentado, en términos absolutos,
de manera considerable -desde 447 millones en 1977, a 4.159
millones en 1989, en pesos de Diciembre de 1989- su impacto
fiscal sigue siendo apenas marginal, ya que el promedio del
periodo equivale a s6lo un 6,63% de los ingresos del Impuesto de
la. Categoria y un 0,24% de los Ingresos Fiscales Totales en
moneda nacional, tal como se observa en el Cuadro N?4. Mds aun,
en los tltimos afios la carga de esta franquicia tributaria sobre el
impuesto de 1a. Categoria aparece menor que el promedio del
periodo general y muestra una tendencia decreciente.

8/ Ley No.18709, de 1988.
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23. Existe evidencia abundante en el sentido que las empresas
estarfan lejos de utilizar todoel potencial dela franquicia tributaria
para la capacitacién; en efecto, como aparece en el Cuadro N?5,
adin son pocas las que aprovechan este beneficio y, entre éstas, su
utilizaci6n es parcial. Cabe sefialarqueenc! Serviciode Impuestos
Internos actualmente aparecen registradas 398.000 empresas con-
tribuyentes, lo que significarfa que menos del 2% de las empresas
usa esta franquicia.

24. Esta situacién ha generado un debate interesante resoecto a
cual es el verdadero potencial de la franquicia tributaria para la

CUADRO N4
CARGA FISCAL DE LA FRANQUICIA TRIBUTARIA
ANOS Franquicia ~ Impuesto de Ingresos
Tributaria 1* Categoria Fiscales (a)/(b) (a)/(c

Totales % %

(a) (b) ©
1977 447,000 3,678,520 602,453,043 12.15 0.07
1978 1,252,700 11,437,974 825,319,373 10.92 0.15
1979 2,109,800 56,586,942 905,387,897 3.73 0.23
1980 2,701,400 39,689,386 1,124,736,784 6.81 0.24
1981 3,621,200 59,530,854 1,495,483,117 6.08 0.24
1982 2,850,100 59,387,751 1,447,303,565 4.80 0.20
1983 3,155,100 37,540,849 1,123,404,376 8.40 0.28
1984 3,535,100 21,805,637 1,190,931,200 16.21 0.30
1985 3,208,300 28,207,871 1,433,943,434 11.37 0.22
1986 2,730,000 33,256,464 1,407,320,484 8.21 0.19
1987 3,397,700 52,498,872 1,233,980,226 6.47 0.28
1988 3,719,700 73,027,824 1,342,728,436 5.09 0.28
1989 4,158,900 79,267,932 1,093,141,844 5.25 0.38

TOTALES 36,887,900 555,952,876 15,226,133,778 6.63 0.24

(a) Fuente: Cuadro N° 3 Millones de $ de Diciembre 1989.
(b) Fuente: Ley de Presupuestos. Millones de $ de Diciembre 1989.
(c) Fuente: Ley de Presupuestos. Millones de $ de Diciembre 1989.
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para la capacitacién; en efecto, como aparece en el Cuadro N? 5,
adn son pocas las que aprovechan este beneficio y, entre éstas, su
utilizacién es parcial. Cabe sefialarque enel Serviciode Impuestos
Internos actualmente aparecen registradas 398.000 empresas con-
tribuyentes, lo que significarfa que menos del 2% de las empresas
usa esta franquicia.

24. Esta situaci6n ha generado un debate interesante respecto a
cual es el verdadero potencial de la franquicia tributaria para la
capacitaci6n ocupacional en las empresas, determinado porel 1%
de las remuneraciones imponibles en el pafs. Aunque no existen
estadisticas sobre el monto de las remuneraciones imponibles, se
han sugerido algunos métodos indirectos para su estimacién a
partir de los siguientes enfoques:

(1) ndmero de trabajadores y remuneraciones promedio, por
ramas de actividad econémica y grupos ocupacionales;

Cuadro N25
Utilizacién de la franquicia tributaria por las empresas

Empresas Franquicia Franquicia  Utilizaci6n

Afios  beneficiarias utilizada potencial (b)/(c)
(a) (b) (c) %

1.761 4.084,2 5.526,2

1985 1.761 4.084,2 5.526,2 73.9
1986 1.873 34753 6.189,2 56,2
1987 2.087 4.325,3 7.498,5 57,7
1988 2.780 4,735,2 8.133,1 58,2
1989 nd. n.d. n.d. n.d.
1990 5.773 5.965,0 12.171,0 49,0

(a) Fuente: SENCE. Datos provisionales,
(b)  Fuente: Cuadro No.3 y datos provisionales del SENCE. En millones de $ Dic.
1990.

(c) Fuente: SENCE.Datos provisionales. En millones de $ Dic.1990.



(ii) ingreso promedio de trabajadores dependientes que cotizan
en las Administradoras de Fondos de Pensiones; y

(iii) nimero de trabajadores dependientes cotizantes de las Admi-
nistradoras de Fondos de Pensiones, por tramos de ingreso
imponible. Losresultados aque sellega usando estos métodos
alternativos se presentan a continuacién:

M¢étodo A: Estimaciéndel 1% de las remuneraciones imponibles
en base al numero de trabajadores dependientes y las
remuneraciones medias por ramas de actividad eco-
némica y grupos ocupacionales. Aiio 1990.

(a) Remuneraciones totales mensuales $202.787,316
(en millones de $ Agosto 1990)
(b) Remuneraciones totales anuales $2.433.447,792

(en millones de $ Agosto 1990)

(c) 1% de remuneraciones totales anuales $24.334,478
(en millones de $ Agosto 1990)

(d) Valor de (c) en Unidades de Fomento UF 3,8806
(en millones de Unidades de Fomento)
(e) Valor de (c) en US d6lares US$ 81,55

(en millones fe US$ Mayo 1991)

Nota metodolégica:

La remuneracién total mensual se ha calculado como el
agregado de los productos parciales que resultan de multiplicar el
nimero de trabajadores por la remuneracién media, en cada rama
de actividad econ6mica y grupo ocupacional. Los datos bdsicos
provienen de las estadfsticas de remuneraciones que elabora el
Instituto Nacional de Estadfsticas -INE, en base a encuestas
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sector puiblico que no estd afecto a la franquicia tributaria.

Las principales limitaciones de este método consisten en el
hecho que:

(i) la encuesta de remuneraciones del INE no incluye a los
sectores agricultura y pesca;

(ii) el INE emplea una muestra no aleatoria que incluye sélo esta-
blecimientos medianosy grandes; porconsiguiente, no preten-
de representar los niveies de remuneraci6n en el pais”; y

(iii) el concepto de remuneracién que usa el INE no corresponde
exactamente al de remuncracion imponible para efectos de la
franquicia tributaria para la capacitacién; para atenuar esta
distorsién se ajustaron los promedics mds elevados del INE
a la remuneracién mdxima imponible.

Método B: Estimaciéndel 1% de las remuneraciones imponibles
en base al ingreso medio imponible de los trabajado-
res dependientes que cotizan en las Administradoras
de Fondos de Pensiones. Afio 1991.

(a) Ingresos totales mensuales $202.809,575
(en millones de $ Mayo 1991)

(b) Ingresos totales anuales $2.433.714,900
(en millones de $ Mayo 1991)

(c) 1% de remuneraci6n total anual $24.337,149
(en millones de $ Mayo 1991)

(d) Valorde (c) en Unidades de Fomento UF 3,3824

(en millones de Unidades de Fomento)

9/ Ver“Estadfsticas e Indice de Remuneraciones: Metodologfa”. Instituto Nacional de Estad(s-
ticas. Diciembre, 1985.
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(€

Valor de (c) en US délares US$ 71,08
(en millones de US$ Mayo 1991)

Nota metodolégica:

La remuneracién total mensual se ha calculado como el

agregado de los productos parciales que resultan de multiplicar el
nimero de trabajadores dependientes, cotizantes de cada Admi-
nistradora de Fondos de Pensiones, en mayo de 1991, por la
correspondiente remuneracién promedio. Los datos basicos se han
obtenido de las estadisticas que publica la Superintendencia de
Administradoras de Fcndos de Pensiones.

(M)

(ii)

Las principales limitaciones de este método se rex.>ren a:

la inclusi6n de los irabajadores del sector piblico y empresas
no contribuyentes de 1° categoria, los cuales no estdn afectos
a la franquicia tributaria para la capacitacion; y

lacobertura parcial del sistema, yaque se estimaque alafecha
cotizaba alrededor del 90% de los trabajadores dependientes.

Meétodo C: Estimaciéndel 1% de las remuneraciones imponibles

(a)

(b)

(©)

en base a los ingresos promedio de los trabajadores
dependientes que cotizan en las Administradoras de
Fondos de Pensiones, por tramos de ingresos. Afio

1988.
Ingresos totaies mensuales $ 82.615,647
(en millones de $ Mayo 1988)
Ingresos totales anuales $991.387,764
(en millones de $ Mayo 1988)
1% de remuneraci6n total anual $9.913,878

(en millones de $ Mayo 1988)
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d

(e)

Valor de (c) en Unidades de Fomento UF 2,3714
(en millones de Unidades de Fomento)

Valor de (c) en US délares US$ 49,83
(en millones de US$ Mayo 1991)

Nota metodolégica:

La remuneracién total mensual se ha calculado como el

agregado de los productos parciales que resultan de multiplicar el
ntimero de trabajadores dependientes, cotizantes de las Adminis-
tradoras de Fondos de Pensiones, en mayo de 1988, segtin tramos
de ingresos, por la remuneracién media de cada tramo. Los datos
bésicos se han obtenido de las estadisticas que publica la
Superintendencia de Administradoras de Fondos de Pensiones.

@)

(ii)

25.

Las principales limitaciones de este método se refieren a:

la inclusi6n de trabajadores del sector piiblico y empresas no
contribuyentes de 1 categoria, las cuales no est4n afectos a la
franquicia tributaria para la capacitaci6n; y

la cobertura parcial del sistema, estiméndose que a la fecha
cotizaba alrededor del 75% de los trabajadores dependientes.
La diferencia con el resultado que arroja el método B se
explica principalmente porque en este dltimo hay un aumento
del 15% en el nimero de cotizantes y del 18%, real, en el
ingreso minimo mensual afecto a imposiciones previsionales.

En resumen, los estimaciones del potencial de la franquicia

tributaria para la capacitacién en las empresas, en funci6n del total
del 1% de las remuneraciones imponibles en el pafs, arroja los
siguientes resultados:
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Fuente Afo

millones UF  millones US$

Estadfsticas AFP 1988
Estadisticas INE 1990
Estadisticas AFP 1991

2,3714 49,83
3,8806 81,55
3,3824 71,08

Considerando las limitaciones de los métodos de estimacién
empleados, parece razonable suponer que el potencial de la
franquicia tributaria estd actualmente en torno a los UF 3,331
millones (US$ 70 millones). Siendo asf, se concluye que en los
dltimos afios se habrfa utilizado s6lo alrededor del 25% del total
disponible, como se desprende de los datos del Cuadro N26

Cuadro N* 6
Utilizacién del potencial de la franquicia tributaria

Franquicia Franquicia
Afio utilizada potencial (a)/(b)
@ (O %
1988 0,6907 (1) 3,3310 20,74
1989 0,7723 (2) 3,3310 23,18
1990 09245 (3) 3,3310 21,75

Nota: (1) Valores en millones de UF,segiin “liquidaciones” de las cmpresas que
usaron la franquicia tributaria. Fuente: SENCE.

(2) Valores en millones de UF,segiin “liquidaciones” de las empresas que

usaron la franquicia tributaria. Fuente: SENCE. Cifras provisionales.

(3) Valores enmillonesde UF,segun “comunicaciones” de lascmpresas que

manifestaron su intenci6n de usar la franquicia tributaria, Normalmente,

alrededor del 80% se registra finalmente como “liquidaciones”.Fuen-

te: SENCE.
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La franquicia tributaria y el gasto fiscal en educacién
para el trabajo

26. Ciertamente, la capacitaci6n ocupacional en las empresas es
s6lo una de las lineas de accién que subsidia el Estado en el campo
de la educacién para el trabajo en Chile, de manera que resulta
interesante analizar el monto y la distribucién de los aportes
fiscales a las tres principales vertientes de ésta, a saber:

(i) laeducaci6n técnico-profesional;
(ii) lacapacitaci6n en las empresas; y
(iii) los programas de becas de capacitacién del SENCE.

En el Cuadro N°7'y la Figura N°7 se puede observar que el
aporte fiscal a la capacitacién en las empresas ha tenido una
evolucion relativamente estable entre 1981 y 1988, con excepci6n
de una significativa caida en el afio 1985, donde alcanzé a $2.168
millones, la cual se puede pensar que obedeci6 a la aplicaci6n de
restricciones al uso de la franquicia para la capacitacién de
personal de alto nivel en las empresas, en virtud de la Ley N¢
18391, de 1985.

En cuanto a la educacién técnica profesional, el aporte fiscal
tuvo una caida importante a partir de 1983, de la cual atdn no se
recuperaba, hasta 1988; si bien el gran aporte fiscal observado en
1982 podria explicarse como un esfuerzo extraordinario para la
puestaenmarchadel procesode descentralizacién de laeducacién,
esta reduccién es congruente con una clara disminucién de la
matricula en el sector.

Sinembargo, lo m4s notable es la drdstica y continua contrac-
cién que exhibe el aporte fiscal para el programa de becas del
SENCE, desde $ 892 millones en 1981 a s6lo $ 220 millones en
1988; esta evolucién es especialmente significativa ya que, des-



pués que el INACAP tuvo que procurar el autofinanciamiento, a
partirde 1977, las becas del SENCE fueron la inica alternativa de
educaci6n para el trabajo que se ofrecia a los jovenes de escasos
recursos marginados prematuramente de laeducacién formal. Este
problema no es de ningtin modo trivial si se considera que en 1989
el SENCE otorgé sé6lo 11.074 becas para cursos de formacion,
generalmente breves (120 horas), en circunstancias que alrededor
de 140.000 j6venes estaban abandonando la educacién formal sin
ninguna preparaci6n laboral; muchos de ellos, carentes de recur-
sos. En cambio, se observa que el conjunto del aporte fiscal a la
educaci6én para el trabajo se ha mantenido bastante estable, en
torno a los $ 11.800 millones, en el periodo 1983 a 1988, con

CUADRO N27
APORTE FISCAL A LA EDUCACION PARA EL TRABAJO
Millones de $ de Diciembre de 1989

EDUCACION CAPACITACION CAPACITACION  TOTAL
TECNICA EMPRESAS BECAS EDUCACION-
TRABAJO
@ ®) ©
Afios valor alumnos valor alumnos valor alumnos valor alumnos

1981 14467 186940 3,621 93,236 1,118 21,133 19,206 301,309
1982 17,279 168,403 2,850 88,171 823 20,885 20952 277,459
1983 11392 143,689 3,155 105452 417 19,639 14964 268,780
1984 11,054 129,817 3535 122,890 406 21,682 14995 274,389
1985 12,266 143,788 3,208 136,783 331 21,984 15805 302,555
1986 11,857 142,108 2,730 138,125 295 14,807 14,882 295,040
1987 8466 130,507 3398 162,849 289 13,751 12,153 307,107
1988 11,001 147318 3,720 174,724 195 9317 14916 331359

TOTAL 97,783 26,217 3,874 127,874
% 76.47 20.50 3.03 100.00

(a): Primer Encuentro Nacional de Educacién para el Trabajo, CIDE 1990.
(): SENCE
(c): SENCE
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excepcion del afio 1987. De otra parte, los costos por hora de ins-
trucci6n de la capacitaci6n ocupacional en las empresas y las becas
del SENCE aparecen desproporcionadamente altos frente a los de
la educacién técnico profesional, estimdndose que en 1988 éstos
alcanzaron a $ 15.628, $ 6.092 y $ 1359, respectivamente 7.

FIGURA N7
APORTE FISCAL A LA EDUCACION PARA EL TRABAJO
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Fuente: Cusdro N*7

10/ Para el clculo se ha considerado un promedio de 20 alumnos por curso, en los tres casos,
¥y una carga horaria anual de 1400 horas en la educacién técnico profesién.
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Gran parte de la discrepancia se explica porque no son
procesos comparables; los programas de la educacién técnico
profesionai son de larga duracién y relativamente estandarizados,
teéricos y estables, lo que les permite gozar de economias de
escala, en cambio, los cursos de capacitacién son intensivos, muy
variados, méds practicos, con mayor rotacién de docentes y se
realizan en condiciones muy diversas de horarios y locales, todo
locual encareceel costode lahora de instruccién. No obstante, este
costo parece exagerade en el caso de la capacitacién en las
empresas, si se considera que el principal factor es generalmente
el personal docente, cuyo costo diffcilmente llega a ese nivel.

Los costos de la capacitacién en las empresas

27. Los costos unitarios de la capacitacién ocupacional han
experimentado variaciones importantes a lo largo de lahistoriade
la franquicia tributaria. Asf, como se exhibe en el Cuadro No.8,el
“costo por participante” ha fluctuado entre valores extremos de$
19.700 en 1977 y $ 38.800 en 1981. En teoria, esto puede
explicarse tanto por diferencias en la duraci6n de los cursos como
en el precio de la hora de instruccién. Sin embargo, la duraci6nde
los cursos no ha tenido grandes variaciones -entre 34 y 43 horas,
promedio- y, aunque se desconoce el dato, es probable que el cupo
medio de los cursos tampoco haya variado significativamente, de
maneraque el factordominante ha sido, seguramente, laoscilacion
del“‘costo por hora-participante” entre un minimode $543en 1986
y un méximo de $ 747 en 1982.

La evidencia histérica sugiere que los costos unitarios més
elevados se han producido en periodos durante los cuales el
SENCE no ha aplicado regulaciones al precio de la hora-partici-
pante o al uso de la franquicia en la capacitaci6n del personal de
mds alto nivel en las empresas.
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Por otra parte, estas medidas regulatorias no parecen haber
afectado al volumen de actividades de capacitacién de las empre-
sas ni a la oferta de servicios de capacitaci6n, lo cual induce a
pensar que “las tarifas libres en este mercado permiten generar
beneficios privados extraordinarios (“rentas econdémicas”) a ex-
pensas de un incentivo fiscal™V,

CUADRO N¢ 38
COSTOS UNITARIOS DE LA FRANQUICIA TRIBUTARIA PARA
LA CAPACITACION EN LAS EMPRESAS

Franquicia N?de Horas Costo por Costo por
Afios  Tributaria Participantes  Participante Participante Hora-Particip.
(a) (b) (©)  (d=@/b) (e)=(a)(c)
1977 447.0 22,640 n.d 19.7
1978 1,252.7 59,546 nd 21.0
1979 2,109.8 68,795 nd 30.7
1980 2,701.4 97,223 nd 27.8
1981 3,621.2 93,236 nd 38.8
1982 2,850.1 88,171 3,813.3 323 7474
1983 3,155.1 105,452 4471.0 29.9 7054
1984 3,535.1 122,890 nd 28.8
1985 3,208.3 136,783 5,101.6 23.5 628.9
1986 2,730.0 138,125 5,030.6 19.8 542.7
1987 3,397.7 162,849 5,853.8 209 580.4
1988 3,719.7 174,724 6,059.8 21.3 613.8
1989 4,158.9 186,875 6,324.4 223 657.6
Fuente:Cuadro N3

(@) Millones de $ de Diciembre, 1989
(b) Panicipantes

(c)  Miles de Horas-Panticipante

(d) Miles de $ de Diciembre, 1989
(e) Pesos de Diciembre, 1989

11/ Eduardo Martinez. “Efectos del incentivo tributario para la capacitacién ocupacional”.
Revista de Econorafa N° 17. 1983,

Universidad de Chile, Facultad de Ciencias Econ6micas y Administrativas.



Analisis de 1a capacitacién ocupacional por regiones

28. La distribucion regional de la capacitacién en las empresas,
como se observa en el Cuadro N29, revela una gran concentracién
en las Regiones: Metropolitana, Octava, Quinta y Segunda, las
cuales absorben el 84% de la franquicia tributaria y atienden al
83% de los participantes. De otra parte, los costos unitarios no
muestran grandes diferencias entre regiones, tanto si se considera
la franquicia tributaria o el costo total de las acciones de capacita-
cién '%. Asf, los valores extremos corresponden a:

MAXIMO MINIMO
Valor  Regi6n Valor Regién
Franquicia por Participante ~ $ 33.500 l1a $ 19.500 6a
Costo total por Participante  $ 45.900 11a $ 26.500 10a
Franquicia por Hora-Partic. $ 869 9a $ 614 6a
Costo total por Hora-Partic.  $ 1.252 5a $ 758 la

Composicion de la demanda de capacitacién

29. La mayor parte de la demanda de capacitacién, en términos
del gasto total realizado por las empresas, estd dirigida hacia las
dreas de Ciencia y Tecnologia (52%), Administracién (32%) y
Comercio y Servicios (9%), como se infiere del Cuadro N* 10. Sin
embargo, un andlisis més detallado revela que las cinco especia-
lidades mds solicitadas, las cuales absorben casi la mitad de la
franquicia tributaria, estdn orientadas a las necesidades del perso-
nal de oficinas, a saber, las siguientes:

12/ El costo total de 1a capacitacién incluye la franquicia tributaria y el 50% del costo que es de
cargo de la empresa, por estar dirigida al personal con remuneraciones superiores a 10
Ingresos Mfnimos mensuales.
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CUADRON®9

COSTOS UNITARIOS POR REGIONES, 1990
(en moneda de 1990)

Franquicia Costo Total Nede Horas Franquicia por Costo Total por

Regién Tributaria Capacitacién Particip.  Particip.  ParticpHr, -Particip Particip. Hr. Part

0] ®) © (G} © U] & o
10 176,898.9 21,2319 5799 291,957 30.5 606 382 758
2 4142284 593,389.8 19,273 581,525 215 712 31.0 1,029
3 112,166.5 1543986 5,104 132477 220 847 303 1,165
@ 148,396.4 194,347.7 5,047 182,225 294 814 385 1,066
5* 569,117.2 8251525 20,721 659,207 215 863 398 1252
& 157,406.4 240,085.8 8,057 256,219 19.5 614 298 937
™ 120,777.1 144415.5 4,651 155,721 26,0 776 311 927
8 687,839.3 8549932 27,359 995316 25.1 691 312 859
9 157,732.2 176,017.8 4,725 181,591 334 869 373 969
10 122,312.9 152,110.1 5738 154,533 213 792 265 984
1* 23,666.5 32,400.1 706 29,123 335 813 459 1,113
124 61,661.9 1232386 3237 107,379 209 630 381 1,148
Met. 4,041,1744  5919,054.5 139,088 5,045,245 29.1 801 426 1,173

Fuente: SENCE. En base a “Comunicaciones” de las empresas.

(a)
®
©
1]
@®
@)

Miles de $ de 1990
Miles de $ de 1990
Miles de 3 de 1990
$de 1990
Miles de $ de 1990
$ de 1990



CUADRON210
COSTOS UNITARIOS POR AREAS DE ESPECIALIDAD
(en moneda de 19%0)

Arcas de Franquicia CostoTot.; N¥de

Hors Franquicia por Costo Total por
Especialidad Tributaria Capacitacién  Particip.  Panticip. Particip. Particip. Panticip. Hr-Par
(a) ®) @ (c) o ® M)
Administmacién  2,157,737.4  3341239.2 95,179 2,563,060 227 8419 35.1 1,303.6
Agricultura
y Pesca 814,046.7 104,832.9 2412 118,365 336 6847 435 8857
Ares y Artesanias ~ 2,347.9 2,851.6 119 3,032 197 7744 240 9405
Comercio y
Servicios 585,9763 708,6305 26,717 798,751 219 7336 265 8872
Constiuccién 94,271.1 103,315.8 2,962 155,263 318 6072 349 6654
Ciencia y
Tecnologla 3562,1457 49809373 110481 4,631,064 322 769.2 45.1 10755
Mineria 123,385.1 153,9343 4,600 200,179 268 6164 335  769.0
Procesos
Industriales 176,863.6 223,544.0 6,127 263985 289 6700 365 8468
Miscelaneas 15,6043 16,496.4 908 38,819 172 4020 182 4250
TOTALES 6,799,378.1  9,635,782.0 249,505 8,772,518
PROMEDIOS 261 6777 330 8665
Fuente: SENCE. En base a “comunicaciones” de las empresss,
(a) Milesde $ d= 1990.
(b) Miles de $ de 1990.
(¢) Miles de $ de 1990.
() $de1990.
(g) Miles de $ de 1990,
() $dec19%0.
N*de Franquicia Costo Total
Participantes Tributaria Capacitacién
(millones $) (millones §)
Computacién 35.227 1.073,1 1.506,6
Inglés 16.195 827,8 1.360,3
Admin. de Personal 38.161 757,1 1.197,3
Admin. Comercial 13.753 306,6 464,4
Admin. General 7.888 244,1 423,7
Totales 111.224 3.208.7 4.952.3
Fuente: SENCE
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Mi4s atn, si se toma en cuenta que la diferencia entre el costo
total y la franquicia tributaria equivale al 50% del gasto en
capacitaci6n del personal superior ¢:n las empresas, que es de cargo
de éstas, se deduce que, como contrapartida, el Estado estd
destinando més de la mitad de la franquicia a subsidiar el
perfeccionamiento de los trabajadores de mds altos ingresos.
Ademds, considérese que el salario mdximoadmisible para subsidiar
el costo total de la capacitacién, equivalente a 10 Ingresos
Minimos mensuales, es de por si bastante elevado. Los anteceden-
tes anteriores arrojan dudas sobre la eficacia de la focalizacién
social de la franquicia tributaria.

30. Entre las dreas de especialidad existen diferencias de costos
unitarios bastante marcadas. En efecto, los mayores costos por
hora-participante corresponden a las dreas de Administracion ($
1.304) y Ciencia y Tecnologia ($ 1.076); en esta dltima inciden
fuertemente las especialidades de Computacién e Inglés. En
cambio, los costos por hora-participante mds bajos estdn en las
4reas de Mineria ($ 769) y Construccién ($ 665), en las cuales los
cursos suelen tener un mayor consumo de materiales y
equipamiento. La aparente paradoja se explica porque el gasto de
Instructores es generalmente el principal factor de costos en los
cursos de capacitacion, y éstos suelen ser mds caros en el primer
caso.

Las diferencias de costo por participante son aiin mayores, ya
que en éste también influyen las variaciones en la duraci6n de los
cursos, los cuales fluctian entre un promedio de 27 horas en los
cursos de Administracién y 52 horas en los de Construccién.

Un andlisis mds pormenorizado permite detectar diferencias
de costos unitarios ain mds profundas a nivel de especialidades,
como se observa a continuacion:
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Costo por Hora-Participante

Especialidades Maximos Minimos
Peluqueria $2.754

Ingenierfa de Sistemas $2472

Economia $ 2393
Alemin $ 2351
Italiano $ 2344
Arsenaleria $ 482
Mecdnica Automotriz $ 4n
Calzado $ 313
Matriceria $ 249
Confeccién para el Hogar $ 205

En sintesis, la distribucién del gasto en capacitacion que
realizan las empresas revela una clara concentracién en especiali-
dades de Administracién, Computacién e Inglés, las cuales repre-
sentan el 51% del gasto en capacitacién y absorben el 47% de la
franquicia tributaria, en desmedro de especialidades tecnolégicas
de la produccion.

Aunque no existen estudios sobre la rentabilidad de 1a capa-
citacién en uno u otro caso, resulta dificil creer que esta distribu-
cién tan desproporcionada obedezcaalas politicas de desarrollode
recursos humanos en las empresas; mds bien ella parece responder
a decisiones coyunturales de los mandos medios de éstas, induci-
das por la presién de la oferta de los organismos de capacitacion,
a los cuales probablemente le resultan més rentables los cursos
“universales” de “pizarrén y tiza”.

Efectos distributivos de la franquicia tributaria

31. Laresponsabilidad del Estadocomo promotorde lasacciones
de capacitacién ocupacional no es en absoluto una cuestion
dogmitica. Especialmente en una economia de mercado, la inter-
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vencién del Estado en este dmbito tiene mucho que ver con los
efectos distributivos que se pretende lograr. En efecto, las razones
que se suelen invocar para otorgar subsidios fiscales a la capaci-
tacién ocupacional se pueden clasificar en cuatro grandes catego-

2

nas.

(i) la actitud indiferente de algunas empresas y trabajadores
frente a la capacitacién ocupacional, a la que no reconocen
como una forma de inversién rentable;

(ii) la posibilidad de generar, a través de algunos programas de
capacitacion, beneficios sociales que trascienden el interés de
los particulares directamente implicados;

(iii) la necesidad de estimular inversiones en capital humano que
son rentables para la sociedad y los individuos y que, de otra
manera, no se harfan por falta de recursos de los trabajadores
o las empresas; y

(iv) la necesidad de atender la demanda social de capacitacién,
procurando promover la “igualdad de oportunidades”, a
través de laformacién profesional de los sectores socialmente
rezagados.

Generalmente, en la préctica estas razones significan que la
accién subsidiaria del Estado puede tener sentido cuando estd
dirigidaala capacitaci6n de trabajadoresde escasosrecursos y, por
el contrario, dificilmente se justifica cuando subvenciona la capa-
citacién de trabajadores de altos ingresos o los programas de
interés especifico de una empresa altamente desarrollada, porque:

(1) esto resulta irracional en términos de equidad; y

(ii) unsubsidicalademanda,comoeslafranquicia tributaria para
la capacitaciin, puede simplemente generaren los sectores de
altos ingresos un “switching effect”, que consiste en trasladar
al Estado la carga de un gasto ordinario de la empresa.
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Un indicio de la magnitud que puede alcanzar este efecto es
el hecho que, en 1990, en virtud de las restricciones al uso de la
franquiciaen el entrenamiento del personal superior, lasempresas
dejaronde trasladar al Estado el 29% de sus gastos en capacitacién,
suma equivalente a $ 2.836 millones (ver cuadro N° 10).

Asi, para juzgar la eficacia del incentivo tributario para la
capacitacién ocupacional es menestar analizar como se reparte
dicha franquicia entre los sectores beneficiarios. En este sentido,
las estadisticas del SENCE permiten examinar dicha distribucién
desde diferentes dngulos, tales como: estratos de tamafio de las
empresas beneficiarias, categorias ocupacionales de los trabajado-
res capacitados y regiones del pafs atendidas; ademds, resulta
interesante comparar la distribucién dei gasto fiscal entre la
franquicia tributaria para la capacitacién en las empresas y el
“programa de becas” del SENCE, dirigido éste a trabajadores de
escasos recursos y excluidos de los programas de las empresas.

Distribucién de la capacitacion por tamanos de empresas.

32. Las actividades de capacitacion realizadas por las empresas
beneficiarias del incentivo tributario estdn concentradas en las
grandes empresas, claramente. En efecto, como se evidenciaen el
Cuadro N? 11 y la Figura N2 8, las acciones de las firmas con 200
o m4s trabajadores absorbieron el 85% de la franquicia tributaria
y representaron el 86% de las actividades en términos del nimero
de trabajadores capacitados y la cantidad de horas-participante de
capacitacién realizadas durante el periodo 1985 a 1988. En cam-
bio, las actividades de capacitacién de las pequefias empresas
representaron menos del 4% del total, en cada uno de estos
conceptos. Si se considera que la pequefia empresa es el principal
empleador de personal con menor calificacion en Chile, se puede
concluir que una gran masa de trabajadores de escasos recursos,
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que constituyen la clientela mds legiti.na del incentivo fiscal para
la capacitacién, no han tenido acceso a este beneficio.

CUADRO N2 11 )
INDICADORES DE CAPACITACION POR TAMANO DE
EMPRESAS
(periodo 1985-1988)

Tamaiio de Franquicia N de Horas Costo por Costo por Horas-Pan,
Empresa Tribuiaria  Particip.  Particip. Particip. Hom-Part. por Particip.
(@ ®) © @=@/0b) @©)=@)c) O=()Ab)

Pequeiia (1-49) 461.3 21,740 815.5 21.22 565.67 37.51
Mediana (50-199) 1,477.2 59,338  2,228.8 24.89 662.78 37.56
Grande (200 y més) 1,054.2 507,327 19,001.5 20.78 554.82 3745

Fuente : SENCE

(a): Millones de § de Diciembre 1989
(c):  Miles de horas-participante

(d):  Miles de § de Diciembre de 1989
(e):  $de Diciembre 1989

Distribucion por categorias ocupacionales.

33. Analizandoel periodo 1977 a 1988 se observa, en el Cuadro
N?® 12, que la mayor parte de la franquicia tributaria se ha
canalizado haciala capacitacién del personal de nivel medioenlas
empresas, esto es: Supervisores, Administrativos y Vendedores.
Estascategorias han absorbido un porcentaje relativamente estable
de la franquicia, cercano al 40%.

El comportamiento de los otros grupos ocupacionales ha sido
mds variable, notdndose unatendencia, enlos dltimos cuatro afios,
a disminuir la proporcion del gasto fiscal destinado a la capacita-
cién de Ejecutivos y Profesionales en tanto que aumenta la
participaci6n del grupo de Operarios. Esta evolucién es, sin duda,
mds concordante con la racionalidad que fundamenta el gasto
fiscal en esta materia. De otra parte, es interesante observar que el
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porcentajes

mds alto porcentaje de la franquicia destinado a la capacitacion del
personal de nivel superior en las empresas se alcanz6 entre 1981
y 1984, periodo enel cual casino existieronregulaciones, por parte
de la ley o el SENCE, a la forma en que las empresas podfan
distribuirsu gasto en capacitacién. Esta situacién parece confirmar
laimportancia de establecer normas que desincentiven elusode la
franquicia tributaria en la capacitacién de trabajadores cuyos
ingresos no lo justifican.

FIGURA N2 8
CAPACITACION POR TAMANO DE EMPRESAS
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Fuente: Cuadro N* 11
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CUADRO N212
DISTRIBUCION DE LA FRANQUICIA TRiBUTARIA POR
CATEGORIAS OCUPACIONALES

Porcentajes
Categorfas Ocupacionales 1977-1980  1981-1984 1985-1988
Ejecutivos y Profesionales 28.6 39.7 239
Supervisores y Administrativos 41.2 37.2 38.1
Operarios 30.2 23.1 38.0
100.0 100.0 100.0

Fuente: SENCE

34. En cuanto a los costos unitarios de la capacitacién, por
categorias ocupacionales, el Cuadro N°® 13 muestra que si bien hay
grandes diferencias en los costos por hora-participante, los cuales
fluctian entre $ 489 en los cursos para Operarios y $ 683 en los
cursos para Ejecutivos y Profesionales, las diferencias son meno-
res a nivel de costos por participante, que van desde un minimo de
$20.460 hasta un maximo de $ 23.640. Esto se explica por menor
duraci6n promedio de los cursos para Ejecutivos y Profesionales:
34,6 horas, frente a los cursos para Supervisores, Administrativos
y Vendedores: 35,3 horas y los de Operarios: 41,8 horas.

35. Otrodngulointeresante paraexaminar los efectos distributivos
delafranquicia tributaria parala capacitacion, es larelaciénde este
gasto fiscal con la composicién de la fuerza de trabajo, por
categorias ocupacionales. En este sentido, el Cuadro N2 14 y Ia
Figura N°9 revelan que los Operarios constituyen el grupo menos
favorecido con dicha franquicia, en términos relativos, ya que
aunque representandos terciosde lafuerzade trabajo s6lo capturan
el 37,5% de estos recursos.

Distribucién por Regiones.

36. Lamayor parte de lafranquicia tributaria para la capacitaci6n
se gasto, en 1990, en las Regiones: Metropolitana (59%), Octava
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(10%), Quinta (8%) y Segunda (6%). Es probable que Ia alta
participacién de esta dltima se explique por los programas de
capacitacién de la Corporacién del Cobre-CODEL'CO en
Chuquicamata. Asimismo, al no haber grandes diferencias
interregionales en los costos unitarios, resulta que la mayor parte
de las actividades de capacitacién, en términos del ndimero de
participantes y la cantidad de horas-participante, se efectud en las
mismas regiones. (ver Cuadro N° 15)

37. Comparando ladistribucién regional dela franquiciatributaria
con la de la fuerza de trabajo, se observa, ¢n el Cuadro N® 15 y la
Figura N?10, que las regiones comparativamente m4s favorecidas
son la Metropolitar:a y ia Segunda. En efecto, éstas poseenel 41%
y el 3% de la fuerza de trabajo y capturan el 59% y el 6% de la
franquicia tributaria, respectivamente. Por el contrario, la Décima
y l& Séptima regiones presentan los indices mas bajos de utiliza-
ciéa de la franquicia en relacién a su fuerza de trabajo.

CUADRON®13
INDICADORESES DE CAPACITACION POR CATEGORIAS
OCUPACIONALES
Perfodo 1985-1988

Franquicia N?de  Horas Costopor Costo por
Categorias Tribataria Particip. Particip.  Particip. Hora-Part.
Ocupacionales (a) (b) (c) (d)=(a)/(b) (e)=(a)/(c)

Ejecutivos y Profesionales 2,839.3 120,114  4,156.5 23,64 685.10
Supervisores, Administr.  5,33€.8 259,949 9,154.5 20,68 586.25

y Vendedores
Operarios 4,274.8 208911 8,734.F 20,46 489.40

Fuente: SENCE

(a): Millones de $ de Diciembre 1989
(c):  Miles de horas participante

(d): Miles de $ de Diciembre 1989
(e): 3 de Diciembre 1989
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CUADRO N? 14

FRANQUICIA TRIBUTARIA Y FUERZA DE TRABAJO POR

CATEGORIAS OCUPACIONALES, 1988

(porcentajes)
Franquicia Fuerza de
Categorias Ocupacionales Tributaria Trabajo
Ejecutivos y Profesionales 17.9 10.6
Supervisores, Administr. y Vendedor. 44.6 229
Operarios 375 66.5
100.0 100.0

Fuente: Franquicia Tributaria. SENCE
Fuente de Trabajo. Instituto Nacional de Estad(sticas

FIGVJRAN®9
FRANQUICIA Y FUERZA DE TRABAJO
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CUADRO N® 15
FUERZA DE TRABAJO Y CAFPACITACION POR REGIO-

NES.1990

Fuerza de Franquicia N¢de Horas

Regi6n Trabajo Tributaria  Participantes Participante
(a) ) (© d

1 129.3 176,898.9 5,799 291,957
2 139.1 414,228 4 19,273 581,525
3 72.7 112,166.5 5,104 132,477
4 153.5 148,396.4 5,047 182,225
5t 486.8 569,117.2 20,721 659,207
6 235.3 157,406.4 8,057 256,219
7 304.9 120,777.1 4,651 155,721
8 600.0 687,839.3 27,359 995,316
ot 238.8 157,732.2 4,725 181,591
10* 309.5 122,312.9 5.738 154,533
112 33.1 23,666.5 706 29,123
12 66.6 67,661.9 3,237 107,379
Met. 1,959.0 4,041,174.4 139,088 5,045,245

Fuente: Instituto Nacional de Estadisticas
SENCE. En base a Comunicaciones de empresas
(a): Miles de personas en 1990

(b): Miles de § de Diciembre 1990
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porcentajes
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FIGURA N2 10
FRANQUICIA Y FUERZA DE TRABAJO POR REGIONES
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Capacitacion en empresas y Programa de Becas SENCE.

38. Enel Cuadro N? 16y la Figura N2 11 se puede observar que
el gasto fiscal destinado a capacitar trabajadores en las empresas
y aquel destinado a otorgar becas de capacitacion a trabajadores,
principalmente j6venes, marginados de los programas de las
empresas, han evolucionado en sentido contraric a partir de 1980.
Efectivamente, en los afios ochenta se produjo una contraccién
notoria del aporte fiscal al programa de becas del SENCE, desde
$ 1.534 millones en 1980 hasta $ 225 millones en 1989, lo que se
tradujo igualmente en una merma del nimero de participantes
atendidos, desde 51.853 en 1980 hasta 11.074 en 1989, como
aparece en la Figura N°® 12. Inversamente, la capacitacion en las
empresas experimenté un crecimiento del 53% en el uso de la
franquicia tributaria y del 92% en el nimero de participantes, en
el mismo periodo. La disminucién del programa de becas del
SENCE es especialmente importante si se considera que, como se
ha sefialado en parrafos anteriores, anualmente estdn abandonando
laeducacién formal, bdsica y media, alrededor de 140 mil jévenes
sin ninguna preparacién para el trabajo, la mayoria de los cuales
son de escasos recursos y aspiran a incorporarse a una actividad
productiva.

39. A partir de 1986, no se observan grandes diferencias en los
costos por participante de ambos programas, los Jue se sitian en
torno a los $20.000. En todo caso, cabe sefialar que =n el programa
debecaseste indicadoralcanz6 su valorméximoen 19%2: $52.884,
Desde ese momento, el costo por participante en el programa de
becas comenz6 a disminuir, posiblemente debido a la generaliza-
ci6n del procedimiento de “licitaciones” para adjudicar la ejecu-
cién de los programas entre los organismos capacitadores, que
reemplazal antiguo sistemade “convenios” selectivos del SENCE
con algunos de estos organisnios.
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El sistema de licitaciones privilegi6 el costo unitario como
criterio de adjudicacién de los programas de becas, lo cual! puede
haber influido en la reduccién de los costos.

En cuanto a la capacitacién en las empresas, los costos por
participante comenzaron adisminuir en 1985, cuando se aplicaron
topes a los costos por hora-participante y al uso de la franquiciaen
la capacitacién de trabajadores de altos ingresos, en virtud de la
Ley 18.391, de 1985.

De otra parte, si bien los costos por participante son actual-
mente similares en ambos programas, los costos por hora-partici-
pante son claramente distintos, como aparece en el Cuadro N°17.

CUADRON?16
CAPACITACION DE EMPRESAS Y BECAS SENCE

PROGRAMAS DE EMPRESAS PROGRAMAS DE BECAS SENCE COSTO POR PARTICIPANTE

Afios  Panticipantes Gasto Fiscal  Participantes Gasto Fiscal Empresas Becas

(a) (b) (c) (d) (e) 0]
1977 22,640 447.0 32,525 689.7 19,743.8  21,205.2
1978 59.546 12527 48,897 1,083.6 21,0375 22,1609
1979 68,795 2,109.8 51,853 1,533.8 30,6679 29,579.8
1980 97,223 2,701.4 51,853 1,457.3 27,785.6 28,1044
1981 93,236 3.621.2 21,133 1,117.6 38,839.1 52,884.1
1982 88,171 2,850.1 20,885 822.8 32,3247 39,396.7
1983 105,452 3,155.1 19,639 416.7 29,919.8  21,218.0
1984 122,890 3,535.1 21,682 406.1 28,7664 18,7298
1985 136,783 3,208.3 21,984 330.5 23,4554  15,033.7
1986 138,125 2,730.0 14,807 2947 19,764.7  19,902.7
1987 162,849 3.397.7 13,751 288.9 20,864.1 21,0094
1988 174,724 3,719.7 9317 194.7 21,289.0 20,897.3
1989 186,857 4,158.9 11,074 2248 22,257.1  20,299.8
Fueate : SENCE

(a)y (b):  En basc a Liquidaciones de empresas
Estimacién provisiona; nara 1989

(b)y (d): Millones de $ de Diciembre 1989

(¢)y(D: Milesde$ de Diciembre 1989
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Estos antecedentes, junto al hecho que los cursos del programa de
becas son, generalmente, de corta duracién -entre 100 y 140 horas-
plantea dudas acerca delacalidad de los mismos y sueficaciacomo
modalidad de formaci6n profesional bésica.

FIGURA Nt i1
GASTO FISCAL EN CAPACITACION
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FIGURA Ne¢ 12
PERSONAS CAPACITADAS
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CUADRO N*17
GASTO FISCAL POR HORA-PARTICIPANTE

PROGRAMA DE CAPACITACION

Afos Empresas Becas

@ (b)
1985 800.6 163.3
196¢ 690.9 213.2
1987 738.8 223.9
1988 7814 304.6
1989 839.7 2154
1990 866.5 325.5

Fuente: elaborado en base a datos del SENCE
(a): $ de Diciembre 1990
Fuente: Cuadro N7
Valor en 1990, en base a “comunicaciones” de empresas
(b): $ de Diciembre 1990
Fuente: Cuadro N° 16. Se supone 120 horas por participante
vValor 1990, en Boletin Estadistico N° 1, SENCE
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V1. DIAGNOSTICO DEL SISTEMA DEL IN-
CENTIVO TRIBUTARIO PARALA CAPA-
CITACION OCUPACIONAL

40. El Estatuto de Capacitacién y Empleo instituy6, en 1976, un
mecanismo novedoso y radicalmente distinto del modelo tradicio-
nal de participacién del Estado en la provi. “5n de servicios de
formacién profesional. En efecto, este cuerpo legal significé
establecer unincentivo alademanda de capacitaci6n, representada
por las empresas, en vez de la oferta, inspiradc en los siguientes
propdsitos:

(i) mejorar la adecuaci6n de la ofertaa lademandade  capa-
citacion;

(ii) estimularlacompetenciaentrelos organismos capacitasores,
como factor de mejoramiento de lacalidady  eficienciade
Sus Servicios;

(iii) asignar al sector privado un rol protagénico en la oferta y
demanda de servicios de capacitacién, en concordancia con
una polftica general de conceder mayores espacios al sector
privado en la economia; y

(iv) flexibilizar el gasto fiscal destinado a 1a formaci6n profesio-
nal, eliminando la carga relativamente fija que significaba el
presupuesto del Instituto Nacional de Capacitacién Profesio-
nal-INACAP.

En contrapartida, el Estado asumia la responsabilidad de
administrar, pero sin ejecutar directamente, programas de becas
de capacitaci6n para los trabajadores excluidos de los programas
de las empresas, tales como: jdvenes que buscan trabajo por
primera vez y adultos ccsantes, trabajadores independientes y
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trabajadores en proceso de reconversién profesional. Si bien el
nuevo sisterna del incentivo tributario para la capacitacién ocupa-
cional en las empresas ha significado un avance en el logro de los
objetivos sefialados, especialmente en términos del volumen de
actividades realizadas, ain existen deficiencias importantes que
dicen relacién con los siguientes aspectos:

(1) el grado de utilizacién y la focalizacién de la franquicia
tributaria;

(i) la calidad de la capacitacién impartida;

(iii) el uso correcto de la franquicia; y

(iv) la formulacién de politicas y evaluacién de los resultados.

Utilizacién y focalizacién de la franquicia tributaria

41. Los antecedentes del capitulo anterior muestran queelusode
la franquicia tributaria para la capacitacién ocupacional en las
empresas ha aumentado significativamente en términos absolutos:
desde $ 447 millones a $4.159 millones, en moneda de 1989, entre
1977y 1989. Sin embargo, el grado de utilizacisn de la franquicia
sigue siendo bajo en muchos sentidos. Asf, las estadisticas revelan
que:

(1) las5.773 empresas que presentaron liquidaciones de progra-
mas al SENCE, en 1990, representan menos del 2% de las
empresas registradas en el Servicio de Impuestos Internos:

(ii) estas mismas empresas utilizaron s6lo el 49% de maximo de
franquicia a su disposicién; y

(iii) el total de la franquicia utilizada, que alcanzé a $ 12.171
millone< en 1990, representa, estimativamente, menos del
30% de "=ucial global, cr-respondiente al 1% del total

de las reinu.. ;aciones de trabajadores dependientes del
sector privado en el nafs,
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42.

El problema de la baja utilizacién de la franquicia tributaria

afecta especialmente a:

)

las pequefias y medianas empresas que, no obstante  repre-
sentar mds del 70% dcl empleo estimado, s6lo aportaron el
14% de los trabajadores capacitados entre 1985 y 1988; y

(i) el estrato de trabajadores Operarios que aunque representan

43.

dos tercios de 1a fuerza de trabajo s6lo aportaron €l 38% de los
beneficiarios capacitados por las empresas en 1988. Como se
ha sefialado antes, este tema de la focalizacién de la franquicia
tributaria hacia los sectores de menores recursos es relevante
ya que constituye el principal justificativo para el financia-
miento piblico de los gastos de capacitacion.

Diversas son las razones que se han invocado para explicar la

insuficiente utilizaci6n y las fallas en la focalizacién del incentivo
tributario para la capacitacion en las empresas, entre las que cabe
destacar las siguientes:

(a)

(b)

(c)

«d)

El desconocimiento de la franquicia tributaria y sus procedi-
mientos, por parte de muchas empresas pequenas.

El temor de las empresas de usar la franquicia tributaria,
porque ello puede serun motivo adicional de fiscalizacién por
parte del Servicio de Impuestos Internos.

El costo finarciero que significa para las empresas el rezago
en ladevolucién del gasto en capacitacién a través del crédito
fiscal en la declaracién anual de impuestos.

La insuficiencia de la franquicia tributaria en el caso de las
pequefias empresas, las cuales pueden imputar anualmente
hasta un médximo equivalente a 3 Ingresos Minimos mensua-
les. No obstante, llama la atencién el hecho que en 1990 las
pequefias empresas que realizaron programas de capacitacion
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(e)

88

al amparo de la tranquicia tributaria s6lo llegaron a utilizar el
31% de su disponibilidad.

Laineficaciade los Organismos Técnicos Intermedios (OTIR)
para captar adherentes entre las pequefias empresas, como se
esperaba conforme a la intencién original con que fueron
creados. En efecto, segin datos del SENCE, en 1990 la
cobertura de los OTIRes alcanzaba s6lo a las siguientes
cantidades:

Empresas
Org.-ismos Técnicos Intermedios aportantes
CORCAPLAN 200
CAMARA DE LA CONSTRUCCION 414
INSTITUTO DE FOMENTO DE LA CAPACITACION 40
SOCIEDAD DE FOMENTO FABRIL 108
CORCAT (sector Transporte) 1.253

Recientemente se ha agregado un organismo intermedio para
atender el sector de la Pequefia Industria, pero su desarrollo
hasta ahora es débil. Algunas de las razones que podrian
explicar la limitada labor que han realizado los OTIRes son:

(i) el hecho que tales organismos no manejan los aportes de
las empresas con criterio cooperativo, sino como cuentas
corrientes individuales de los aportantes;

(ii) el elzvado costo de promocién para captar adherentes,
que no es compensado por los pequeiios aportantes; y

(iii) el desinterés de las empresas a las cuales no satisface la
posibilidad de participar apenas pasivamente en la admi-
nistracién de estos organismos.
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(M)

el desinterés de las pequefias empresas por capacitar a sus
trabajadores ante el temor de que, luego, éstos exijan mayores
salarios, emigren a otras empresas que pueden pagarlos o
generen conflictos internos al ver frustradas sus expectativas
de promocién.

la baja rentabilidad de la capacitacién en algunas empresas,
especialmente las pequeiias, 1o que pudiera atribuirse a:

(i) lastécnicasdeproducci6ntradicionalesy estiticasque se
utilizan, las cuales, unidas a la relativa estabilidad labo-
ral, reducen la necesidad de una capacitaci6n y actuali-
zacién permanentes del personal;

(ii) el costo fijo elevado de administrar los programas de
capacitacién; y

(iii) el alto costo de oportunidad del tiempo destinado por la
gerencia y los trabajadores a la capacitacién.

la inadecuada oferta de servicios de capacitacion, que a
menudo no corresponde a las necesidades de las pequeiias
empresas.

Estas se quejan de que los cursos “abiertos” son demasiado
teéricos y que no existe oferta de cursos especificamente
disefiados para sus necesidades. Estaqueja es comiin entre los
pequeiios empresarios del calzado, confecciones, graficos y
panaderia. Por su parte, a los organismos capacitadores les
resulta poco rentable atender a este sector por 10 heterogénea
y atomizada que se encuentra su demanda.

las tecnologias especializadas y las politicas de desarrollo del
personal en el “mercado interno”, con un fuerte componente
de aprendizaje practico, que caracterizan a algunas modernas
corporaciones medianas y grandes, las exime de la necesidad
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de usar la franquicia tributaria y someterse a los trdmites
burocréticos del SENCE, especialmente en lo relativo a la
capacitacion tecnolégica.

() ladificultad de realizar actividades de capacitacién en algu-
nos sectores, como la construccién y la confecci6n, que se
caracterizan por una gran rotacién del personal y horarios de
trabajo intensivos. Del mismo modo opera lainestabilidad del
empleo en algunas actividades productivas de cardcter
estacional, como la agricultura y el turismo.

(k) la inoperanciade lafranquicia tributaria, por razones legales,
cuando se trata de capacitar a trabajadores ligados a proyecto
de inversion. En tales casos se suele producir un gran gasto
inicial en capacitacién que no puede ser amortizado a corto
plazo y sucede que no todos los trabajadores capacitados van
a quedar en la empresa después del periodo de puesta en
marcha.

Calidad de la capacitacién

44, En 1989 existian alrededor de 700 organismos capacitadores
reconocidos o autorizados por el SENCE, en 1990 se autorizaron
57.530 acciones de capacitacién y a mediados de 1991 hab{an
13.197 cursos autorizados activos. Si bien estas cantidades
sugieren la existencia de una oferta diversificada y de calidad, en
la préctica han surgido criticas a la excesiva concentracién de la
oferta en especialidades de “pizarrén y tiza” y la falta de infraes-
tructura adecuada en muchos de estos organismos. Este problerna
puede atribuirse a la tolerancia de las normas de calidad que se
exigen a ios organismos y sus cursos, a la falta de medios del
SENCE para ejercer un control més estricto de la calidad de los
servicios que ellos ofrecen y a una excesiva atomizacién del
mercado que desalienta las inversiones para infraestructura en los
organismos capacitadores.
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La fiscalizacién del uso de la franquicia tributaria

45. El1SENCE carec=delosmediosylasatribuciones legales para
ejercer una adecuadafiscalizacién delusodela franquiciaiributaria
v aplicar sanciones eficaces frente al uso indebido de €sta por parte
d: 1as empresas. La mayorfa de las personas y autoridades vincu-
ladas al sistema reconoce, extraoficialmente, que el sistema es
vulnerable a los abusos en la aplicacién de estos recursos fisca*ss,
como puede suceder con las actividades de capacitacién que no se
realizan conforme a las condiciones con que fueron autorizadas, la
capacitacién de trabajadores “fantasmas” y la simulacién de
actividades de capacitacién para encubrir otras actividades de la
empresa. No cbstante, se estimaque esta clase de problemasesmds
bien excepcional. Es necesario considerar ademds, que las empre-
sas pueden imputar al servicio estatal, un miximo equivalente al
10% de los costos directos anuales acogidos a la franquicia
tributaria, por concepto “estudio de necesidades de capacitacion™.

Formulacién de politicas y evaluacion de resultados

46. Aparte de las debilidades de los procedimientos de fiscaliza-
ci6én, hasta ahora el sistema ha funcionado tambi€n con bastante
libertad en cuanto a la autonomia de las empresas para fijar sus
propias prioridades de capacitacién y evaluar los resultados. Si
bien esto es coherente con el propésito descentralizador que
inspira al Estatuto de Capacitacién y Empleo, no se debe olvidar
que se estdn usandorecursos fiscales y, por consiguiente, el Estado
tiene el derecho y la obiigacién de cautelar que estos recursos se
usen subsidiariamente donde el interés colectivo lo requiera y 1os
particulares no estén en condiciones de asumir los costos; lo cual
no obsta para que las empresas gasten sus propios recursos en la
capacitacién de sus trabajadores, en la forma que lo deseen.

91



Las normas del Estatuto no son del todo explicitas respecto a
los criterios para el gasto fiscal en la capacitacién de las empresas,
ni suficientemente claras respectoa las atribuciones del SENCE en
la formulacién de las politicas de capacitacién y la evaluacion de
sus resultados.

Esto ha significado un trato indiscriminado a las empresas que
ha favorecido, sin duda, la concentracién de los beneficios de la
franquicia tributeria en los sectores que, probablemente, menos lo
necesitan: las grandes empresas y los trabajadores de mds alto nivel
en las empresas. La carencia e politicas y evaluaciones de
resultados ha sido también la i6nica en el programa ordinario de
becas del SENCE, en el cual claramente le corresponde al Estado
la mayor responsabilidad.

Una excepci6n positiva, ¢n este sentido, es el Programa de
Capacitacion Laboral de J6venes, 1ecientemente iriciado, e! cual
estd inspirado en la priorizacién y el diagnéstico objeiivo del
problema nacional constituido por los jévenes que, por razones
bdsicamente econémicas, se hallan marginados de la educacidn
formal y el traba;o. El valor actualizado al 6% anual de los fondos
que ha destinado el Estado a la capacitacién ocupacional en Chile,
através de la franquicia tributaria para las empresas y el programa
de becas del SENCE, alcanza a $ 30.209,8 millones de 1989,
equivalente a US$ 95,8 milloaes, en el periodo 1977 a 1989. Este
esfuerzo bien merece un cuidadoso diseifio de politicas y evalua-
cién de resultados.
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VII. RECOMENDACIONES

47. Las limitaciones del sistema del Estatuto de Capacitacién y
Empleo, especialmente en lo relativo al incentivo tributario para
la capacitacién ocupacional en las erapresas, analizadas en el
capitulo anterior, constituyen el fundamento de las propuestas que
se presentan a continuacion:

Relacionadas con }a capacitacion en las empresas

(a) Mantener y forialecer el principio del “subsidio a la deman-
da”, a través de la franquicia tributaria, como principal
mecanismo de financiamiento estatal subsidiario para la
capacitacion en ias empresas. Para ello, se propone:

(i) ampliareltopede lafranquiciaparalacapacitaciénenlas
pequefias y medianas empresas, que actualmente estd
limitado a 3 Ingresos Minimos Mensuales por aiio.

(ii) ampliar ei concepto de trabajador beneficiario de los
programas de capacitacion de las empresas, agregando
las categorias de personas naturales sujetas aconvenio de
capacitacién pre-ocupacional; trabajadores de empresas
relacionadas sujetas a convenios de capacitacion entre
empresas; y jévenes becarios de programas de capacita-
cién pre-ocupacional con prictica en la empresa.

(b) Compatibilizarlas normas sobre aprendizaje, contenidasenel
Estatuto de Capacitacién y Empleo, con las del Cédigo del
Trabajo.

{c) Mejorar la focalizacién de la franquicia tributaria en la
capacitacién de trabajadores de menores recursos y las peque-
fias y medianas empresas.
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(d) Abrir lfneas de crédito especiales, adminisiradas por ios
Organismos Técnicos Intermedios, para adelantarel financia-
imiento de los gastos de capacitacién de las pequenas empre-
sas. La recuperacion de estos créditos se haria contra la
franquicia tributaria de las mismas empresas.

La aplicacién de estas propuestas requiere una modificacién
del Estatuto de Capacitacién y Empleo.

Relacionadas con el Programa de Becas del SENCE

(a) Delegar en los Organismos Técnicos Intermedios (OTIRes)
facultades para administrar programas de becas, ya sea:

(i) mediante convenios con el SENCE, financiados con
fondos de éste, o

(ii) usando parte de los aportes que los OTIRes capten de las
empresas, con cargo a la franquicia tributaria. De esta
manera se lograria una mejor articulacién de los progra-
mas de becas con las necesidades del sector productivo,
y una agilizacién de los procedimientos sin tener que
someter cada contrato con los organismo capacitadores
alos trdmites de la Contraloria General de la Repiiblica.
La aplicacion dc esta propuesta requiere una modifica-
cién del Estatuto de Capacitacién y Empleo

(b) Ampliar las posibilidades de opcién de los becarios del
SENCE. Actualmente, el mentide opcionesestdlimitadoalos
cursosque el SENCE selecciona mediante licitaciones. Como
alternativa, se propone que el SENCE fije un cupo de becas
y suscriba convenios abiertos con algunos organismo
capacitadores de reconocida calidad, a los cuales puecdan
concurrir los becarios y elegir libremente los cursos. Este
podria ser un mecanismo alternativo, y no necesariamente



©

(d)

sustitutivo, del actual sistemade licitaciones. La aplicaciénde
esta propuesta requiere una modificacién del reglamento del
Estatuto de Capacitacion y Empleo

Privilegiar los criterios de calidad y relevancia, por encimade
los costos, en la evaluacion de las propuestas de cursos del
programa de becas del SENCE. La aplicacién de esta pro-
puesta requiere la voluntad del SENCE.

Asegurar la continuidad de! Programa de Capacitacién Labo-
ral de J6venes y ampliar la cobertura de los cursos ofrecidos
considerando no sélo la formacién para oficios sino también
para el nivel técnico, incluyendo los programas de Liceos
Técnico Profesionales de nivel medio, Centros de Formaci6n
Técnica superior e Institutos Profesionales superiores. La
aplicacién de esta propuesta requiere, principalmente, volun-
tad politica para otorgar el financiamiento, a través de la Ley
de Presupuestos.

Relacionadas con los Organismos Capacitadores

(a)

(b)

Apli -ar normas mds rigurosas para la autorizacién y el
reconocimiento de los organisinos capacitadores por el
SENCE. Asimismo, imponer sanciones mds severas a los
organismos infractores a las disposiciones del Estatuto de
Capacitacién y Empleo y las instrucciones del SENCE.

Estimular las mejoras en la infraestructura de los organismos
capacitadores, mediante la creacién de una linea de financia-
miento subsidiado para las inversiones en equipamiento
docente.
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Relacionadas con los Organismos Técnicos Intermedios

(a)

(b)

(c)

Delegaren los OTIRes facultades para otorgar anticipos para
financiar actividades de capacitacién de las pequeiias empre-
sas. Estos anticipos serian recuperables contra la futura
franquicia tributaria de las empresas beneficiarias. La aplica-
cién de esta propuesta requiere una modificacién del Estatuto
de Capacitacién y Empleo, y financiamiento inicial del fondo
para anticipos.

Crear condiciones para facilitar la creacién y ampliar la
cobertura de los OTIRes, cambiando la naturaleza juridica de
éstos y permitiendo la participacién directa de las empresas
afiliadas en la administracién de los mismos. Esta propuesta
requiere una modificacion del Estatuto de Capacitacion y
Empleo.

Flexibilizarel usode los ap ortesde lasempresas alos OTIRes.
Actualmente estos recursos se manejan, esencialirente, como
“cuentas individuales™ de cada empresa; se propone que una
parte de los fondos pueda usarse en actividades de interés
colectivo (por ejemplo, programas de becas para formacién
pre-ocupacional de jévenes) o pueda ser o redistribuido a
favorde lasempresas aportantes més pequeiias. Esta propues-
ta requiere una modificaci6n del Estatuto de Capacitacién y
Empleo, y una accién mancomunada del SENCE y los
OTIRes para generar un cambio de mentalidad en las empre-
sas aportantes.

Relacionadas con el SENCE

(a)

(b)
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Fortalecer las facultades y capacidades del SENCE en mate-
rias normativas, promocionales, de control y evaluacién.

Crear un Fondo Nacional de Capacitaci6n, administrado por
el SENCE y un Consejo Consultivo de empresarios y traba-



jadores, destinado a financiar los programas de becas de
capacitacién del SENCE; financiar con créditos blandos
proyectos de equipamiento de los organismos capacitadores;
abrir lineas de crédito, administradas por los OTIRes, pura
adelantar el financiamiento de los gastos de capacitacion de
las pequefias empresas, recuperables contra la franquicia
tributaria de éstas; y financiar proyectos de investigacion
necesarios para el desarrollo del sistema de capacitacion
ocupacional. Esta propuesta requiere la modificacién del
Estatuto de Capacitacién y Empleo, y financiamiento inicial
para las lineas de crédito y recurrente para el resto de las
operaciones.

Relacionadas con el sistema de educacién para el trabajo

()

(b)

Estimular la articulacién de los organismos oficiales del
sistema: el Ministeriode Educacion y el SENCE, conel sector
privado: empresas y trabajadores, mediante la creacion de
Consejos Consultivos en los diferentes niveles de decision.
Esta articulacién puede ser especialmente (itil para el diseno
de politicas de educacién para el trabajo;el estudio de necesi-
dades cualitativas y cuantitativas de recursos humanos en las
empresas; la actualizacién de los disefios curriculares de la
educaci6n parael trabajo; la coordinacién parala ejecuciénde
proyectos especiales, como el Programa de Capacitacién
Laboral de J6venes; ¢l desarrollo de programas de aprendiza-
jeen les empresas; y el estudio de un sistema de certificacion
de competencias.

Facilitar el ingreso de los liceos de Educacién Técnico
Profesional al universo de los organismos capacitadores
autorizados por el SENCE. Esto permitiria un mayor aprove-
chamiento de la infraestructura y el personal docente de estos
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(c)
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establecimientos, a la vez que contribuirfa a mejorar la
articulacién de la educaci6n formal con el sector productivo.

Asociar al Ministerio de Educacién y el SENCE para la
realizacion de proyectos de interés comiin, tales como estu-
dios de necesidades de recursos humanos, certificacién de los
organismos capacitadores y sus programas, sistemas de infor-
maci6n sobre formacién profesional y empleo, y estudios de
seguimiento y evaluacién de resultados de los programas de
educacién para el trabajo.



VIII. EXPERIENCIAS DE FORMACION
PROFESIONAL. EN OTROS PAISES

48. La participacién del Estado en la educaci6n para el trabajo es
un fenémeno comin en los paises desarrollados o en vias de
desarrollo. Esta participacién puede adoptar diferentes formas,
entre las cuales se destacan: la provisién de servicios de formacion
profesional através de instituciones oficiales; el financiamientode
actividades privadas de formacién profesional, mediante subsi-
dios a la oferta, la demanda o ambas; la normalizacién, promoci6n
y asistencia técnica para el desarrollo de los sistemas de formacién
profesional nacionales o estaduales; la certificacion de las compe-
tencias de los trabajadores; la canalizacién de la ayuda internacio-
nal, multilateral o bilateral, destinada al desarrollo de los sistemas
nacionales de formaci6n profesional; y la realizacién de investiga-
ciones y la difusi6én de informacién, técnica o sobre el mercado de
trabajo, de interés general para el desarrollo de los sistemas
nacionales de formaci6n profesional.

Por cierto, cada pafs es distinto en la variedad de acciones
estatales y las formas especificas que éstas adoptan, y no hay duda
que encada modelo juega unrol importante tanto la tradicién como
las circunstancias particulares del desarrollo econémico, social y
politico de cada pafs; de tal marera que, para fines de disefio de
politicas de educacién para el trabajo, las experiencias de otras
naciones deben valorarse mds bien como referencias que
paradigmas. A continuaciém se resefian algunos modelos de
sistemas de formacién profesional en América Latina y pafses
desarrollados como Alemania y Jap6n.



Alemania '¥

49.

En Alemania, la formacién profesional de nivel medio se

inserta en el &mbito de la educacién formal, principalmente, y con
una importante participacién de las empresas, en el caso del
Aprendizaje Dual. Las principales modalidades institucionales

son:

)

(ii)

El sistema de Aprendizaje Dual, de instrucci6n pricticaen la
empresa y formaci6n teérica en Escuelas Profesionales de
tiempo parcial. Después de un periodo de formacién que
oscila entre dos y tres afos y medio, el joven adquiere las
competencias para desempefiarse como obrero calificado o
empleadoespecializado. Actualmente el sistema atiende alre-
dedor de 1,8 millones de aprendices, lo que corresponde a las
dos terceras partes de los jévenes en la edad correspondiente.
Existen unas 500.000 empresas que forman aprendices, asi
como unas 1.500 escuelas profesionales para la instruccion
complementaria de éstos. Existen unos 430 oficios reconoci-
dos para impartir el Aprendizaje Duzl, lo que califica a los
jévenes para desempefiarse en alrededorde 25.000 ocupacio-
nes del mercado de trabajo.

Las Escuelas Profesionales Especiales. Ofrecen una forma-
cién que, después de uno a tres afios, concluye con un
certificado profesional a nivel de obrero especializado. Hay
unos 400.000 alumnos en aproximadamente 2.000 de estas
escuelas profesionales especiales.

(iii) OtrasEscuelas Profesionales de tiempo completo. Entre éstas

cabe destacar: las Escuelas de Iniciacién Profesional (unes

13/
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16.000 alumnos en 420 Centros); las Escuelas Secundarias
Especializadas (unos 150.000 alumnos en 1.000 Centros) y
las Escuelas Especializadas (unos 250.000 alumnos e¢n 2.800
Centros).

La cobertura de este sistema es tan amplia que se estima que
el 80% de la fuerza de trabajo ha recibido formaci6n profesional
en alguna de estas instituciones.

50. El financiamiento del Aprendizaje Dual es de cargo de las
empresas, principalmente. Las m4s grandes han establecido sus
propios Centros para impartir la formacién téorica; en cambio, las
m4s pequefias envian sus aprendices a Centros de formacién
supraempresariales financiado, en gran parte, por el gobierno
federal y los gobiernos estaduales. La fase pricticadel Aprendizaje
es de cargo de la empresa, incluyendo la remuneracién del
aprendiz, la cual se fija, generalmente, en las negociaciones
colectivas tomando en consideracion la productividad parcial del
joven. Se estima que, en 1985, el costo neto del Aprendizaje Dual
para las empresas alcanz6 a 17.700 millones de DM en tanto que
el costo de las escuelas profesionales de tiempo parcial para el
Estado se elevé a 2.600 millones de DM.

51. Los cuposdeingreso para puestos de Aprendizaje Dual enlas
empresas se establecen mediante negociaciones entre 168 gremios
empresariales, los sindicatosy el Gobierno, seguidas de campanas
promocionales a nivel de empresas individuales, procurando
corciliar las necesidades dc las empresas y la demanda social de
los j6venes que alcanzan 1a edad correspondiente. Entodocaso,en
los dltimos afios, hasta 1985, hubo un déficit de vacantes cercano
al 4% de la demanda. Los jévenes que quedan fuera del sistema
tiene la posibilidad de ingresar a la Escuelas Profesionales Espe-
ciales u otras de tiempo completo.
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52. El perfeccionamiento profesional de los trabajadores adultos
€s, generalmente, de cargo de los interesados: las empresas y los
trabajadores. Esta se imparte, mayoritariamente, en las mismas
empresas, en asociaciones gremiales, en academias cientificas y
tecnolégicasy en institutos privados. Se estima que, en 1982, unos
cuatro millones de trabajadores activos participaron en cursos de
perfeccionamiento. No existe una reglamentacién extensa en esta
materia, salvo las llamadas “reglamentaciones de c4maras” (gre-
mio, empresariales) que pueden establecer, contenidos
programéticos, requisitos de ingresoy aprobacién paradetermina-
dos cursos de verfeccionamniento, y las “reglamentaciones federa-
les” que abarcan contenidos, objetivos , exi gencias, procedimien-
tos de examen y certificaci6n; estas dltimas se aplican para el
perfeccionamiento de maestrog industriales y maestros artesanos.
La base legal m4s importante a njvel federal, para la promocicn
financiera del perfeccionamiento profesional es la Ley de Proms-
cién del Trabajo, que permite restituir al trabajador o la empresa
determinados cosos surgidos en relacién al perfeccionamiento,
Los recursos proceden de las contsibuciones al seguro de desem-
pleo.

América Latina ¢

33. Laformaci6n profesional extraescolaren América Latinaest4
organizada, principalmente, en base a grandes instituciones oficia-
les de formacién profesional, creadas y financiadas en virtud de
leyes especiales. Estas instituciones surgieron y alcanzaron sy
auge entre Jos afios 1940 y 1970, en gran medida para suplir las
deficiencias de la educacién técnica formal y como parte de una

14/ “Laformacién profesional en elumbral de Ios 90", CINTERFOR. Uruguay, 1990,
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estrategia de desarrollo industrial acelerado, propiciada por la
Comisi6én Econémica para América Latina(CEPAL), con fuerte
participaci6n estatal y orientado a la sustitucién de importaciones.

La Organizaci6n Internacional del Trabajo (OIT) jugé un rol
importante en ladifusién de este modeloen lamayoriade los paises
de laregién. El Cuadro N° 18 resume las caracterfsticas de algunas
instituciones Jicialesde formaci6n profesional latinoamericanas.
Se observa que se trata de grandes instituciones destinadas a
impartir capacitacién a escala nacional, atendiendo en su mayoria
a todos los sectores productivos y, de preferencia, en lo que s2
refiere a la formacién y desarrollo de recursos humanos a nivel de
operaries de produccién, empleados administrativos, SUperviso-
res y técnicos. Estas instituciones son piiblicas, en su mayoria,
salvoel Servicio Nacional de Aprendizaje Industrial (SENAI) yel
Servicio Nacional de Aprendizaje Comercial (SENAC), de Brasil,
que son adminigtrados por las cdmaras de industrias y comercio
respectivamente, y en Chile el Instituto Nacional de Capacitacion
Profesional, administrado por la Confederaci6n de la Producci6n
y el Coniercio.

La férmula de financiamiento més frecuente es un impuesto,
de cargc de las empresas, sobre las remuneraciones de los traba-
jadores; la tasa impositiva fluctda eutre el 0,5%, en el caso de
Ecuador, y el 2% en el caso de Colombia y Costa Rica. Las
principales modalidades de formaci6n profesional empleadas son:
el Aprendizaje, en miltiples variantes; la Formaci6n Profesional
Acelerada, para oficios calificados; la Habilitacién, para ocupa-
ciones semicalificadas; la Formacién de Técnicos, de nivel post
secundario; y la Formaci6n de Profesionales, de nivel superior.
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CUADRON*18
INSTITUCIONES DE FORMACION PROFESIONAL DE AMERICA
LATINA

Modalidudes Medios
Paises  Instituciones Administracién  Finaciamiento  de Formacién  de Formacién
1234123451213 4%5°€6

Argentina CONET  Piblica X XXXX XX X
Brasil SENAI Privada X XXXXXXXX X
SENAC  Privada X XXX X XX
Colombia SENA Pibtica X XXXX Xx7"XX
Costa Rica INA Piblica X XXX XXXXXX
Chile INACAP  Privada X XXXX XXXX
Rep. Dominicana INFOTEP Péblica X X X X X X XXX
Ecuador SECAP  Piblica XXX XXXX
Perd SENATI  Piblica X XXX XXXX
SENCICO  Piblica XX XXX XXX
Uruguay UTu Piblica X X XXX
Financiamiento Modalidades de formacién Medios de formacién
1.Impuesto sobre remuneraciones 1. Apreadizaje 1. Centros
2.0tros impuestos especificos 2. Formacién P 2. Cestro - Empresa
3.Presupuesto nacionat 3. habilitacién 3. FP en Empresas
4.Venta de servicios 4. Formacién de Técnicos 4. Acciones Méviles

5. Formacién de Profesionales 5. Formaci6n a Distancia
6. Talleres Comunitarios

Estas instituciones operan con una gran variedad de medios
formativos, tales como: Centros de Formaci6én Profesional;acciones
combinadas Centro-Empresa; Forrnacién Profesional dentro de
las empresas; Acciones M6viles (Talleres M6viles, Centros M6-
viles y Unidades Méviles); Formacién a Distancia (TV, radio,
imstrucci6n programada, instrucci6n asistida por computador); y
Talleres Comunitarios de Formacién-Producci6n.
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Japén ¥

54.

La formacién profesional no formal y pre-ocupacional, en

Japé6n, se realiza a través de tres grandes sisternas:

@

(it)

el Sistema Piblico, planificado, operado y financiado por el
gobierno central y los gobiernos locales;

el Sistema Semi Piblico, administrado y operado por orga-
nismos no gubernamentales y empresas oficiaimente autori-
zados. Esias instituciones reciben subsidios, en condiciones
variadas, del gobierno central y los gobiernos locales; y

(iii) las Escuelas Vocacionales no forrales, dependientes del

55.

Ministerio de Educacién.

Estudios realizados a mediados de los afios setenta, estiman
que alrededor de 2 millones de personas ingresaban anual-
mente a la poblaci6n activa sin ninguna preparacién para el
trabajo, en tanto que el cupo de matricula en las instituciones
de formaci6n profesional alcanzaba a cerca de 700 mil
puestos, lo que significa que dos tercios de los entrantes a la
fuerza de trabajo carecian de entrenamiento previo.

Los sistemas piiblico y semi piiblicode formaci6n profesional

serigen porlaLey de Formacién Profesional (Vocational Training
Law) de 1958 y son supervisados por el Ministerio de! Trabajo.
Uno de los principales fundamentos de estaley fue la necesidadde
proveer recursos humanos calificados para facilitar la
restructuracién y modernizacion de la industria japonesa, que se
comenz6 a acelerar en los afios sesenta; al contrario de la ley

15/

“Report of the Japan/ARSDEP Study Tour and Workshop on InPlant Training”. Asian
Regional Skill Development Progamme, Intemational Labour Office. Islamabad, 1981.
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anterior -Ley de Seguridad del Empleo- que enfatizaba el rol de la
formacién profesional en la promoci6n social de los trabajadores.

La evolucién del desarrollo industrial a partir de los afios
sesenta cambid el perfil de la demanda de mano de obra: el énfasis
en las habilidades manuales simples fue reemplazado por una
valorizacion creciente de los conocimientos técnicos mds amplios
complementados por la experiencia y el entrenamiento posterior
en el trabajo. El proceso de restructuracién y modernizacién
industrial reme- i6 muchas tradiciones del sistema de relaciones
industriales, provocé desequilibrios en el mercado de trabajo y
gener6 problemas de reentrenamiento de trabajadores veteranos.

56. La formaci6n profesional pre-ocupacional se imparte en
diversas instituciones, tales como: Centros de Entrenamiento
Vocacional, Colegios de Entrenamiento Vocacional, Centros de
Rehabilitacion Profesional para discapacitados fisicos, Institutos
de Enirenamiento Vocacional y Centros de Entrenamiento de
empresas y organismos no gubernarnientales. En éstos se imparten
diferentes tipos de programas, como ser: Formacién Profesional
Bisica,dirigida a jévenes que salen de la educacién formal. para
prepararlos como trabajadores altamente calificados o técnicos;
Recalificacion, para adultos desocupados;Perfeccionamiento, para
trabajadores adultos en servicio; Rehabilitaci6n, para discapacitados
fisicos; y Capacitaci6n de Instrucctores para la formacién profe-
sional.

Los cursos que serealizanenel 4mbito de la Ley de Formaci6n
Profesional son gratuitos y se financian, total o parcialmente, con
subsidios del gobierno central y los gobiernos locales; ademds,
existen subsidios para gran parte de los participantes, en la forma
de seguro de desempleo, bonificaciones especiales y créditos
educativos. La misma ley establece normas para evaluar y certifi-
car las competencias de los trabajadores para desempefiarse en
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oficios calificados; en 1980 se reconocian 102 de estos oficios. El
sistemna certifica las competencias de los egresados de los cursos
deentrenamiento y,ademds, estd abiertoal piiblico que solicitauna
certificacion.

57. En cuanto a la capaci.aci6n post-ocupacional, ésta es princi-
palmente de incumbencia de las empresas, en cuanto a su gestion
v financiamiento. Se estima que en 1976 un 62% de las empresas,
con cinco 0 més trabajadores, realizaron actividades de entrena-
miento para su personal; en todo caso, fueron las grandes empre-
sas, en términos del nimero de trabajadores, las mds inclinadas a
desarrollar estos programas, como muestra el Cuadro N° 19.

CuadroN® 19
PORCENTAJE DE EMPRESAS CON PROGRAMAS DE
ENTRENAMIENTO
Tamafio de la Empresa Empresas con
(N? de trabajadores) Entrenamiento
1000 y inés 97,7%
500 a 999 94,5%
300 a 499 89,0%
100 a 299 74,1%
30a 99 50,2%
5a 29 27.9%

Fuente: Ministerio del Trabajo. Japén, 1977.

107



Anexo 1. NIVELES DE CALIFICACION DE
LAS OCUPACIONES

Es importante tener presente que el grado de calificaci6n de
una ocupacién lo determina la complejidad del trabajo y no las
competencias del trabajade’ En otras palabras, la calificacion se
refiere a la ocupaci6n y no a la persona.

OCUPACION NO CALIFICADA.

Es aquella que comprende la ejecucién de tareas simples y
rutinarias, para las cuales se requieren competencias que pueden
ser adquiridas en corto tiempo y que exigen un uso limitado de
juicio.

OCUPACION SEMI CALIFICADA.

Es aquella que comprende la ejecuci6n de unas pocas tareas
que requieren uno o una combinacién de los siguientes atributos:
habilidades intelectuales o destrezas sicomotoras bastante desa-
rrolladas, pero en un 4mbito limitado de operaciones; granceloen
situaciones que comprometen equipos, materiales o productos de
considerable valor; yciertaindependenciade criterio para enfren-
tar problemas diversos en un 4mbito limitado de trabajo. Las
competencias necesarias pueden ser adquiridas mediante una
capacitaci6n sistemética corta (200 a 400 horas) o a través de una
experiencia supervisada de mediana duracién (1 a 2 afios).

OCUPACION CALIFICADA.

Es aquella que comprende la ejecucién de variadas tareas
propias de un determinado proceso, para lo cual se requieren la

Previous Page Blark



comprensidn del proceso en que est4 inserto el trabajo; autonomia
de juicio; habilidad intelectual o destreza sicomotora en grado
superior; a menudo, responsabilidad directa por elementos de
considerable valor; y capacidad de supervisién, en algunos casos.

Las competencias necesarias pueden ser adquiridas mediante
un aprendizaje pre-ocupacional sistemético largo (2 a 4 afios),
complementado con una experiencia también larga y, eventual-
mente, cursos de perfeccionamiento cortos.

OCUPACION TECNICA DE NIVEL MEDIO

Es aquelia que trata de la soluci6n de problemas técnicos de
mediana complejidad en un drea especializada de la ciencia o la
tecnologia, para lo cual se requieren conocimientos bdsicos sobre
los principios y procesos involucrados; conocimicn:os précticos
avanzados sobre las normas, métodos, equipos y materiales pro-
piosdeldrea; y iacapacidad paraaplicar estos conocimientos, bajo
la supervisi6n d= un técnice o profesional de nivel superior, en
situaciones variadas re'acionadas con el disefio, construccién,
desarrollo y mantencién de equipos, estructuras, procesos y siste-
mas de producci6n, administracién o ventas.

A menudo estas funciones se ejercen en cardcter de asistente
de un técnico o profesional de nivel superior. Las competencias
necesarias pueden ser adquiridas mediante una formacién profe-
sional formal previa, de larga duracién (3 a4 afios), con énfasis en
el desarrollo de los conocimientos y las habilidades intelectuales,
tedricos y practicos, seguida de una experiencia también larga (1
a 3 afos) y, eventualmente, cursos de perfeccionamiento o espe-
cializacién.
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OCUPACION TECNICA O PROFESIONAL DE NI-
VEL SUPERIOR

Es aquella que trata de la solucién de problemas técnicos de
gran complejidad en un area especializada de la ciencia o la
tecnologia, para lo cual se requieren conocimientos avanzados
sobre los principios y procesos irivolucrados; conocimieirtos avan-
zados sobre las normas, métodos, equipos y materiales propios del
drea; y la capacidad para aplicar estos conocimientos en forma
auténoma en situaciones variadas relacionadas con el disefio,
construccién, desarrolio y mantencién de equipos, estructuras,
procesos y sistemas de produccién, administracién o ventas.

A menudo, se requiere capacidad de liderazgo y supervisién
al més alto nivel. Las competencias necesarias pueden ser adqui-
ridas mediante una educacién técnica o profesional de nivel
superior, seguida de una experiencia larga (5 0 mds afios) y cursos
de perfeccionamiento o especializacion.

Adaptado por el autor de Documentos de Trabajo del INACAP.
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Anexo2. CONCEPTOS SOBRE CAPACI-
TACION OCUPACIONAL

a) Capacitaci6n ocupaciona! es el proceso destinado a premo-
ver, facilitar, fomentar y desarrollar las aptitudes, habilidades
o grados de conocimientos de los trabajadores, con el fin de
permitirles mejores oportunidades y condiciones de viday de
trabajo, y de incrementar la productividad nacional procuran-
do la necesaria adaptaci6n de los trabajadores a los procesos
tecnolégicos y a las modificaciones estructurales de 1a econo-
mia.

(Decreto con Fuerza de Ley N? 1, texto refundido del “Esta-
tuto de Capacitacién y Empleo”. 10 de mayo, 1989).

La capacitacién ocupacional comprenderd actividades de
instrucci6i extraescolar que persigan una adecuada preparacién
para el desempefio de un trabajo, actividad u oficio y que se
caractericen por tener objetivos de aprendizaje evaluables,en
funcién de con.enidos seleccionados y jerarquizados.

Parael logro de los objetivos propuestos deberd contemplarse
el uso de técnicas metodol6gicas adecuadas.

La capacitacién podré extenderse, cuando sea necesario, a
materias de formacién, que atn cuando no tengan relacién con
aspectos ocupacionales propiamente tales, sean imprescindibles
para el cumplimiento de los objetivos propuestos en la acci6n de
capacitacion.

Con todo, la capacitacién ocupacional no podrd comprender
actividades conducentes al o;orgamientode un titulo universitario,
profesional o técnico, o un grado académico.
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b)

d)

114

(Decreto Supremo N° 146, Reglamento del DFL N? 1, de
1989, “Estatuto de Capacitacién y Empleo”. 7 de diciembre,
1989).

Formaci6n profesionai es toda accién destinada a descubrir y
desarrollar las aptitudes humanas para una vida activa pro-
ductiva y satisfactoria y, juntamente con las diferentes formas
de educaci6én, mejorar las aptitudes individuales para com-
prender, individual y colectivamente, lo relativo a las condi-
ciones de trabajo y al medio social, e influir sobre ellos. Debe
satisfacerlas necesidades de formacidnde los jévenes yde los
adultos en todos los secterss de la economia y ramas de
actividad econémica y a todos los niveles de calificacior y
reponsabilidad.

(Recomendacién No.117 de la Organizacién Internacional
dei Trabajo -OIT. Junio de 1962).

Capacitaci6n es toda acciér. destinada a impartir de manera
sistemdtica un conjanto organizado de contenidos tedricos y
précticos que conforman una ocupacion, a trabajadores con
cierto grado de conocimientos y experiencias previas en
ocupaciones afines.

(“Terminologia B4sicade la Formaci6n Profesional er Amé-
rica Latina”. Santiago Agudelo. Edit. CINTERFOR/OIT.
1978).

Formaci6n es toda accién destinada a impartir de manera
sisterndtica un conjunto organizado de contenidos tedricos y
pricticos que componen una ocupacifn a quienes no poseen
conocimientos previos de ella, con el fin de calificarlos para
la vida profesional.

(“Terminologia Bsicade 1a Formaci6n Profesional en Amé-
rica Latina”., Santiago Agudelo. Edit. CINTERFOR/OIT.
1978).



(e) Aprendizaje es el inodo de formacién profesional que se
caracterizapor ser integral y completo, destinado aacolescen-
tes, tendiente a formar trabajadores aptos para ejercer ocupa-
ciones calificadas, cuyo desempeiio requiere habilidad ma-
naal (o intelectual) y conocimientos tecnolégicos que sélo
pueden adquirirse en periodos relativamente largos y en
relacion estrecha con el trabajo real.

(“Terminologfa B4sica de la Formacién Profesional en Amé-
rica Latina”. Santiago Agudelo. Edit.CINTERFOR/OIT.
1978).
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INSTRUCCIONES PARA LLENAR £L FORMULARIO
LIQUIDACION DE ACCIONES DE CAPACITACION OCUPACIC -
{Franquicia Tributaria ©.F.L, N° 1, de 1989, Ministerio de: Trabsjo y Pravisno.s i

IMPORTANTE:
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#n lag columnas J, By 2, coma sique
Columna N© 3 Valor Estudio Necesdades Capacitacion § sutorizado por SENCE
Columna NO B Velor qua 1a emoress podrd imputar & la franquicia tributsra
Columna NO 9 Vaior sfectivo histanico desembotiady on ls reshizacién det Estudio de Necesdades de Capacitscion.
OBSERVACIONES
a)  Ests lormulano dabe presantane en 13 misma oficina de SENCE #n Jue 1a comunico ta sccidn de capscitacidn. €n OUPLICA DO wi correpande
nresentario #n is Regidn Metropolitana 6 #0 TRIPLICADO » corfepondiera resentario on cusiquier otrs regidn . Ls Empresa debers retianio
de s musme ot:cina en que fue presentado
bl LEIquidecidn de ptos O cADACITEC:ON puade ser enviards 8 SENCE por coreso certificado, con te sntelazion suticiente.
¢} S0 supere sacar lotocops & Lste formulany para s uso en ol futuro, mantenendo ol tams” ., calided de pepel 9 impressda,

.\\0\ ,
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