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PROLOGO 

Una de las tareas mds importantes que estA ocupando hoy a los 
responsables de la conducci6n econ6mica y social del pais, tanto 
desde el dinbito puiblico como privado, tiene una estrecha relaci6n 
con la adecuaci6n o mejoramiento de los sistemas educativos y en 
especial con los de educaci6n para el trabajo y capacitac16n 
ocupacional. 

Una explicaci6n de este favorable ambiente hacia la actividad 
educacional y formativa que se constata hoy, puede encontrars en 
las caracterfsticas del proceso de profunda transformaci6n produc­
tiva experimentado por la economfa chilena en los iltimos veinte 
afios. En efecto, en un plazo relativamente breve se produjeron 
significativas modificaciones estructurales en la base productiva 
del pais, las que se explican mls por la reacci6n del sistema 
productivo a medidas de conducci6n macroecon6micas y a la 
ampliaci6n de los dimbitos de la competencia, que a un disefio 
concertado de compromisos del conjunto de la sociedad, en el cual 
se asignan y asumen roles por parte de los actores sociales 
(ernpresas, trabajadore3, estado), entre los cuales el desarrollo de 
los recursos humanos pudo haber jugado un rol fundamental. 

Consolidado el proceso de readecuaci6n productiva funda­
mentalmente sobre la base de medidas de polftica macroecon6mica, 
en el nuevo marco de creciente democracia en el donfinio de lo 
polftico y de mejores niveles de equidad social, pareciera caminarse 
a una suerte de unanimidad en cuanto a que, una segunda fase de 
crecimiento y desarrollo sustentable, serdi rosible s6lo en la medida 
que se aplique un gran esfuerzo sistemdtico y organizado en los 
sistemas educativos y de la capacitaci6n ocupacional. 

Desde los inicios de la dfcada de afios cincuenta, el Estado ha 
debido asumir diferentes grados de intervenci6n directa o indirecta 
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ANTECEDENTES
 

Desde 1977 hasta 1988, el Estado chileno habia gastado cerca 
de US$ 100 millones en el incentivo tributario para lacapacitaci6n 
en las empresas. A pesar de la magnitud de estos recursos, resulta 
paradojal la escasez de investigaciones sistemditicas sobre los 
resultados de la aplicaci6n de este incentivo a la luz de los objetivos 
del Estatuto de Capacitaci6n y Empleo, las polfticas sociales del 
Gobiemo y las propias potencialidades del regimen. La opini6n 
mayoitaria de los especialistas y las estadfsticas del SENCE 
indican que este incentivo ha significado un impulso importante 
para la capacitaci6n ocupacional en el pais. En efecto, a fines de 
los afios sesenta el Estado aportaba alrededor de US$ 6 millones 
anuales al Instituto Nacional de Capacitaci6n Profesional -INACAP, 
para impartirfonnaci6n profesional a unos 20.000 trabajadores; en 
1988, en cambio, el Estado gast6 mds de US$ 12 millones en la 
capacitaci6n de 168.000 trabajadores en las empresas. No obstan­
te, tambi6n hay evidencia para cuestionar la eficacia del sistema en 
cuanto a promover la igualdad de oportunidades, estimular la 
eficiencia del mercado de la capacitaci6n ocupacional y controlar 
la calidad de la formaci6n profesional que se imparte. 

Como consecuencia de esta situaci6n, el presente estudio 
tiene por objeto: 

(a) 	Describir la estructura yel funcionamiento actual del sistema 
de la franquicia tributaria para la capacitaci6n en las empre­
sas, establecido en virtud del Estatuto de Capacitaci6n y 
Empleo. 

(b) 	Identificar el rol efectivo y las expectativas de rol del Servicio 
Nacional de Capacitaci6n y Empleo -SENCE. asf como 
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tambidn 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 expansi6n y 
cobertura del sistema en relaci6n 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 capacitaci6n 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 hist6ricas oue ha experimentado el 
gasto de las empresas en capacitacion ocupacionai, identifi­
cando las posibles causas del fen6meno, sean 6stas econ6mi­
cas, institucionales o de otra naturaleza. 

(e) 	 Formular ,ecomendaciones para mejorar la aplicaci6n del 
incentivo tributario para la capacitaci6n en las empresas, en 
t6rminos de su eficacia, eficiencia, equidad. 

(f) Analizar experiencias de otros parses respecto al rol del Estado 
en el fornento de la formaci6n profesional, en t6rminos de 
financiamiento, producci6n directa de los servicios y norma­
lizaci6n de los sistemas nacionales de formaci6n profesional. 

El estudio se llev6 a cabo, entre agosto ydiciembre de 1991, 
en base al andlisis de las estadisticas de capacitaci6n ocupacional 
que elabora el Servicio Nacional de Capacitaci6n 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 
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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 

Capacitaci6n LaboraL de J6venes y el Servicio de Cooperaci6n 

T6cnica. Asimismo, el estudio se benefici6 de opiniones de las 

autoridades del SENCE, empresarios yespecialistas en fornaci6n 

profesional. 



I. CONCEPTOS BASICOS
 

1. Nunca antes en la historia de la humanidad ha habido una 
preocupaci6n tan extendida por la educaci6n para el trabajo (ET), 
como en ei presente siglo. A ello ha contribuido, sin duda, la 
conciencia que han tornado los gobiemos y los organismos inter­
nacionales sobre la importancia de la formaci6n de los recursos 
humanos parael desarrollo econ6mico 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 pafses 
desarrollados como en desarrollo, las inversiones en educaci6n 
han sido uno de los mds importantes factores contribuyentes al 
crecimiento econ6mico; que los gastos en educaci6n contribuyen 
positivamente a la productividad de los trabajadores; que la 
rentabilidad de la educaci6n -del punto de vista privado y ptiblico­
es elevada, en t6rminos absolutos y comparada con otras inversio­
nes; y que la mayor edacaci6n de los padres -especialmente, las 
madres- tiene un impacto importante en la salud itfantil y la 
reducci6n de la fertilidad en todos los niveles de desarrollo 
econ6mico"". 

Asimismo, hay abundante racionalidad te6rica y evidencia 
empfrica que sostiene la noci6n de que la inversi6n en capital 
humano no es s6lo un problema privado sino tambi6n de inter6s 
piblico, ya que plantea diversas opciones polfticas e instituciona­
les en las que est, enjuego .l bienestarcolectivo y que trascienden 
el fmbito de las decisiones de los particulares. En sfntesis, se acepta 

1/ Haddad,W. eLal. "Edncation and Development: evidence for new priorities".World Bank 
Discussion Papers No.95; 1990. 

Previous Page Blank 1 



que la ET no debe estar regulada totalmente por las fuerzas del 
mercado y que los gobiemos deben intervenir subsidiariamente 
para suplir y corregir las deficiencias de 6ste, tanto por razones de 
eficiencia econ6mica como de equidad social. 

2. La ET comprende todas las formas de adquirir los conoci­
mientos, habilidades, valores 6ticos y conductas sociales necesa­
rios para el ejercicio de un trabajo, mis alhi de los que forman parte 
de la educaci6n general. Gr6goire la define tambi6n como "todas 
las formas de preparaci6n o pefeccionamiento para una actividad 
profesional, que tratan de la ensefianza de los conocimientos 
te6ricos, de la formaci6n pricfica o de la transmisi6n de valores 
6ticos y conductas sociales necesarias para el ejercicio de tal 
actividad". 

Si bien la ETpuede realizarse de manera informal, a trav6s de 
la simple experiencia, desde el punto de vista de las polfticas 
educativas, el mayor interds radica en las actividades organizadas 
para impartir estos conocimientos y habilidades de manera siste­
mdtica. En este sentido, la variedad de las situaciones que dan 
origtn 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 sue!en clasificarse desde distintas perspec­
tivas, de la siguiente manera: 

a) 	 Segdn lacategorfa ocupacional del trabajadorque se pretende 
formar o capacitar 
* ET de nivel semi-calificado. 
* ET de nivel calificado. 
* ET de nivel t6cnico medio. 

2/ Grtgoire, Roger. "L'Education professionnelle". OECD, 1967 
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* 	 ET de nivel t6cnico o profesional superior. 
* 	 ET de nivel directivo. 

b) 	 Seguln el nivel al que se pretende desarrollar las competencias 
del trabajador: 
* 	ET de Base, llamada tambidn inicial, formativa o pre­

ocupacional. 
* 	 ET de Perfeccionamiento, lamada tambi6n especializada 

o post-ocupacioral. 

c) 	 Seguln el contenido de los programas: 
* 	 ET Te6rica, destinada a desarrollar preferentemente los 

conocimientos. 
* 	 ET Prictica, destinada a desarrollar preferentt-mente las 

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

los elementos sicosociales del trabajo,como ser:valores, 
actitudes, 6tica, hdbitos ycapacidades de relacionamiento 
interpersonal. 

d) 	 Segdin la amplitud del mercado de trabajo para las competen­
cias del trabajador que se forma o capacita. 
* 	 ET General, que desarrolla competencias universales, de 

utilidad para numerosas empresas. 
* ET Especffica, que desarrolla competencias especfficas, 

de utilidad para una o pocas empresas. 

e) 	 Segdin la instituci6n donde se imparte la ET: 
* 	En ia Empresa, de manera formal o informal. 
* 	 En Instituciones especializadas, como escuelas y centros 

de formaci6n profesional. 
* 	 En formas combinadas de Empresa-Instituci6n. 
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3. Del punto de vista de la economfa, laeducaci6n para el trabajo 
se concibe como una forma de inversi6n, en capital humano, que 
tiene por efecto elevar la productividad del trabajador durante un 
periodo m~is o menos largo 3. 

Asf, para la sociedad esta inversi6n serd rentable en l a medida 
que el aurnento de la productividacl, en el sentido de la contribuci6n 
adicional neta del trabajador al producto social, compense el costo 
de la ET que lo gener6. Esqueniticamente, los flujos de costos 
y beneficios de )a ET pueden representarse conforme a la figura NQ 

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 
capacitaci6n, respecto a las 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 la ET pueda ser evaluada como 
una inversi6n, eventualmente rentable, no significa que el mercado 
pueda regular adecuadamente la asignaci6n de recursos en esta 
direa. En efecto, se ha sostenido que la provisi6n de los servicios de 
ET no alcanzarfa la cantidad ni la distribuci6n mis convenientes 
a trav6s de los mecanis[nos cldsicos del mercado, ya que las 
empresas tenderfan a invertir exclusivament en el entrenamiento 
especffico de sus trabajadores, que s6lo tiene valor en el mercado 
de trabajo intemo de la empresa, y no en la capacitaci6n general 
de 6stos. Esto es asf porque lacapacitaci6n general de un trabajador 
tiene tambi6n valor para otras firmas, de manera que para retenerlo 

3/ En realidad, la educaci6n para el trabajo puede mejorar kis competencia3 laborales del 
individuo; el aumento de su prductividad dependerd de las psibilidades que dste tenga de 
acceso a un trabajo mfis productivo, en Incual influyen tambida de otros factores. 
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la empresa deberd pagarle el salario de mercado y no podr, 
recuperar el costo de la capacitaci6n. 

En t6rminos econ61nicos, este fen6meno constituye una 
"extemalidad" a favor del trabajador. A su vez, los trabajadores 
menos calificados y de menores recursos tampoco invertirfan lo 
suficiente en su propia capacitaci6n, aunque 6sta 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 &xesoal mercado de capitales para financiar su 
capacitaci6n o carencia de informaci6n sobre las oportunidades de 
capacitaci6n y trabajo. 

FIGURA NQ 1 

DIAGRAMA DE COSTOS Y BENEFICIOS DE LA EDUCACION 

PARA EL TRABAJO 

I K________ 

Expm cncialaborml(a unid&s de titanmx) 

PI = Curva de productividad del trabajador capacitado 
P2 = Cuva de productividad del trabajador no capacitado 
Co = Costo de oportunidad del tiempo en que el trabajador se capacita 
Ck = Costo del capital usado para capacitar al trabajador 
Cp = Costo directo de capacitar al trabajador 
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Si bien es cierto que la teorfa del capital humano constituye 
un instrumento conctptualmente impecable para explicar la 
racionalidad del gasto en educaci6n, su valor prictico es todavia 
limitado. En efecto, el principal supuesto subyacente en el anilisis 
de costos y beneficios que implica esta teorfa es que el ingreso del 
trabajador refleja adecuadamente la productividad (marginal) de 
dste y, por consiguiente, que las diferencias de ingresos correspon­
den a diferencias netas de productividad, situaci6n que se da en la 
medida que en el mercado de trabajo exista una competencia 
perfecta. Por cierto, la necesidad de este supuesto simplificador 
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 char las siguientes: la demanda monops6nica de recursos 
humanos en algunos sectores; la segmentaci6n del mercado de 
trabajo; las pricticas discriminatorias en Ila contrataci6n de perso­
nal; la falta de transparencia del mercado de trabajo; las restriccio­
nes sociales o institucionales a la movilidad de la mano de obra; las 
normas aut6nomas que prevalecen en los "mercados intemos" de 
trabajo en las empresas; y las prdcticas monop6Licas de algnos 
sindicatos que lcs permite expropiar parte de los ingresos de los 
trabajadores (porejemplo,el caso de Los "medio pollos"que existfa 
en la actividad portuaria del pafs). 

Ante este c6mulo 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. Ademis, suelen existir otras circunstancias, ajenas a la 
eficiencia del mercado de trabajo, que contribuyen a deformar mis 
an la relaci6n entre educaci6n, productividad e ingresos. 
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Entre :as principales tienen que ver con: 

(i) 	 el hecho que la rotaci6n de personal tiene un costo para la 
firma -por concepto de reclutarmiento, selecci6n e inducci6n 
del personal de reemplazo- que es diferente para cada emplec 
y que debe ser amortizado durante la permanencia del traba­
jador en la empresa, lo que hace que los salarios se fijen por 
debajo de las expectafivas de productividad del personal a 
largo ph oy no en funci6n de la productividad efectiva en un 
momento determinadc o de su terdencia real; 

(ii) 	 la escasez o abundancia relativa, coyuntural o c('lica,de una 
determinada clase de mano de obra, en virtud u, la cual su 
productividad y salario pueden aparecer transitoriamente 
altos o bajos, respectivamente; 

(iii) 	la prictica del "credencialismo" en la contrataci6n de perso­
nal er las empresas, que implica una elevaci6n artificial de los 
requisitos de entrada a un puesto de trabajo y la consecuente 
desvalorizaci6n del retomo econ6mico de la educaci6n, espe­
cialmente en relaci6n a los nuevos trabajadores; este fen6me­
no parece acentuarse en los perfodos de recesi6n ode reestruc­
turaci6n econ6mica, cuando la oferta de recursos humanos 
calificados se toma redundante, en general o para algunas 
calificaciones; 

(iv) 	 las situaciones de desempleo cr6nico en la econonifa, que 
distorsionan la medici6n de la productividad social del traba­
jo; y 

(v) 	 la existencia de eventuales beneficios econ6micos para la 
sociedad, derivados de la educaci6n de sus integrantes, que no 
se reflejan en los ingresos de los trabajadores o las ganancihs 
de las empresas; 6stos constituyen un ejemplo clisico de lo 
que la literatura econ6mica llama "externalidades". 
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Por diltimo, aparte del cuestionamiento de la supuesta igual­
dad entre productividad e ingresos, el incremento salarial de un 
trabajadorque se capacita no mide necesariamente su contribuci6n 
neta al incremento del producto social, ya que 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 
desocupaci6n. Tambi6n, no es menos cierto que existe una"ganan­
cia de oportunidad" cuando al disponer de personal de reemplazo 
se evita una merma del producto social. 

4. Ahora bien, ]a racionalidad econ6mIca, implfcita en la idea de 
justificar las inversiones en capital humano en la medida de su 
contribuci6n neta a la riqueza del individuo, la empresa o la 
sociedad, no es por cierto ei tinico-y, a menudo, ni s'quiera el mis 
importante- criterio para evaluar la asignaci6n de recursos ptibli­
cos para la educaci6n. De hecho, las autoridades de muchos parses, 
como es el caso de Chile, han reconocido adicionalmente la 
importancia de la educacion para el trabajo como instrumentw para 
promover la igualdad de oportunidades. Pero esta no es, general­
mente, una determinaci6n derivada del c~Llculo econ6mico sino 
una decisi6n polftica basada en lo que la sociedad, representada por 
el Estado, considera adecuado en t6rminos de equidad social. 

Por otra parte, la igualdad de oportunidades no es s6lo una 
cuesti6n de equidad social sino que tambi6r puede serlo de 
eficiencia econ6mica, en la medida que hace posible ladifusi6n del 
capital humano y el empleo productivo de numerosos j6venes y 
trabajadores de escasos recursos que, de otro modo, estarian 
marginados del mercado de trabajo y, posiblemente, constituyen­
do focos de turbulencia social con consecuencias econ6rnicas 
graves. 

Ain asi, una polftica educativa de igualdad de oportunidades 
no puede, ni necesita, en la mayorfa de los casos, fundamentarse 
en t6rminos puramente econ6micos porque: 
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(i) 	 a menudo su implementaci6n implica una redistribuci6n no 
voluntaria de la riqueza, desde un sector de la sociedad hacia 
otro, mediante impuestos, lo cual plantea un problema esen­
cialmente 6tico de comparar el bienestar interpersonal; 

(ii) 	 suele serdiffcil, en la prictica, medir objetivamente los costos 
y beneficios econ6micos que se generan, como ser: la reduc­
ci6n de la capacidad de ahorro e inversi6n de los sectores 
afectados por los impuestos, por una parte, y la incorporaci6n 
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, econ6micos y sociales, que puede tener una politica 
de igualdad de oportunidades educativas. 

Si bien se puede reconocercualitativamente el posible impac­
to econ6mico y social de esta clase de polfticas, en la prictica su 
formulaci6n se suele basar en un juicio de valor de las autoridades 
respecto a la relevancia de 6stas en t6rminos de equidad y bienestar 
social. 

5. Rn resumen, la importancia social de la educaci6n para el 
trabajo se deriva de su eficacia como medic 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 economfa. 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; 
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b) 	 acelerar la adaptaci6n cualitativa de la fuerza de trabajo a las 
innovaciones tecnol6gicas y a los cambios en la estructura de 
la producci6n y el emp!eo. Desde una perspectiva 
macroecon6mica, esto permite el aprovechamiento oportuno 
de las posibilidades de inversi6n ycrecimiento econ6mico, o 
bien contribuye a atenuar y abreviar el impacto de las recesio­
nes sobre el empleo; y 

c) 	 contribuir ala igualdad de oportunidades, permitiendo que los 
sectores rezagados de la sociedad puedan insertarse y compe­
tir en mejores condiciones en el mercado de trabajo. Este 
aspecto adquiere especial importancia en Chile si se considera 
que cada aiio estin abandonando el sistema de educaci6n 
formal, en el nivel bisico y medio, alrededor de 140 mil 
j6venes sin ninguna preparaci6n para el trabajo, gran parte de 
los cuales aspira a incorporare de inmediato a la poblaci6n 
activa. (ver Figura NQ 2) 

No obstante, para el disefto de una sana polftica de interven­
ci6n 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, in el sector 
pfiblico o privado. 

20 



II. 	 PANORAMA DE LA EDUCACION PARA 
EL TRABAJO EN CHILE 

6. El sistema de educaci6n para el trabajo en Chile comprende 
dos subsistemas: (i) la educaci6n t6cnica y profesional formal, y 
(ii) la capacitaci6n ocupacional no formal. El primero se encuentra 
bajo la jurisdicci6n del Ministerio de Educaci6n Piblica y el 
segundo bajo la supervigilancia del Ministerio del Trabajo, a 
trav6s del Servicio Nacional de Capacitaci6n 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 Capacitaci6n y Empleo. 

En general, el sistema formal de ET atiende a j6venes que 
estn fuera de la fuerza de trabajo, para prepararlos, en institucio­
nes especializadas, como tdcnicos medios, t6cnicos superiores o 
profesionales universitarios. Esta formaci6n es de caricter predo­
minantemente te6rica, bisica y general, del punto de vista del 
mercado de trabajo. A su vez, el sistema de capacitaci6n ocupacio­
nal, liamado tambi6n de formaci6n profesional, atiende aj6venes 
y adultos en la fuerza de trabajo, para formarlos o perfeccionarlos 
en dreas de trabajo mds especfficas. La capacitaci6n ocupacional 
es eminentemente prdictica y se imparte en los lugares de trabajo, 
en instituciones especializadas o en ambos. Aunque este informe 
se refiere especialmente a la capacitaci6n ocupacional, se ha 
considerado conveniente presentar, en este capftulo, una resefia 
global de los sistemas de educaci6n para el trabajo en Chile. A raiz 
de las reforrnas educativas de los iltimos quince afios, enmarcadas 
en polfticas 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 
descentralizaci6n operativa y la acci6n subsidiaria del Estado; no 
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FIGURA NQ 2
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obstante ellos difieren en cuanto a sus clientelas, estructura 
institucional, estrategias curriculares y mecanismos de fmancia­
miento. 

7. En el sector de la educaci6n formal profesionalizante operan 
cuatro tipos de entidades educativas: 

(i) 	 los Liceos Tdcnico Profesionales, que admiten j6venes 
egresados de la educaci6n bisica para prepararlos como 
t6cnicos de nivel medio en diversas especialidades de la 
industria, el comercio y la agricultura. Los programas tienen 
unaduraci6n de cuatro ocinco afios y deben ser aprobados por 
el Ministerio de Educaci6n Publica. En 1990, existfan 413 de 
esta clase de escuelas, administradas por Municipalidade., 
corporaciones empresariales o particulares, bajo la supervi­
si6n de dicho Ministerio. La mayorfa de estos liceos son 
gratuitos y se financian mediante subsidios del Estado. La 
matrfcula en el sector alcanz6 a 255.396 alumnos; 

(ii) 	 los Centros de Formaci6n T6cnica, que son iistituciones 
creadas en virtud del Decreto con Fuerza de Ley N- 24, de 
1981. En ellos ingresan j6venes licenciados de la educaci6n 
media para ser formados, en cursos de dos o tres afios, como 
t6cnicos de nivel superior en diferentes especialidades. En 
1990, existfan 144 Centros, de caricter privado, 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 cr6dito fiscal; 

(iii) 	los Institutos Profesionales, organizados a partir del Decreto 
con Fuerza de Ley NQ 5,de 1981, y facultados para entregar 
tftulos profesionales de nivel superior, con excepci6n de 
aquellos respecto de los cuales la ley requiere haber obtenido 
previamente un grado acad6mico de Licenciado en una 
disciplina determinada. Gran parte de los Institutos Profesio­
nales operan, a la vez, como Centros de Formaci6n Tcnica, 
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ofreciendo programas que tienen continuidad con V*. de 
caricter profesional, cuya duraci6n es de cuatro afios. En 
1990, existian 161 Institutos Profesionales, bajo administra­
ci6n privada, con una matricula de 40.006 alumnos. La 
mayorfa de estos Institutos no recibe susidios del Estado ni 
tiene acceso al sistema de cr6dito fiscal debiendo, por lo tanto, 
cobrar derechos de matrfcula. Los Centros de Formaci6n 
T6cnica y los Institutos Profesionales se han constituido en 
una importante alternativa de educaci6n superior para los 
egresados de la ensefianza media, especialmente del drea 
cientffico humanista, que no logran ingresar alas Univer.ida­
des, por razones econ6micas, de tiempo o por no cumplir 'ios 
requisitos de ingreso de 6stas. No obstante, la carencia de 
subsidios estatales y cr6ditos fiscales limita el ingreso a estas 
instituciones de los j6venes de menores recursos, 

(iv) las Universidades; 6stas son corporaciones privadas o pdbii­
cas aut6nomas que cumplen funciones de docencia superior, 
investigaci6n cientffica y extensi6n cultural, a las cuales el 
Decreto con Fuerza de Ley N' 1, de 1980, les reserva el 
derecho a otorgar los grados acad6micos de Licenciado, 
Magister y Doctor, asf como aquellos tftulos profesionales 
respecto de los cuales Ialey requiere haber obtenido previa­
mente el grado de Licenciado. 

Los programas de estudios universitarios, a nivel de Licencia­
do, tienen una duraci6n mfnima de cinco afios. En 1990, existfan 
en el pais 52 Universidades con 131.702 alumnos. Las 20 
Universidades llamadas "tradicionales" tienen acceso al sistema 
de cr6dito fiscal y cuentan con un subsidio estatal, diferenciado y 
parcial, todo lo cual facilita la aplicaci6n de una polftica de 
selecci6n de alumnos en base a m6ritos antes que capacidad 
econ6micp. Las Universidades privadas no tienen acceso al cr6dito 
fiscal ni reciben aportes estatales. 
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8. Juro con la educaci6n t6cnica y profesional formal, se ha 
desarrollado en Chile una importante experiencia en la realizaci6n 
de programas ptblicos de capacitaci6n ocupacional de trabajado­
res, la cual se remonta a los afios cincuenta con las acciones 
pioneras de la Universidad Trcnica del Estado, hoy Universidad 
de Santiago, seguidas por el Servicio de Cooperaci6n T6cnica, a 
comienzos de los ahios sesenta, y por el Instituto Nacional de 
Capacitaci6n Profesional (INACAP), a partir de 1966. Diez afios 
mds tarde, en 1976, se promulga el Decreto Ley N9 1446: "Estatuto 
de Capacitaci6n y Empleo", primer texto legal que se dicta en el 
pais sobre la materia y que marca un cambio fundamental en el rol 
del Estado en la formaci6n profesional de adultos. 

En efecto, en virtudde esta normativa, el Estado deja de actuar 
como productor cuasi monop6lico de servicios gratuitos de capa­
citaci6n, a trav6s del INACAP, para convertirse en financiador de 
un sistema mdis orientado al mercado, donde opera la demanda de 
capacitaci6n por parte de las empresas y una oferta diversificada 
de numerosos organismos capacitadores. Esta nueva funci6n 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 capacitaci6n para trabajadores 
que no tiene acceso a los programas de las empresas 4/. 

9. Cada vez son menos marcadas las diferencias entre la educa­
ci6n profesionalizante formal y la capacitaci6n ocupacional no 
formal y,de hecho, se esti asistiendo a una gradual fusi6n deambos 
mundos tanto en el plano conceptual como metodol6gico. Por una 
parte, la educaci6n profesionalizante formal estA: 

4/ Ver Anexo 2: Conceptos sobr capacitaci6n ocupacional. 
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(i) 	 prestando mayor atenci6n a las sefiales del mercado de 
trabajo, en t6rminos de las necesidades cualitativas y cuanti­
tativas de 6ste; 

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

(iii) 	procurando una relaci6n mdis estrecha con los sectores pro­
ductivos. 

Por otra parte, la capacitaci6n ocupacional no formal, conce­
bida inicialmente como desarrollo de destrezas para un puesto de 
trabajo inmediato, ha ido ampliando sus contenidos con la incor­
poraci6n de temas tecnol6gicos, cientfficos y culturales bdsicos; 
ello como consecuencia, principalmente, de: 

(i) 	 la necesidad de suplir deficiencias educativas de su clientela, 
constituida, en parte importante, porj6venes desertores de la 
educaci6n 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 evoluci6n estA la 
idea de lograr un enfoque equilibrado de la capacitaci6n al 
servicio del hombre y de la producci6n. 

De todas maneras, adn es posible distinguircon cierta claridad 
las importantes diferencias de 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 caracterfsticas de 
ambos. 

10. De otra pare, existen diferencias entre la educaci6n formal 
profesionalizante y la capacitaci6n ocupacional en cuanto a sus 
relaciones con la dindnica 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 expansi6n del mercado de trabajo, 
con una perspectiva de largo plazo, 6sta se ocupa preferentemente 
de atender las necesidades inmediatas derivadas de la movilidad de 
los trabajadores en laeconornfa y su actualizaci6n frente al carnbio 
tecnol6gico. La figura No.2 ilustra la estructura del sistema de 
educaci6n 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: 

NQ de Matrfcula 
entidades 

Educaci6n Formal de J6venes 
Liceos Tdcnico Profesionales 413 255.396 
Centros de Formaci6n T6cnica 144 77.774 
Institutos Profesionales 161 40.006 
Universidades 52 131.702 

Capacitaci6n y Educaci6n de Adultos 
Organismos Capacitadores reconocidos 700 
Empresas que realizaron capacitaci6n 6.815 252.651 
Programa de becas del SENCE (*) 11.074 

(*)estimaci6n referida a 1989 

Fuentes: 	 Ministerio de Educaci6n Ptblica. 
SENCE. 
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Cuadro NR1
 
COMPARACION ENTRE LA EDUCACION
 

PROFESIONALIZANTE FORMAL YLA CAPACITACION
 
OCUPACIONAL
 

EDUCACION PROFESIONAL CAPACITACION OCUPACIONAL
 
FORMAL 

* 	 Forma integralmenle a la 
persona

* 	 Impare formaci6n profe-
sional general

* 	 Atiende j6vcnes antes de 

ingresar a la fuerza de 
trabajo 

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

* 	 Sistema de formaci6n ter-
minal (por una vez) 

* 	 Cursos de larga duraci6n, 
en general 

* 	 Actividades realizadas en 
escuelas, principalmente 

Enfasis en la teorfa y tec-
nologfa bdsica 

* 	 Curricula estandarizadas y 
fijas 

* 	 Certificaci6n formal de las 
competencias 

* 	 Polfticas educativas en fun-
ci6n de la demanda social y 
las posibilidades de trabajo 
a largo plazo 

* 	 Habilita para el trabajo 

* 	 Imparte formaci6n profesional 
especializada

* 	 Atiende j6venes que ingresan y 

adultos que estin en la fuerza 
de trabajo 

* 	 Forma trabajadores calificados 
y perfecciona trabajadores en 
todos los niveles 

* 	 Sistema de formaci6n 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 
prictica relacionadas con 
tareas especfficas 

* 	 Contenidos programdticos 
variados y flexibles 

* 	 Validaci6n de las competencias 
por el mercado de trabajo 

* 	 Politicas de capacitaci6n en 
funci6n de ]a demanda econ6mica 
y las oportunidades de trabajo 
a corto plazo 
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III. LOS SUBSIDIOS DEL ESTADO PARA LA 
CAPACITACION 

11. La intervenci6n del Estado en las actividades de capacitaci6n 
ocupacional ha surgido, en la mayorfa de los parses, para corregir 
presuntos inconvenientes que tendrna la provisi6n de estos servi­
cios a trav6s de la oferta y demandas estrictamente privadas en el 
mercado. 

En efecto, se sostiene que el suministro de los servicios de 
capacitaci6n a traves del mercado no alcanzarfa la cantidad, 
calidad, variedad ni distribuci6n ms convenientes para la socie­
dad, debido a que: 

(a) 	 las empresas s6lo invertirfan en programas de capacitaci6n de 
inter6s exclus"vo para la cada una y no en la capacitaci6n 
general de los trabajadores. Ello, porque los beneficios de la 
capacitaci6n especffica pueden ser capturados por la empresa 
y no asf los de la capacitaci6n general, que favorecen al 
trabajador; 

(b) 	 los trabajadores menos calificados y de menores recursos 
tampoco invertirfan lo suficiente en su propia capacitaci6n, 
a6n de tipo general, por falta de medios o por ignorancia 
respecto a las oportunidades de capacitaci6n y empleo; 

(c) 	 parte de la demanda social de capacitaci6n estideformadapor 
la moda, la desinformaci6n o el "credencialismo", y no 
corresponde a las necesidades y oportunidades reales de 
trabajo en la economfa; y 

(d) 	 la capacitaci6n 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 tecnol6­
gico, crecimiento econ6mico u otros, que trascienden el 
inter6s de los particulares directamente involucrados: el 
trabajador o la empresa. Por ejemplo, la capacitaci6n de los 
conductores del transporte colectivo no s6lo puede favorecer 
a los propios conductores y empresarios del sector, sino 
tambi6n al ptiblico en general por el menor riesgo de acciden­
tes del trinsito. 

Asf, la acci6n correctora del Estado en la provisi6n de los 
servicios de capacitaci6n ocupacional se fundamentaen razones de 
eficiencia econ6mica y de equidad social, en virtud de las cuales 
se procura subsidiar las actividades de capacitaci6n cuya rentabi­
lidad social excede la rentabilidad meramente pfivada, asf como 
aquellas dh-igidas a los trabajadores de menores recursos, quienes 
no podrfan comprar estos servicios o no se pe;catan de sus 
beneficios potenciales. 

De esta minera, los subsidios estatales para la capacitaci6n 
pueden contribuir a elevar la productividad nacional y promover 
la igualdad de oportunidades, asunto, 6ste, que no es s6lo una 
cuesti6n de equidad social sino i mbi6n de eficiencia 
macroecon6mica, en la medida que permite incorporar a amplios 
sectores de la sociedad a las posibilidades de inversi6n en capital 
humano. 

12. La acci6n del Estado en el mercado de la capacitaci6n 
ocupacional puede adoptar las mis variadas fornas, que van desde 
la crraci6n de instituciones publicas de formaci6n 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 Am6rica Lati­
na - al otorgamiento de subsidios a los usuarios de estos serticios 
- como sucede con los incentivos tributarios para la capacitaci6n 
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ocupacional que se han aplicado en parses como Brasil, Chile, 

M6xico y Venezuela. 

Las modalidades institucionales md-S frecuentes en este cam­
po pueden clasificarse en cuatro modelos bisicos. El primer 
modelo corresponde al caso en que el Estado, a trav6s de una 
instituci6n ptiblica especializada, produce directamente los servi­
cios de formaci6n profesional que se entregan gratuitamente, o 
bajo su costo, al p6blico. Este fue el paradigma institucional que 
prevaleci6 en Am6rica Latina durante los afios sesenta y comien­
zos de los setenta, apoyado por la Organizaci6n Intemacional del 
Trabajo, el cual era coherente con el modelo de desarrollo indus­
trial acelerado y sustentado en la acci6n promotora del Estado que 
se propiciaba en esa 6poca. 

El segundo modelo corresponde al caso en que el Estado se 
abstiene de producir directamente los servicios de formaci6n 
profesional y opta por subsidiar a los productores privados de estos 
servicios. En este esquema se situa el caso del SENAI y el SENAC 
de Brasil, administrados respectivamente por la Confederaci6n de 
Industrias y la Confederaci6n del Comercio yfinanciados median­
te un impuesto de destinaci6n especffica que deben pagar las 
empresas; el Programa de Becas del Servicio Nacional de Capaci­
taci6n y Empleo (SENCE), de Chile, donde el Estado contrata los 
servicios de organismos capacitadores privados, es otro ejemplo 
de este modelo. 

El tercer modelo corresponde al caso en que el Estado subsidia 
a la demanda de los servicios de formaci6n profesional, mediante 
franquicias tributarias, cr6ditos blandos o bonos para las empresas 
o los trabajadores que necesitan capacitaci6n. Un ejempio de este 
modelo es el sistema de incentivos tributarios para la capacitaci6n 
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 capacitaci6n. Este modelo se 
ha aplicado en parses europeos, preferentemente, y en Am6rica 
Latina se encuentra representado por los lamados Centro Colabo­
radores Privados que han comenzado a desarrollarse en Paraguay, 
los cuales son financiados mediante transferencias del presupuesto 
de la entidad capacitadora cficial: el Servicio Nacional de Promo­
ci6n Profesional (SNPP). 

En la prdictica, amenudo se observa que estos modelos pueden 
coexistir entre siy con sistemas de mercado mds o menos desarro­
liados. En todo caso, actualmente se nota una tendencia a reducir 
la acci6n directa del Estado en Iaproducci6n de los servicios de 
capacitaci6n, como censecuencia de algunos inconvenientes que 
ha evidenciado la experiencia de las instituciones p6blicas de 
formaci6n profesioiial, como ser: el crecimiento de Iaburocracia 
y la instrumentaci6n polftica de las instituciones; la tendencia a la 
rigidezy escolarizaci6n de la ofertadeestos servicios; lamasificaci6n 
de los programas de capacitaci6n sin considerar las oportunidades 
de empleo de los trabajadores; y la poca preocupaci6n por los 
costos de la capacitaci6n. 

13. Los principales agentes econ6micos cuyos intereses estdn en 
juego al establecer un prograrna 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 capacitaci6n; 

b) 	 las empresas que emplean a los trabajadores capacitaoos para 
aprovechar su mayor productividad, acambio de salarios m,s 
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elevados eventualmente. La captura de una cuota mayor del 
incremento de la productividad de los trabajadores por parte 
de laempresadependeride laespecificidad de la capacitaci6n 
impartida en relaci6n al mercado intemo de trabajo de la 
empresa. En la medida que se cumpla esta condici6n, la 
empresa no necesitard traspasar al salario todo el incremento 
de la productividad para retener a los trabajadores capacita­
dos. No obstante, a menudo las empresas tendrn que compar­
tir estas ganancias con el Estado a trav6s de mayores impues­
tos; 

c) 	 las instituciones de ensefianza tdcnica o capacitaci6rn que 
reciben directa o indirectamente los subsidios dcl Estado; 

d) 	 el fisc, que debe financiar los subsidios para la oferta o la 
demanda de servicios de ensefianza t6cnica y capacitaci6n, a 
la vez que percibe mayores impuestos derivados del aumento 
de la actividad econ6mica causado por los trabajaaores 
capacitados o recauda los tributos de destinaci6n especffica 
que pudieren haberse establecido en beneficio de las institu­
ciones piiblicas de formaci6n profesional, y 

e) 	 el resto de la sociedad que puede beneficiarse de las 
extemalidades y los efectos redistfibutivos de los programas 
publicos de formaci6n profesional; sin dejar de considerar 
que, a la vez, puede haber sectores perjudicados por tales 
programas, como ser los antiguos trabajadores calificados 
cuyos salarios podr .nverse afectados por la mayor oferta de 
estos recursos humanos en el mercado o los beneficiarios de 
otros usos alternativos de los fondos piblicos. 

En el cuadro NQ2 se presenta una lista de los principales costos 
y beneficios eventuales de los programas de formaci6n profesional 
subsidiados por el Estado, desde laperspectiva parcial de cada uno 
de los actores involucrados. 
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Cuadro N0 2 
ESQUEMA DE LOS COSTOS Y BENEFICIOS PARCIALES DE
 

LOS PROGRAMAS DE FORMACION PROFESIONAL
 
SUBSIDIADOS
 

COSTOS 	 BENEFICIOS 

TRABAJADOR CAPACIfADO TRABAJADOR CAPACITADO 
* 	 Costo de oportunidad del * Incremento del salario 

tiempo destinado a capa- * Movilidad ocupacional
 
citaci6n * Staius social
 

* 	 Esfuerzo personal * Satisfacci6n en el trabajo 
* 	 Ga-stos complementarios * Seguridad en el trabajo 

(textos, movilizaci6n) * Autoestima 
* 	 Derechos de matrfcula, si * Realizaci6n personal 

los hay * Mejores relaciones en el trabajo 
* 	 Mayores impuestos 

EMPRESAS 	 EMPRESAS 
* 	 Aumento de salarios o mayor * Mayor productividad 

rotaci6n del personal * Menor costo de supervisi6n
* 	 Impuestos especfficos para * Menor costo por accidentes y 

formaci6n profesional enfermedades del trabajo
* 	 Aumento de impuestos * Menor costo de mantenci6n y 

reparaci6n de equipos
* 	 Menor costo de tiempo ocioso 

por desperfectos
* 	 Menor costo por rotaci6n del 

personal
* 	 Mayor vida titil de equipos 
* 	 Mejor clima organizacional 
* 	 Mayor capacidad de cambio e 

innovaci6ii tecnol6gica 
* 	 Franquicias tributarias para 

la capacitaci6n 
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COSTOS 

GOBIERNO 
* 	 Subsidios a la oferta o la 

demanda de capacitaci6n 

INSTITUCIONES DE 
CAPACITACION 
* 	 Costo de producir los 

servicios de capacitaci6n 

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 cesantfa 
(efecto desplazarniento) 

* 	 Costo de oportunidad del 
uso altemativo del gasto 
pdblico 

BENEFICIOS 

GOBIERNO 
* 	 Mayor recaudaci6n de impuestos 

a trabajadores y empresas 
* 	 Impuestos especfficos para la 

capacitaci6n 

INSTITUCIONES DE 
CAPACITACION 
* 	 Subsidios directos o indirectos 

del Gobierno 
* 	 Derechos de matrfcula 
* 	 Venta de bienes o servicios 

asociados a la capacitaci6n 
* 	 Transferencias dv otras fuentes 

nacionales o internacionales 

RESTO DE LA SOCIEDAD 
* 	 Acelemci6n del crecimiento 

econ6mico (efecto muliplicador) 
* 	 Mayor competitividad de la 

economfa en el mercado externo 
* 	 Acelcraci6n del progreso tecno­

l6gico 
* 	 Menor precio de los productos 

(aumenta excedente de los consu­
midores) 

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

* 	 Generaci6n de empleo indirecto 
(efecto complementariedad) 

* 	 Empleos de reemplazo de trabaja­
dores en proceso de capacitaci6n 
(efecto reemplazo) 

* 	 Igualdad de oportunidades 
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COSTOS BENEFICIOS
 

* Externalidades sociales 
* Mayor paz social 
* Beneficios intergeneracionales 
* Atracci6n de inversiones 

intensivas en capital humano 

Nota: En el balance social neto de los costos y beneficios de los programas de 
capacitaci6n ocupacional subsidiados no deben considerarse los impuestos y 
subsidios relacionados, para evitar la doble contabilizaci6n 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 capacitaci6n 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 
sistematizado de las normas sobre el Estatuto de Capacitaci6n y 
Empleo, que fuera establecido inicialmente en el Decreto Ley 
N91446, 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 capacitaci6n, como factor de la 
descentralizaci6n de las decisiones sobre el gasto ptiblico en 
esta materia, de tal manera que estas decisiones correspondan 
efectivamente a las necesidades de recursos h..manos capaci­
tados en las actividades productivas; 

(b) 	 una mayor eficiencia en la producci6n de los servicios de 
capacitaci6n, como resultado de una efectiva competencia 
entre los organismos capacitadores; y 

(c) 	 una acci6n subsidiaria del Estado, mediante programas pd­
blicos de capacitaci6n, ilamados "programas de becas", diri­
gidos a los trabajadores que no tienen acceso a la capacitaci6n 
en las empresas, como ser: adultos cesantes, j6venes que 
buscan trabajo por primeravez y trabajadores independientes. 

15. 	 Los principales actores de este sistema son: 

(a) 	 el Estado que financia las actividades de capacitaci6n de las 
empresas, a trav6s de una franquicia tributaria, y los progra­
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mas ptiblicos de capacitaci6n, o "programas de becas", diri­
gidos a trabajadores que no tienen acceso a la capacitaci6n en 
las empresas; 

(b) 	el Servicio Nacional de Capacitaci6n y Empleo (SENCE), 
organismo tdcnico del Estado, funcionalmente descentraliza­
do, relacionado con el Gobiemo a trav6s del Ministerio del 
Trabajo y Previsi6n Social, al cual le compete, principalmen­
te: supervigilar el funcionamiento del sistema; administrar el 
programa de becas de capacitaci6n; proporcionar orientaci6n 
ocupacional a los trabajadores; y supervisar t&nicamente a 
las Oficinas Municipales de Colocaci6n; 

(c) 	 las empresas que realizan programas de capacitaci6n para sus 
trabajadores, pudiendo descontar anualmente de su impuesto
de renta los gastos correspondientes hasta un mdximo equiva­
lente al 1%de las remuneraciones imponibles pagadas a su 
personal. Las empresas pueden realizar estas acciones por si 
mismas o a trav6s de organismos capacitadores autorizados 
por el SENCE. En 1990, 6.815 empresas se acogieron a esta 
franquicia tributaria para capacitar a 252.651 trabajadores; 

(d) 	 los organismos capacitadores, que son personas jurfdicas 
facultadas para impartir capacitaci6n. 

Actualmente hay alrededorde 600 organismos capacitadores 
activos en el sistema, entre los que se cuentan Institutos 
Profesionales, Centros de Formaci6n T6cnica de nivel supe­
rior, Liceos de Educaci6n Tdcnico Profesional de nivel 
medio, y organismos de capacitaci6n especializados, llama­
dos gen6ricamente Organismos T6cnicos de Ejecuci6n 
(O12s). Estos organismos pueden ser contratados por las 
empresas oconcursar para la ejecuci6n de los programas de 
becas del SENCE; y 
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(e) 	 los Organismos T6cnicos 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 zapacitaci6n; sino que acttian como intermediarios entre 
las empresas y los organismos capacitadores. En estos mo­
mentos existen 7 OTIR: de la Asociaci6n de Industriales 
Metahirgicos (ASIMET) que retine alrededor de 200 empre­
sas; de la Cmara 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 Asociaci6n Gremial Metropolitana del 
Transporte de Pasajeros, con 1.200 empresas; de la Confede­
raci6n Nacional Unida de la Pequefia Industria y Artesanado 
(CONUPIA), recientemente creado y la Corporaci6n de 
Capacitaci6n y Desarrollo PROMAULE, de la 7 regi6n, que 
tiene dos afios de vida. Las empresas se pueden afiliar 
libremente a los OTIR y los aportes que realicen se consideran 
como gastos de capacitaci6n para los efectos de la franquicia 
tributaria que establece el Estatuto de Capacitaci6n yEmpleo. 
En la Figura NQ 3 se presenta un diagrama de la estructura y 
las relaciones institucionales del sistema de capacitaci6n 
ocupacional en Chile. 

La tramanormativa general 
16. 	 La estructura normativa que rige el sistema de capacitaci6n 

ocupacional en Chile se encuentra definida en los siguientes 
textos:
 

(a) 	 Decreto-Ley NI 1446, del 8 de mayo de 1976, que instituye 
el Estatuto de Capacitaci6n y Empleo, crea el Servicio 
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Nacional de Capacitaci6n y Empleo, ydispone un incentivo 
tributario para la capacitaci6n ocupacionalen las empresas. El 
Estatuto crea las bases de un r6gimen cuyas principales 
funciones consisten en: estimular las actividades de capacita­
ci6n ocupacional a cargo de las empresas; administrar un 
programa de becas de capacitaci6n para trabajadores margi-­
nados de los programas de las empresas; facilitar el empleo 
mediante la creaci6n de Oficinas Municipales de Colocaci6n; 
y proveer orientaci6n ocupacional a los trabajadores median­
te servicios de informaci6n sobre oportunidades de capacita­
ci6n 	y trabajo. 

(b) 	Decreto Supremo No.48 1,del 21 de diciembre de 1976, que 
aprueba el reglamento del Estatuto de Capacitaci6n y Em­
pleo. 

(c) 	 Decreto Supremo No.137, del 10 de junio de 1979, que 
modifica el reglamento del Estatuto de Capacitaci6n y Em­
pleo. Esta modificaci6n estuvo dirigida, principalmente, a 
suprimirnormas relativas a actividades paracuyo desempefio 
se exigirfa una determinada calificaci6n y la participaci6n del 
Comit6 de Empresa en la supervigilancia de los programas de 
las empresas. 

(d) 	 Decreto No.334, del Ministerio del Trabajo y Previsi6n 
Social, de fecha 26 de diciembre de 1976, que modifica el 
reglamento del Estatuto de Capacitaci6n y Empleo, estable­
ciendo, entre otras cosas, la creac.6n de los Organismos 
T6cnicos Intermedios. Estos organismos fueron concebidos 
para facilitar la participaci6n de las pequefias empresas en el 
r6gimen de la franquicia tributaria para la capacitaci6n. 

(e) 	 Circular NQ 1del SENCE, del 26 de febrero de 1980, que fija 
un valor mdximo a la hora-participante de los cursos de 
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corregir distorsiones en los precios de los servicios de capa­
citaci6n y favorecer el uso del subsidio fiscal en la capacita­
ci6n de los trabajadores de mds bajo nivel en las empresas, 
para los cuales los cursos son, generalmente, mdis econ6mi-
COS. 

FIGURA N9 3 

ESTRUCTURA DEL SISTEMA DE CAPACITACION OCUPACIONAL
 
EN CHILE
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(f) 	 Circular NQ 2 del SENCE, del 24 de marzo de 1981, que 
derogael valor mximo de la hora-participante para los cursos 
de capacitaci6n que realizan las empresas beneficiarias del 
incentivo tributario, y dispone diversas normas relacionadas 
con la publicidad y el control de !os organismos capacitadores. 

(g) 	 Ordinario del Servicio de Impuestos Intemos No.4713, del 23 
de julio de 1980, que ratifica la aplicabilidad del incentivo 
tributario para la capacitaci6n en las empresas agrfcolas, 
aunque tributen en base a una renta presunta. 

(h) 	 Ordinario del Servicio de Impuestos Intemos No.81, del 31 de 
octubre de 1980, que se refiere al concepto de remuneraci6n 
imponible para efectos de establecer el tope del cr6dito fiscal 
a que tienen derecho las empresas por sus gastos de capacita­
ci6n. 

(i) 	 Decreto'N - 50, del Ministerio del Trabajo y Previsi6n Social, 
de fecha 2 de septiembre de 1982, que aprueba diversas 
modificaciones al reglamento del Estatuto de Capacitaci6n y 
Empleo, principalmente en relaci6n al concepto de capacita­
ci6n ocuparional y a los criterios y procedimientos para 
asignar los programas de becas de capacitaci6n. 

(j) 	 Ley N' 18391, de 1985, que dispone que seri de cargo de la 
empresa el 30% de los gastos de capacitaci6n cuando 6sta 
fuere impartida a trabaj adores cuya remuneraci6n imponible 
sea igual o superior a 12 ingresos mfnimos mensuales. Esta 
disposici6n tuvo por objeto mejorar la focalizaci6n del incen­
tivo tributario en beneficio de la capacitvci6n de los trabaja­
dores de menores ingresos. 

(k) 	 Ley N9 18709, del 20 de mayo de 1988, que extiende el 

incentivo tributario a la contrataci6n de aprendices, y eleva al 
50% el monto del gasto de capacitaci6n que deben soportar las 
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empresas cuando dsta fuere impartida a trabajadores cuya 
remuneraci6n imponible sea igual o superior a 10 ingresos 
mfnimos mensuales. 

(1) 	Decreto Fuerza de Ley NQ 1,del 19 de mayo de 1989, que fija 
el texto refundido, coordinado y sistematizado de las normas 
sobre el Estatuto de Capacitaci6n 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 Decreto Fuerza de Ley No. 1,de 
1989,sobre el Estatuto de Capacitaci6n y Empleo. 

Normas relativas al incentivo tributario para la capacita­
ci6n en las empresas 

17. Las empresas contribuyentes de la Primera Categorfa 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 capacitaci6n ocupacional para sus trabajadores, 
hasta un mdximo equivalente al 1% de las remuneraciones 
imponibles pagadas a su personal en el mismo lapso. Aquellas 
empresas pequefias cuya suma mdxima a descontar sea inferior a 
tres ingresos mfnimos mensuales, podrnn deducir hasta ese valor 
en el afio. 

Los programas de capacitaci6n 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 
capacitaci6n mdis del tope autorizado para la franquicia, el exceso 
se considera como un gasto ordinario de la empresa. De otra parte, 
las empresas cuyo crddito fiscal por gastos de capacitaci6n es 
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superior al impuesto debido, pueden solicitar la devoluci6n del 
excedente a la Tesorerfa General de la Reptiblica. Cabe sefialarque 
la decisi6n de capacitar y la gesti6n de los programas de capacita­
ci6n es de incumbencia total de la empresa, esto significa que a ella 
le compete: estudiar sus necesidades; disefiar los programas; 
ejecutardirectamente ocontratar la ejecuci6n de dichos programas 
con organismos capacitadores y evaluar los resultados. 

La ley admite las siguientes categorfas de gastos de capacita­
ci6n de las empresas, hasta el miximo del 1%de las remuneracio­
nes 	imponibles que ellas pagan, para efectos de la franquicia 
tributaria: 

(i) 	 los costos directos de las actividades de capacitaci6n que 
realicen las empresas, sea por sf mismas o contratadas con 
organismos capacitadores, pudiendo incluirse hasta un quin­
ce por ciento destinado a gastos de administraci6n de la 
unidad de capacitaci6n; ademis, en casos calificados hasta un 
10 por ciento para realizar estudios de necesidades y una 
proporci6n similiarparacubrirlos gastos de traslado y vidtico 
de los participantes; y 

kii) 	 las cuotas que las empresas paguen a lo3 organismos t6cnicos 
intermedios a los que se encuentren afiliadas. No se aceptan 
como gasto de capacitaci6n recuperable las remuneraciones 
de los trabajadores por el tiempo que 6stos destinen a su 
capacitaci6n. 

Procedimientos para la aplicaci6n del incentivo tributa­
rio para la capacitaci6n en las empresas 

18. Se pueden distinguircuatro fases principales en los procedi­
mientos para aplicar la franquicia tributaria que establece el 
Estatuto de Capacitaci6n y Empleo: 

44 



a) el reconocimiento o autorizaci6n previa de los organisrios 

capacitadores, por el SENCE; 

b) la aprobaci6n previa de los cursos de capacitaci6n de las 

empresas y los organismos capacitadores, por ei SENCE; 

c) 	 la comunicaci6n al SENCE de las acciones de ,apacitaci6n 
oque 	 se proponen iniciar las empresas, por sf mismas 

contratando los servicios de un organismo capacitador s'. As 

mismo, los organismos t6cnicos intermedios deberin cornu­

nicar al SENCE las acciones de capacitaci6n que organicen 

para las empresas adherentes. 

d) 	 la liquidaci6n final de los gastos de capacitaci6n que han 

realizado las empresas. Esta liquidaci6n debe ser visada por 

el SENCE para acompahiar la declaraci6n anual de impuesto 

a la renta que debe presentar la empresa al Servicio de 

Impuestos Intemos 61. 

51 Ver anexo 3. 

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

Volumen de actividades de capacitaci6n ocupacional en 
las empresas. 

19. A partir de 1978 se observa un notable crecimiento global de 
las actividades de capacitaci6n ocupacional en las empresas bene­
ficiarias de la franquicia tributaria que estableci6 el Estatuto de 
Capacitaci6n y Empleo, en t6rminos de: 

(i) 	 n6mero de trabajadores participantes en los programas de 
capacitaci6n; 

(ii) 	 horas-hombre destinadas a la capacitaci6n; y 

(iii) 	gastos de capacitaci6n de las empresas imputados ala franqui­
cia tributaria. 

En el Cuadro N- 3y la Figura N9 4 se muestra la evoluci6n que 
han experimentado estos indicadores en el periodo 1977 a 1989. 
De estos antecedentes se desprende que, en el largo plazo, el 
numero de participantes ha crecido mis rdpidamente que la fuerza 
de trabajo y que el monto de la franquicia tributaria para la 
capacitaci6n; es posible suponer que esto 61timo se explique por 
una conjunci6n de factores, tales como: 

(i) 	 una may, r eficiencia del mercado de la capacitaci6n; 

(ii) 	 los topes que ha impuesto el SENCE a los costos unitarios de 
la capacitaci6n admisibles para la franquicia tributaria; 

(iii) 	la obligaci6n de las empresas de asumir una pane del costo de 
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la capacitaci6n cuando 6sta se dirige a trabajadores de altos 
ingresos; y 

(v) una menor duraci6n de los cursos, en promedio. 

20. Es interesante destacar la sensibilidad de las actividades de 
capacitaci6n en las empresas a las variaciones en el nivel de la 
actividad econ6mica en el pais yalas medidas administrativas que 
ha aplicado el SENCE a lo largo del tiempo con el objeto de 
mejorar la focalizaci6n 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 capacitaci6n frente a la evoluci6n de la fuerza de trabajo 
y el producto geogrdfico 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 6stas incurrieron revelan un creciriento 
fuerte hasta comienzos de los afios ochenta, el cual fue seguido de 
una contracci6n en el periodo 1982 y 1983 que casi coincide con 
la recesi6n econ6mica que sufri6 el pais en esos afios, cuando la 
cafda de la producci6n alcanz6 a un 15%. Este fen6meno sugiere 
la existencia de una relaci6n pro-cfclica entre las tendencias de la 
actividad econ6mica y las inversiones en capital humano en el 

nimbito de las empresas. 

Es interesante destacar que la contracci6n de las actividades 
de capacitaci6n en las empresas durante la recesi6n econ6mica. se 
produjo no obstante queen 1981 el SENCE derog6 una disposici6n 
que establecfa un lIfmite mLimo 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 capacitaci6n en esa 6poca era demasiado alto; en efecto, 
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hasta 1980 el costo mdximo imputable por hora-capacitaci6n 

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 m~is bajo, 

permiti6 que la mayor parte de la capacitaci6n que realizaron las 

empresas en 1990 estuviese bajo este limite. 

Cuadro N'3
 
INDICADORES GLOBALES DE CAPACITACION, EMPLEO Y
 

PRODUCCION
 

NQ de ioras Franquicia Trabajadores Producci6n 
Adlos Participantes Participante 

(a) (b) 
Tributaria 

(c) 
Ocupados 

(d) 
(PGB) 

(e) 

1977 
1978 
1979 
1980 
1981 
1982 
1983 
1984 
1985 
1986 
1987 
1988 

22.640 
59.546 
68.795 
97.223 
93.236 
88.171 

105.452 
122.890 
136.783 
138.125 
162.849 
174.724 

n.d. 
n.d. 
n.d. 
n.d. 
n.d. 

3.813,3 
4.471,0 

n.d. 
5.101,6 
5.030,6 
5.853,8 
6.059,8 

447,0 
1.252,7 
2.109,8 
2.701,4 
3.621,2 
2.850,1 
3.155,1 
3.535,1 
3.208,3 
2.730,0 
3.397,7 
3.719,7 

2.820,5 
2.981,3 
3.003,3 
3.257,1 
3.270,9 
2.943,1 
3.215,8 
3.394,4 
3.537,4 
3.895,7 
4.010,8 
4.110,8 

287,75 
311,42 
337,21 
363,45 
383,55 
329,52 
327,18 
347,93 
356,45 
376,63 
398,23 
427,53 

1989 186.857 * 6.324,4 * 4.158,9 * 4.424,8 470,28 

(a) 	 Fuente: SENCE. En base a liquidaciones de acciones de las empresas 
(b) 	 Fuente: SENCE. Miles de horas-participante. En base aliquidaciones de 

acciones de las empresas. 
Fuente: SENCE. Miuones de $de Diciembre 1989. En base a liquidacio­(c) 
nes de acciones de las empresas. 

(d) 	 Fuente:Instituto Nacional de Estadfstica (INE). Millones de personas. 
Fuente: Banco Central de Chile. Miles de millones de $ 1977.(e) 


(*) Estimac16n provisional.
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FIGURA N"4
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FIGURA N0 5
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FIGURA N2 6 

FRANQUICIA TRIBUTARIA Y P.G.B. 
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la capacitaci6ni en las enimpresas tamnbi6n ha revelado cierta sensi­
bilidad a las regulaciones del SENCE dirigidas a favorecer la 

capacitaci6n de los trabajadores de los estratos ocupacionales 
inferiores. Es asi comno en 1985, aparte de larestricci6n cd costo por 
hora-participante, se establece que el 30% del costo autorizado de 
las actividades de capacitaci6n serd de cargo de la empresa cuando 
los participantes sean trabajadores cuyo ingreso mensual imponible 
iguale o supere 12 Ingresos Mfnimos "/. 1988, seMdis tarde, en 

7/ Ley No. 1839 1, de 1985. 
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aument6 el costo de la capacitaLi6n del personal de alto nivel para 
la empresa, al elevarse al 50% el costo de cargo de 6sta cua.ido la 
capacitaci6n estA dirigida a trabajadores con un ingreso mensual 
imponible igual o mayor que 10 Ingresos Mfnimos 8". 

No obstante, esta tiltima limitaci6n no parece haber tenido un 
efecto disuasor perceptible, lo que posiblemente se explique por el 
hecho que s6lo el 8,5% de los trabajadores de esa dpoca ganaba mis 
de 10 Ingresos Mfnimos, 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 
capacitaci6n; asf, en 1990 las empresas comunicaron al SENCE 
programas por un total de $ 9.636 millones de los cuales s6lo el 
71% se carg6 a la franquicia tributaria. 

Capacidad utilizada y potencial de la franquicia tributaria 

22. Si bien el uso de la franquicia tributaria para la capacitaci6n 
ocupacional en las empresas ha aumentado, en t6rminos 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. Categorfa y un 0,24% de los Ingresos Fiscales Totales en 
moneda nacional, tal como se observa en el Cuadro NQ 4. Mis atin, 
en los tiltimos afios la carga de esta franquicia tributaria sobre el 
impuesto de la. Categorfa 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 todo el potencial de la franquicia tributaria 

para la capacitaci6n; en efecto, como aparece en el Cuadro NQ 5, 

adn son pocas las que aprovechan este beneficio y, entre 6stas, su 

utilizaci6n es parcial. Cabe sefialar queen ! Servicio de Impuestos 

Inemos actualmente aparecen registradas 398.000 empresas con­

tribuyentes, lo que significarfa que menos del 2% de las empresas 

usa esta franquicia. 

Esta situaci6n ha generado un debate interesante respecto a24. 

cual es el verdadero potencial de la franquicia tributaria para la
 

CUADRO N24 
CARGA FISCAL DE LA FRANQUICIA TRIBUTARIA 

ANOS Franquicia 
Tributaria 

lmpuesto de 
P Categorfa 

Ingresos 
Fiscales 
Totales 

(a)/(b) 
% 

(a)/(c) 
% 

(a) (b) (c) 

1977 
1978 
1979 
1980 
1981 
1982 
1983 
1984 
1985 
1986 
1987 
1988 
1989 

447,000 
1,252,700 
2,109,800 
2,701,400 
3,621,200 
2,850,100 
3,155,100 
3,535,100 
3,208,300 
2,730,000 
3,397,700 
3,719,700 
4,158,900 

3,678,520 
11,437,974 
56,586,942 
39,689,386 
59,530,854 
59,387,751 
37,540,849 
21,805,637 
28,207,871 
33,256,464 
52,498,872 
73,027,824 
79,267,932 

602,453,043 
825,319,373 
905,387,897 

1,124,736,784 
1,495,483,117 
1,447,303,565 
1,123,404,376 
1,190,931,200 
1,433,943,434 
1,407,320,484 
1,233,980,226 
1,342,728,436 
1,093,141,844 

12.15 
10.92 
3.73 
6.81 
6.08 
4.80 
8.40 

16.21 
11.37 
8.21 
6.47 
5.09 
5.25 

0.07 
0.15 
0.23 
0.24 
0.24 
0.20 
0.28 
0.30 
0.22 
0.19 
0.28 
0.28 
0.38 

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

Fuente: Cuadro NQ 3 Millones de $ de Diciembre 1989.(a) 
(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 capacitaci6n; en efecto, como aparece en el Cuadro NQ 5, 
atn son pocas las que aprovechan este beneficio y, entre 6stas, su
utilizaci6n es parcial. Cabe sefialarque en el Servicio de Impuestos
Intemos actualmente aparecen registradas 398.000 empresas con­
tribuyentes, lo que significaria 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 por el 1% 
de las remuneraciones imponibles en el pais. Aunque no existen 
estadisticas sobre el monto de las remuneraciones imponibles, se 
han sugerido algunos m6todos indirectos para su estimaci6n a 
partir de los siguientes enfoques: 
(i) 	 nutmero de trabajadores y remuneraciones promedio, por 

ramas de actividad econ6mica y grupos ocupacionales; 

Cuadro NI'S
 
Utilizaci6n de la franquicia triL-utaria por las empresas
 

Empresas Franquicia Franquicia Utilizaci6n
Ailos 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 3.475,3 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 n.d. 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. 
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(ii) 	 ingreso promedio de trabajadores dependientes que cotizan 
en las Administradoras de Fondos de Pensiones; y 

(iii) nuimero de trabajadores dependientes cotizantes de las Admi­
nistradoras de Fondos de Pensiones, por tramos de ingreso 
imponible. Los resultados a que se llega usando estos m6todos 
altermativos se presentan a continuaci6n: 

M6todo A: 	 Estimaci6n deli %de las remuneraciones imponibles 
en base al ndmero de trabajadores dependientes y las 
remuneraciones medias por ramas de actividad eco­
n6mica y grupos ocupacionaleG. Afio 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 le US$ Mayo 1991) 

Nota metodol6gica: 

La remuneraci6n total mensual se ha calculado como el 
agregado de los productos parciales que resultan de multiplicar el 
ntimero de trabajadores por la remuneraci6n media, en cada rama 
de actividad econ6mica y grupo ocupacional. Los datos bsicos 
provienen de las estadfsticas de remuneraciones que elabora el 
Instituto Nacional de Estadfsticas -INE, en base a encuestas 
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sector ptiblico que no esti afecto a la franquicia tributaria. 

Las principales limitaciones de este m6todo 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 s6lo esta­
blecimientos meclianos ygrandes; porconsiguiente, no preten­
de representar los niveies de remuneraci6n en el pais9/; y 

(iii) 	el concepto de remuneraci6n que usa el INE no corresponde 
exactamente al de remunvraci6n imponible para efectos de la 
franquicia tributaria para ]a capacitaci6n; para atenuar esta 
distorsi6n se ajustaron los promedies mis elevados del INE 
a la remnuneraci6n mdxima imponible. 

M6todo B: 	 Estimaci6n deli %de las remuneraciones imponibles 
en base al ingreso medio imponible de los trabajado­
res dependientes que cotizan en las Adnfinistradoras 
de Fondos de Pensiones. Afio 1991. 

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

$ 202.809,575 

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

$ 2.433.714,900 

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

$ 24.337,149 

(d) Valor de (c) en Unidades de Fomento 
(en millones de Unidades de Fomento) 

UF 3,3824 

9/ Ver"Estadfsticas e Indice deRemuneraciones: Metodologfa". Instituto Nacional de Estadfs­
ficas. Diciembre, 1985. 
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(e) Valor de (c)en US d6lares US$ 71,08 
(en millones de US$ Mayo 1991) 

Nota metodol6gica: 

La remuneraci6n total mensual se ha calculado como el 
agregado de los productos parciales que resultan de multiplicar el 
ntimero de trabajadores dependientes, cotizantes de cada Admi­
nistradora de Fondos de Pensiones, en mayo de 1991, por la 
correspondiente remuneraci6n promedio. Los datos bdisicos se han 
obtenido de las estadisticas que publica la Superintendencia de 
Administradoras de Fondos de Pensiones. 

Las principales limitaciones de este m6todo se refiren a: 

(i) 	 la inclusi6n de los trabajadores del sector ptiblico y empresas 
no contribuyentes de 11 categorfa, los cuales no estdn afectos 
a la frimquicia tributaria para la capacitaci6n; y 

(ii) 	 la cobertura parcial del sistema, yaque se estima que a la fecha 
cotizaba alrededor del 90% de los trabajadores dependientes. 

M6todo C: 	 Estimaci6n del 1%de las remuneraciones imponibles 
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. 

(a) 	 Ingresos totales mensuales $ 82.615,647 
(en millones de $ Mayo 1988) 

(b) 	 Ingresos totales anuales $991.387,764 
(en millones de $ Mayo 1988) 

(c) 	 1%de remuneraci6n total anual $ 9.913,878 
(en millones de $ Mayo 1988) 
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(d) Valor de (c) en Unidades de Fomento 
(en millones de Unidades de Fomento) 

UF 2,3714 

(e) Valor de (c) en US d6lares 
(en millones de US$ Mayo 1991) 

US$ 49,83 

Nota metodol6gica: 

La remuneraci6n total mensual se ha calculado como el 
agregado de los productos parciales que resultan de multiplicar el 
ntmero de trabajadores dependientes, cotizantes de las Adminis­
tradoras de Fondos de Pensiones, en mayo de 1988, segtin tramos 
de ingresos, por la remuneraci6n media de cada tramo. Los datos 
bdisicos se han obtenido de las estadisticas que publica la 
Superintendencia de Administradoras de Fondos de Pensiones. 

Las principales limitaciones de este m6todo se refieren a: 

(i) 	 la inclusi6n de trabajadores del sector ptiblico y empresas no 
contribuyentes de lP categorfa, las cuales no estin afectos a la 
franquicia tributaria para la capacitaci6n; y 

(ii) 	 la cobertura parcial del sistema, estimindose que a la fecha 
cotizaba alrededordel 75% de los trabajadores dependientes. 
La diferencia con el resultado que arroja el m6todo B se 
explica principalmente porque en este t6ltimo hay un aumento 
del 15% en el nimero de cotizantes y del 18%, real, en el 
ingreso mfnimo mensual afecto a imposiciones previsionales. 

25. En resumen, los estimaciones del potencial de la franquicia 
tributaria para la capacitaci6n 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 Afio millones UF millones US$ 

49,83Estadfsticas AFP 1988 2,3714 
81,55Estadfsticas INE 1990 3,8806 
71,08Estadfsticas AFP 1991 3,3824 

Considerando las limitaciones de los m6todos de estimaci6n 

empleados, parece razonable suponer que el potencial de la 

franquicia tributaria estA actualmente en tomo a los UF 3,331 

millones (US$ 70 millones). Siendo asi, se concluye que en los 

61timos afios se habria utilizado s6lo alrededor del 25% del total 

disponible, como se desprende de los datos del Cuadro Ng 6 

Cuadro N2 6 
Utilizaci6n del potencial de la franquicia tributaria 

Franquicia Franquicia 
Afto utilizada potencial (a)/(b) 

(a) (b) % 

1988 
1989 

0,6907 
0,7723 

(1) 
(2) 

3,3310 
3,3310 

20,74 
23,18 

1990 0,9245 (3) 3,3310 27,75 

Nota: (1) 

(2) 

Valores en milones de UF,segfin "liquidaciones" de las empresas que 

usaron la franquicia tributaria. Fuente: SENCE. 
Valores en milones de UF,segfin "liquidaciones" de las empresas que 

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

(3) Valores en millones de UF, segun "comunicaciones" de las empresas que 

manifestaron su intenci6n de usar la franquicia tributaria. Normalmente, 

alrededor del 80% se registra fmalmente como "liquidaciones".Fuen­
te: SENCE. 
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La franquicia tributaria y el gasto fiscal en educaci6n 
para el trabajo 

26. Ciertamente, la capacitaci6n ocupacional en las empresas es 
s6lo una de las lIfneas de acci6n que subsidia el Estado en el campo 
de la educaci6n para el trabajo en Chile, de manera que resulta 
interesante analizar el monto y la distribuci6n de los aportes 
fiscales a las tres principales vertientes de 6sta, a saber: 
(i) la educaci6n t6cnico-profesional; 

(ii) la capacitaci6n en las empresas; y 

(iii) los programas de becas de capacitaci6n del SENCE. 

En el Cuadro NQ 7 y la Figura NQ 7 se puede observar que el 
aporte fiscal a la capacitaci6n en las empresas ha tenido una 
evoluci6n relativamente estable entre 1981 y 1988, con excepci6n 
de una significativa caida en el afio 1985, donde alcanz6 a $2.168 
millones, la cual se puede pensar que obedeci6 a la aplicaci6n de 
restricciones al uso de la franquicia pera la capacitaci6n de 
personal de alto nivel en las empresas, en virtud de la Ley N' 
18391, de 1985. 

En cuanto a la educaci6n t6cnica profesional, el aporte fiscal 
tuvo una cafda importante a partir de 1983, de la cual atn no se 
recuperaba, hasta 1988; si bien el gran aporte fiscal observado en 
1982 podrfa explicarse como un esfuerzo extraordinario para la 
puesta en marcha del proceso de descentralizaci6n de la educaci6n, 
esta reducci6n es congruente con una clara disminuci6n de la 
matrfcula en el sector. 

Sin embargo, lo mdis notable es la drstica y continua contrac­
ci6n que exhibe el aporte fiscal para el programa de becas del 
SENCE, desde $ 892 millones en 1981 a s6lo $ 220 millones en 
1988; esta evoluci6n es especialmente significativa ya que, des­
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pu6s que el INACAP tuvo que procura" el autofinanciamiento, a 
partirde 1977, las becas del SENCE fueron la dnica altemativa de 
educaci6n para el trabajo que se ofrecfa a los j6venes de escasos 
recursos marginados prematuramente de laeducaci6n formal. Este 
problema no es de ningdin modo trivial si se considera que en 1989 
el SENCE otorg6 s6lo 11.074 becas para cursos de formaci6n, 
generalmente breves (120 horas), en circunstancias que alrededor 
de 140.000 j6venes estaban abandonando la educaci6n formal sin 
ninguna preparaci6n laboral; muchos de ellos, carentes de recur­
sos. En cambio, se observa que el conjunto del aporte fiscal a la 
educaci6n para el trabajo se ha mantenido bastante estable, en 
tomo a los $ 11.800 millones, en el periodo 1983 a 1988, con 

CUADRO NQ 7
 
APORTE FISCAL A LA EDUCACION PARA EL TRABAJO
 

Millones de $ de Diciembre de 1989
 

EDUCACION CAPACITACION CAPACITACION TOTAL 
TECNICA EMPRESAS BECAS EDUCACION-

TRABAJO 
(a) (b) (C) 

Alos valor alumnos valor alumnos valor alumnos valor alumnos 
1981 14,467 186,940 3,621 93,236 1,118 21,133 19,206 301,309 
1982 17,279 168,403 2,850 88,171 823 20,885 20,952 277,459 
1983 11,392 143,689 3,155 105,452 417 19.639 14,964 268,780 
1984 11,054 129,817 3.535 122,890 406 21,682 14,995 274,389 
1985 12,266 143,788 3,208 136,783 331 21,984 15,805 302,555 
1986 11,857 142,108 2,730 138,125 295 14,807 14,882 295,040 
1987 8,466 130,507 3,398 162,849 289 13,751 12,153 307,107 
1988 11,001 147318 3,720 174,724 195 9,317 14,916 331,359 

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

(a): Primer Encuentro Nacional de Educaci6n para el Trabajo, CIDE 1990. 
(b): SENCE 
(c): SENCE 
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excepci6n 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 educaci6n tdcnico profesional, estimindose que en 1988 6stos 
alcanzaron a $ 15.628, $ 6.092 y $ 1359, respectivamente 10/ 

FIGURA NO 7 

APORTE FISCAL A LA EDUCACION PARA EL TRABAJO 
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10/ 	 Pam ci cilculo se ha considemdo un promedio de 20 alun spor cuino, en los tres casos, 
y una carga horaia anual de 1400 horns en Iaeducaci6n tEcnico profesi6n. 
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no sonGran parte de la discrepancia se explica porque 

procesos comparables; los programas de la educaci6n t6cnico 

profesional son de larga duraci6n y relativamente estandarizados, 

te6ricos y estables, lo que les permite gozar de economfas de 

escala, en cambio, los cursos de capacitaci6n son intensivos, muy 

variados, mds pricticos, con mayor rotaci6n de docentes y se 

realizan en condiciones muy diversas de horarios y locales, todo 

lo cual encarece el costo de lahora de instrucci6n. No obstante, este 

costo parece exagerado en el caso de la capacitaci6n en las 

empresas, si se considera que el principal factor es generalmente 

el personal docente, cuyo costo diffcilmente Ilega a ese nivel. 

Los costos de la capacitaci6n en las empresas 

27. Los costos unitarios de la capacitaci6n ocupacional han 

experimentado variaciones importantes a lo largo de la historia de 

la franquicia tributaria. Asi, como se exhibe en el Cuadro No.8, el 
"costo por participante" ha fluctuado entre valores extremos de $ 

en 1981. En teorfa, esto puede19.700 en 1977 y $ 38.800 
explicarse tanto por diferencias en la duraci6n de los cursos como 

en el precio de la hora de instrucci6n. Sin embargo, la duraci6n de 

los cursos no ha tenido grandes variaciones -entre 34 y43 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, la oscilaci6n 

del "costo por hora-participante" entre un mfnimo de $543 en 1986 

y un mdximo de $ 747 en 1982. 

La evidencia hist6rica sugiere que los costos unitarios mis 

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 

mis alto nivel en las empresas. 
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Por otra parte, estas medidas regulatorias no parecen haber 
afectado al volumen de actividades de capacitaci6n 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 econ6micas") a ex­
pensas de un incentivo fiscal""'. 

CUADRO NI 8
 
COSTOS UNITARIOS DE LA FRANQUICIA TRIBUTARIA PARA
 

LA CAPACITACION EN LAS EMPRESAS
 

Afios 
Franquicia 
Tributara 

(a) 

N' de 
Participantes 

(b) 

Horas 
Participante 

(c) 

Costo por Costo por 
Participante Hora-Particip. 
(d)=(a)/(b) (e)=(a)/(c) 

1977 447.0 22,640 n.d 19.7 
1978 1,252.7 59,546 n.d 21.0 
1979 2,109.8 68,795 n.d 30.7 
1980 2,701.4 97,223 n.d 27.8 
1981 3,621.2 93,236 n.d 38.8 
1982 
1983 

2,850.1 
3,155.1 

88,171 
105,452 

3,813.3 
4,471.0 

32.3 
29.9 

747.4 
705.4 

1984 3,535.1 122,890 n.d 28.8 
1985 
1986 
1987 
1988 
1989 

3,208.3 
2,730.0 
3,397.7 
3,719.7 
4,158.9 

136,783 
138,125 
162,849 
174,724 
186,875 

5,101.6 
5,030.6 
5,853.8 
6,059.8 
6,324.4 

23.5 
19.8 
20.9 
21.3 
22.3 

628.9 
542.7 
580.4 
613.8 
657.6 

Fuente:Cuadro Ng 3 

(a) Millones de $de Diciembre, 1989 
(b) Participantes 
(c) Miles de Horas-Participante 
(d) Miles de Sde Diciembre, 1989 
(e) Pesos de Diciembre, 1989 

11/ Eduardo Marilnez. "Efectos del incenuivo tributario para lacapacitaci6n ocupacional".
Revista de Economfa NQ 17. 1983. 
Universidad de Chile, Facultad de Ciencias Econ6micas yAdministrativas. 
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Anilisis de la capacitaci6n ocupacional por regiones 

28. La distribucion regional de la capacitaci6n en las empresas, 

como se observa en el Cuadro N9 9,revela una gran concentraci6n 
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

ci6n 121.Asf, los valores extremos corresponden a: 

MAXIMO MINIMO 
Valor Regi6n Valor Regi6n 

Franquicia por Participante $ 33.500 1la $19.500 6a 

Costa total por Participante $ 45.900 1la $ 26.500 10a 

Franquicia par Hora-Partic. $ 869 9a $ 614 6a 

Costa total par Hora-Partic. $ 1.252 5a $ 758 la 

Composici6n de la demanda de capacitaci6n 

29. La mayor parte de la demanda de capacitaci6n, en t6rminos 

del gasto total realizado por las empresas, estA dirigida hacia las 

dreas de Ciencia y Tecnologfa (52%), Administraci6n (32%) y 

Comercio y Servicios (9%), como se infiere del Cuadro N9 10. Sin 

embargo, un andlisis mis detallado revela que las cinco especia­

lidades mis solicitadas, las cuales absorben casi la mitad de la 

franquicia tributaria, estAn orientadas a las necesidades del perso­

nal de oficinas, a saber, las siguientes: 

12/ 	 El costo total de la capacitaci6n incluye la franquicia tributariay el 50% del costo que es de 

cargo de la empresa, par estar dirigida al personal con remuneraciones superiores a 10 

Ingresos Mfnimos mensuales. 
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CUADRO Ng 9
 
COSTOS UNITARIOS POR REGIONES, 1990
 

(en moneda de 1990) 

Regi6n 
Franquicia 
Tributaria 

(4) 

Costo Total 
Capacitaci6n 

(b) 

N2 de 
Particip. 

(C) 

Horas 
Particip. 

(d) 

Franquicia par Costo Total por 
Particp.Hr. -Particip Particip. Hr. Part 

(C) (0 (9) (h) 

I' 176,898.9 221,237.9 5,799 291,957 30.5 606 38.2 758 

2' 414,228.4 593,389.8 19,273 581,525 21.5 712 31.0 1,029 

3' 112,166.5 154,398.6 5,104 132,477 22.0 847 30.3 1,165 

4' 148,396.4 194,347.7 5,047 182,225 29.4 814 38.5 1,066 

5' 569,117.2 825,152.5 20,721 659,207 27.5 863 39.8 1,252 

6' 157,406.4 240,085.8 8,057 256,219 19.5 614 29.8 937 

7' 120,777.1 144,415.5 4,651 155,721 26.0 776 31.1 927 

8' 687,839.3 854,943.2 27,359 995,316 25.1 691 31.2 859 

9' 157,732.2 176,017.8 4,725 181,591 33.4 869 37.3 969 

101 122,312.9 152,110.1 5,738 154,533 21.3 792 26.5 984 

11' 23,666.5 32,400.1 706 29,123 33.5 813 45.9 1,113 

121 67,661.9 123,238.6 3,237 107,379 20.9 630 38.1 1,148 

Met. 4,041,174.4 5,919,054.5 139,088 5,045,245 29.1 801 42.6 1,173 

Fuente: SENCE. En base a "Comunicaciones" de las enprmsas. 
(a) Miles de $ de 1990 
(b) Miles de S de 1990 
(e) Miles de $ de 1990 
() $ de 1990 
(g) Miles de $ de 1990 
(h) $ de 1990 
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CUADRO N2 10
 
COSTOS UNITARIOS POR AREAS DE ESPECIALIDAD
 

(en moneda de 19WO)
 

Arcu de Frnquicia Coato Tot, l Hom Costo Total porWde Fanquicia por 
Especialidad Tributaria Particip. Particip. Particip. Particip. Hr-ParCapacitaci6n Particip. 

(a) (b) (d) (C) (M (g) (h) 

Administraci6n 2,157,737.4 3341,239.2 95,179 2,563,060 22.7 841.9 35.1 1,303.6 

Agricultura 
yPsca 814,046.7 104,832.9 2,412 118365 33.6 684.7 43.5 885.7 

Artes yAtesnias 2347.9 2,851.6 119 3,032 19.7 774.4 24.0 940.5 

Comercio y 
Seivicios 585,9763 708,630.5 26,717 798,751 21.9 733.6 26.5 887.2 

Constnuci6n 94,271.1 103,315.8 2,962 155.263 31.8 607.2 34.9 665.4 

Cicncia y 
Tocnologfa 3,562,145.7 4980,937.3 110,481 4,631,064 32.2 769.2 45.1 1,075.5 

Minerfs 123385.1 153,934.3 4,600 200,179 26.8 616.4 33.5 769.0 

Procesoa
 
Industiales 176,863.6 223,544.0 6,127 263,985 28.9 670.0 36.5 846.8 

Miscclancas 15,604.3 16,496.4 908 38,819 17.2 402.0 18.2 425.0 

TOTALES 6,799378.1 9,635.782.0 249,505 8,772,518 
PROMEDIOS 26.1 677.7 33.0 866.5 

Fuere: SENCE. En base a "comuticaciones" de ln crnpres. 
(a) Milesde$de 1990. 
(b) Miles de$de 1990. 
(e) Mles de $do 1990. 
(f) $do 1990. 
(g) Miles de S de 1990, 
(h) S de 1990. 

Na de Franquicia Costo Total 
Participantes Tributaria Capacitaci6n 

(millones $) (millones $) 
Computaci6n 35.227 1.073,1 1.506,6 
Ingl6s 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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Mds auin, 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 6stas, se deduce que, como contrapartida, el Estado estA 
destinando mdis de la mitad de la franquicia a subsidiar el 
perfeccionamiento de los trabajadores de mis altos ingresos. 
Adems, consid6rese que el salario mximo admisible para subsidiar 
el costo total de la capacitaci6n, equivalente a 10 Ingresos 
Mfnimos mensuales, es de por si bastante elevado. Los anteceden­
tes anteriores arrojan dudas sobre la eficacia de la focalizaci6n 
social de la franquicia tributaria. 

30. Entre las ,reas de especialidad existen diferencias de costos 
unitarios bastante marcadas. En efecto, los mayores costos por 
hora-participante corresponden a las dreas de Administraci6n ($ 
1.304) y Ciencia y Tecnologfa ($ 1.076); en esta tiltima inciden 
fuertemente las especialidades de Computaci6n e Inglds. En 
cambio, los costos por hora-participante mds bajos estAn en las 
dreas de Minerfa ($769) y Construcci6n ($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 capacitaci6n, y 6stos suelen ser mis caros en el primer 
caso. 

Las diferencias de costo por participante son atmn mayores, ya 
que en 6ste tambi6n influyen las variaciones en la duraci6n de los 
cursos, los cuales fluctman entre un promedio de 27 horas en los 
cursos de Administraci6n y 52 horas en los de Construcci6n. 

Un andlisis mis pormenorizado permite detectar diferencias 
de costos unitarios adn mis profundas a nivel de especialidades, 
como -se observa a continuaci6n: 
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Costo por Hora-Participante 
Especialidades Mximos Mfnimos 

Peluqueria 
Ingenierfa de Sistemas 
Economfa 

$ 2.754 
$ 2.472 

$ 2.393 
Alem6.n $ 2.351 
Italiano $ 2.344 
Arsenaleria $ 482 
Mecdnica Automotriz $ 471 
Calzado $ 373 
Matricerfa $ 249 
Confecci6n para el Hogar $ 205 

En sfntesis, la distribuci6n del gasto en capacitaci6n que 
realizan las empresas revela una clara concentraci6n en especiali­
dades de Administraci6n, Computaci6n e Ingl6s, las cuales repre­
sentan el 51% del gasto en capacitaci6n y absorben el 47% de la 
franquicia tributaria, en desmedro de especialidades tecnol6gicas 
de la producci6n. 

Aunque no existen estudios sobre la rentabilidad de la capa­
citaci6n en uno u otro caso, resulta diffcil creer que esta distribu­
ci6n tan desproporcionada obedezca alas polfticas de desarrollo de 
recursos humanos en las empresas; mds bien ella parece responder 
a decisiones coyunturales de los mandos medios de 6stas, induci-. 
das por la presi6n de la oferta de los organismos de capacitaci6n, 
a los cuales probablemente le resultan mis rentables los cursos 
"universales" de "pizarr6n y tiza". 

Efectos distributivos de la franquicia tributaria 

31. Laresponsabilidad del Estado como promotorde las acciones 
de capacitaci6n ocupacional no es en absoluto una cuesti6n 
dogmitica. Especialmente en una economfa de mercado, la inter­
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venci6n 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
taci6n ocupacional se pueden clasificar en cuatro grandes catego­
has: 

(i) 	 la actitud indiferente de alguns empresas y trabajadores 
frente a la capacitaci6n ocupacional, a la que no reconocen 
como una forma de inversi6n rentable; 

(ii) 	 la posibilidad de generar, a travds de algunos programas de 
capacitaci6n, beneficios sociales que trascienden el inter6s de 
los particulares directamente implicados; 

(iii) la necesidad de estimular inversiones en capital humano que 
son rentables para la sociedad y los individuos yque, 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 capacitaci6n, 
procurando promover la "igualdad de oportunidades", a 
trav6s de la formaci6n profesional de los sectores socialmente 
rezagados. 

Generalmente, en la prdictica estas razones significan que la 
acci6n subsidiaria del Estado puede tener sentido cuando estd 
dirigida a la capacitaci6n de trabajadores de escasos recursos y, por 
el contrario, difficilmente se justifica cuando subvenciona la capa­
citaci6n de trabajadores de altos ingresos o los programas de 
inter6s especffico de una empresa altamente desarrollada, porque: 

(i) 	 esto resulta irracional en t6rminos de equidad; y 

(ii) 	 un subsidio ala demanda, como es la franquicia tributaria para 
la capacitaci6n, puede simplemente generaren los sectores de 
altos ingresos -n "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, las empresas 
dejaron de trasladar al Estado el 29% de sus gastos en capacitaci6n, 
suma equivalente a $ 2.836 millones (ver cuadro N2 10). 

Asf, para juzgar la eficacia del incentivo tributario para la 
capacitaci6n ocupacional es menestar analizar c6mo se reparte 
dicha franquicia entre los sectores beneficiarios. En este sentido, 
las estadisticas del SENCE permiten examinar dicha distribuci6n 
desde diferentes dngulos, tales como: estratos de tamafio de las 
empresas beneficiarias, categorfas ocupacionales de los trabajado­
res capacitados y regiones del pais atendidas; ademis, resulta 
interesante comparar la distribuci6n del gasio fiscal entre la 
franquicia tributaria para la capacitaci6n en las empresas y el 
"programa de becas" del SENCE, dirigido 6ste a trabajadores de 
escasos recursos y excluidos de los programas de las empresas. 

Distribuci6n de la capacitaci6n por tamafios de empresas. 

32. Las actividades de capacitaci6n realizadas por las empresas 
beneficiarias del incentivo tributario est~n concentradas en las 
grandes empresas, claramente. En efecto, como se evidencia en el 
Cuadro N- 11 y la Figura N-8, las acciones de las firmas con 200 
o mis trabajadores absorbieron el 85% de la franquicia tributaria 
y representaron el 86% de las actividades en tdrminos del nimero 
de trabaj adores capacitados y la cantidad de horas-participante de 
capacitaci6n realizadas durante el periodo 1985 a 1988. En cam­
bio, las actividades de capacitaci6n 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 calificaci6n en Chile, se puede 
concluir que una gran masa de trabajadores de escasos recursos, 
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que constituyen la clientela mds legftina del incentivo fiscal para 
la capacitaci6n, no han tenido acceso a este beneficio. 

CUADRO N2 11
 
INDICADORES DE CAPACITACION POR TAMANO DE
 

EMPRESAS
 
(periodo 1985-1988) 

Tanafilo de 
Ernpresa 

Franquicia 
Tribuiaria 

(a) 

N2 de 
Particip. 

(b) 

Horas 
Particip. 

(c) 

Costo por 
Particip. 

(d)=(a)/(b) 

Costo por 
Hora-Pan. 
(e)=(a)/(c) 

Horas-Part. 
por Particip. 

(t)=(c)/(b) 

Pequefia (1-49) 
Mcdiana (50-199) 
Grande (200 y mis) 

461.3 
1,477.2 
1,054.2 

21,740 
59,338 

507,327 

815.5 
2,228.8 

19,001.5 

21.22 
24.89 
20.78 

565.67 
662.78 
554.82 

37.51 
37.56 
37.45 

Fuente : SENCE 
(a): Millones de $ de Diciembre 1989 
(c): Miles de hoars-participante 
(d): Miles de $ de Diciembre de 1989 
(e): $ dc Diciembre 1989 

Distribuci6n por categoras ocupacionales. 

33. Analizando el periodo 1977 a 1988 se observa, en el Cuadro 
NQ 12, que la mayor parte de la franquicia tributaria se ha 
canalizado hacia la capacitaci6n del personal de nivel medio en las 
empresas, esto es: Supervisores, Administrativos y Vendedores. 
Estas categorfas han absorbido un porcentaje relativamente estable 
de la franquicia, cercano al 40%. 

El comportaniento de los otros grupos ocupacionales ha sido 
mds variable, not6ndose una tendencia, en los 6ltimos cuatro afios, 
a disminuir la proporci6n del gasto fiscal destinado a la capacita­
ci6n de Ejecutivos y Profesionales en tanto que aumenta la 
participaci6n del grupo de Operarios. Esta evoluci6n 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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mis alto porcentaje de la franquicia destinado a la capacitaci6n del 
personal de nivel superior en las empresas se alcanz6 entre 1981 
y 1984, periodo en el cual casi no existieron regulaciones, por parte 
de la ley o el SENCE, a la forma en que las empresas podfan 
distribuir su gasto en capacitaci6n. Esta situaci6n parece confirmar 
la importancia de establecer normas que desincentiven el uso de la 
franquicia tributaria en la capacitaci6n de trabajadores cuyos 
ingresos no lo justifican. 

FIGURA NO 8 

CAPACITACION POR TAMANO DE EMPRESAS 
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CUADRO N0 12
 
DISTRIBUCION DE LA FRANQUICIA TRIBUTARIA POR
 

CATEGORIAS OCUPACIONALES
 
Porcentajes 

Categorfas Ocupacionales 1977-1980 1981-1984 1985-1988 
Ejecutivos y Profesionales 28.6 39.7 23.9 
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 capacitaci6n, por 
categorfas ocupacionales, el Cuadro NQ 13 muestra que si bien hay 
grandes diferencias en los costos por hora-participante, los cuales 
fluctiian 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 mdiximo 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. Otro ngulo interesante paraexaminarlos efectos distributivos 
de la franquicia tributaria para la capacitaci6n, es larelaci6n de este 
gasto fiscal con la composici6n de la fuerza de trabajo, por 
categorfas ocupacionales. En este sentido, el Cuadro N9 14 y la 
Figura N9 9 revelan que los Operarios constituyen el grupo menos 
favorecido con dicha franquicia, en t6rminos relativos, ya que 
aunque representan dos tercios de la fuerza de trabajo s6lo capturan 
el 37,5% de estos recursos. 

Distribuci6n por Regiones. 

36. La mayor parte de la franquicia tributaria para la capacitaci6n 
se gast6, en 1990, en las Regiones: Metropolitana (59%), Octava 
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(10%), Quinta (8%) y Segunda (6%). Es probable que la alta 
participaci6n de esta iltima se explique por los programas de 
capacitaci6n de la Corporaci6n del Cobre-CODELCO en 
Chuquicamata. Asimismo, al no haber grandes diferencias 
interregionales en los costos unitarios, resulta que la mayor parte 
de las actividades de capacitaci6n, en t6rminos del n6mero de 
participantes y la cantidad de horas-participante, se efectu6 en las 
mismas regiones. (ver Cuadro N 15) 

37. Comparando ladistribuci6n regional de la franquiciatributaria 
con la de la fuerza de trabajo, se observa, en el Cuadro N9 15 y la 
Figura NQ 10, que las regiones comparativamente mds favorecidas 
son la Metropolitana y ia Segunda. En efecto, 6stas poseen el 41% 
y el 3% de la fuerza de trabajo y capturan el 59% y el 6% de la 
franquicia tributaria, respectivamente. Porel contrario, la D6cima 
y 1L S6ptima regiones presentan !os indices mis bajos de utiliza­
ci6n de la franquicia en relaci6n a su fuerza de trabajo. 

CUADRO NO 13
 
INDICADORESES DE CAPACITACION POR CATEGORIAS
 

OCUPACIONALES
 
Perfodo 1985-1988
 

Categorias 
Ocupacionales 

Franquicia 
Tibutaria 

(a) 

N2 de 
Particip. 

(b) 

Horas Costo por Costo por 
Particip. Particip. Hora-Part. 

(c) (d)=(a)/(b) (e)=(a)/(c) 

Ejecutivos y Profesionales 
Supervisores, Administr. 
y Vendedores 
Operarios 

2,839.3 120,114 4,156.5 
5,336.8 259,949 9,154.5 

4,274.8 208,911 8,734.P 

23,64 
20,68 

20,46 

683.10 
586.25 

489.40 

Fuente: SENCE 
(a): 
(c): 
(d): 
(e): 

Millones de $ de Dici
Miles de horns partici
Miles de $ de Diciemb
$de Didembre 1989 

embre 1989 
pante 
re 1989 
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CUADRO N2 14
 
FRANQUICIA TRIBUTARIA Y FUERZA DE TRABAJO POR
 

CATEGORIAS OCUPACIONALES. 1988
 
(porcentajes) 

Categorias Ocupacionales 

Ejecutivos y Profesionales 
Supervisores, Administr. y Vendedor. 
Operarios 

Franquicia 
Tributaria 

17.9 
44.6 
37.5 

100.0 

Fuerza de 
Trabajo 

10.6 
22.9 
66.5 

100.0 

Fuente: Franquicia Tributaria. SENCE 
Fuente de Trabajo. Instituto Nacional de Estadfsticas 
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CUADRO Ng 15 
FUERZA DE TRABAJO YCAPACITACION POR REGIO­

NES.1990 

Fuerza de Franquicia NQ de Horas 
Regi6n Trabajo Tributaria Participantes Participante 

(a) (b) (c) (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 

5' 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 

8a 600.0 687,839.3 27,359 995,316 

9' 238.8 157,732.2 4,725 181,591 

10' 309.5 122,312.9 5,738 154,533 

11' 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 Estadfsticas 
SENCE. En base a Comunicaciones de empresas 
(a): Miles de personas en 1990 
(b): Miles de $ de Diciembre 1990 
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Capacitaci6n en empresas y Programa de Becas SENCE. 

38. En el Cuadro NI 16 y la Figura N"11 se puede observar que 
el gasto fiscal destinado a capacitar trabajadores en las empresas 
y aquel destinado a otorgar becas de capacitaci6n a trabajadores, 
principalmente j6venes, marginados de los programas de las 
empresas, han evolucionado en sentido contrario a partir de 1980. 
Efectivamente, en los afios ochenta se produjo una contracci6n 
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 nu'mero de participantes 
atendidos, desde 51.853 en 1980 hasta 11.074 en 1989, como 
aparece en la Figura NQ 12. Inversamente, la capacitaci6n en las 
empresas experiment6 un crecimiento del 53% en el uso de la 
franquicia tributaria y del 92% en el ntimero de participantes, en 
el mismo periodo. La disminuci6n del programa de becas del 
SENCE es especialmente importante si se considera que, como se 
ha sefialado en ptrrafos anteriores, anualmente estin abandonando 
la educaci6n formal, bdsica y media, alrededor de 140 ril j6venes 
sin ninguna preparaci6n para el trabajo, la mayorfa 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 que se sit6an en 
torno a los $ 20.000. En todo caso, cabe sefialar que -n el programa 
de becas este indicador alcanz6 su valor mdximo en 1982: $52.88'!. 
Desde ese momento, el costo por particippnte en el programa de 
becas comenz6 a disminuir, posiblemente debido a la generaliza­
ci6n del procedimiento de "licitaciones" para adjudicar la ejecu­
ci6n de los programas entre los organismos capacitadores, que 
reemplaz6 al 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 adjudicaci6n de los prograrnas de becas, lo cual puede 
haber influido en la reducci6n de los costos. 

En cuanto a la capacitaci6n en las empresas, los costos por 
participante comenzaron a disminuir en 1985, cuando se aplicaron 
topes a los costos por hora-participante y al uso de la franquicia en 
la capacitaci6n de trabajadores de altos ingresos, en virtud de la 
Le,y 18.391, de 1985. 

Df; otra parte, si bien los costos por participante son actual­
menre similares en ambos programas, los costos por hora-partici­
pante son claramente distintos, como aparece en el Cuadro N9 17. 

CUADRO NQ 16
 
CAPACITACION DE EMPRESAS Y BECAS SENCE
 

PROGRAMAS DE EMPRESAS PROGRAMAS DE BECAS SENCE COSTO POR PARTICIPANTE 
Afios Participantes Gasto Fiscal Participantes Gasto Fiscal Empresas Becas 

(a) (b) (c) (d) (e) () 

1977 22,640 447.0 32,525 689.7 19,743.8 21,205.2 
1978 59,546 1.252.7 48,897 1.083.6 21,037.5 22,160.9 
1979 68,795 2,109.8 51,853 1,533.8 30,667.9 29,579.8 
1980 97,223 2,701.4 51,853 1,457.3 27,785.6 28,104.4 
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 32,324.7 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 28,766.4 18,729.8 
1985 136,783 3,208.3 21,984 330.5 23,455.4 15,033.7 
1986 138,125 2,730.0 14,807 294.7 19,764.7 19,902.7 
1987 162,849 3,397.7 13,751 288.9 20,864.1 21,009.4 
1988 174,724 3,719.7 9,317 194.7 21,289.0 20,897.3 
1989 186,857 4,158.9 11,074 224.8 22,257.1 20,299.8 

Fuente SENCE 
(a) 	y (b): En base a Liquidaciones de empresas 

Estimaci6n provisiona: para 1989 
(b) y (d): 	 Millones de $ de Diciembre 1989 
(e) y (1): 	 Miles de $ de Diciembre 1989 
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Estos antecedentes, junto al hecho que los cursos del programa de 
becas son, generalmente, de corta duraci6n -entre 100 y 140 horas­
plantea dudas acerca de la calidad de los mismos y su eficacia como 
modalidad de formaci6n profesional bdsica. 

FIGURA N' 11 

GASTO FISCAL EN CAPACITACION 
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FIGURA No12 

PERSONAS CAPACITADAS 
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CUADRO N9 17
 
GASTO FISCAL POR HORA-PARTICIPANTE
 

PROGRAMA DE CAPACITACION
 

Aflos BecasEmpresas 
(a) (b) 

1985 800.6 163.3 

1986 690.9 213.2 

1987 738.8 223.9 

1988 781.4 304.6 

1989 839.7 215.4 

1990 866.5 325.5 

Fuente: elaborado en base a datos del SENCE 
(a): 	 $ de Diciembre 1990 

Fuente: Cuadro NQ 7 
Valor en 1990, en base a "comunicaciones" de empresas 

(b): $ de Diciembre 1990 
horas por participanteFuente: Cuadro NQ 16. Se supone 120 

Valor 1990, en Boletin Estadfstico NQ 1,SENCE 
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VI. 	DIAGNOSTICO DEL SISTEMA DEL IN-
CENTIVO TRIBUTARIO PARA LA CAPA-
CITACION OCUPACIONAL 

40. El Estatuto de Capacitaci6n y Empleo instituy6, en 1976, un 

mecanismo novedoso y radicalmente distinto del modelo tradicio­

nal de participaci6n del Estado en la provi. *Sn de servicios de 

formaci6n profesional. En efecto, este cuerpo legal signific6 

establecer un incentivo a lademanda de capacitaci6n, representada 

por las empresas, en vez de la oferta, inspiradG en los siguientes 
prop6sitos: 

(i) 	 mejorar la adecuaci6n de la oferta a la demanda de capa­

citaci6n; 

(ii) 	 estimularlacompetenciaentrelosorganismos capacitmores, 

como factor de mejoramiento de la calidad y eficiencia de 

sus servicios; 

(iii) 	asignar al sector privado un rol protag6nico en la oferta y 

demanda de servicios de capacitaci6n, en concordancia con 

una polftica general de conceder mayores espacios al sector 

privado en la economfa; y 

(iv) 	 flexibilizar el gasto fiscal destinado a la formaci6n profesio­

nal, eliminando la carga relativamente fija que significaba el 

presupuesto del Instituto Nacional de Capacitaci6n Profesio-

nal-INACAP. 

En contrapartida, el Estado asumfa 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: j6venes que buscan trabajo por 

primera vez y adultos cesantes, trabajadores independientes y 
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trabajadores en proceso de reconversi6n profesional. Si bien el 
nuevo sistema del incentivo tributario para la capacitaci6n ocupa­
cional en las empresas ha significado un avance en el logro de los 
objetivos sefialados, especialmente en t6rminos del volumen de 
actividades realizadas, atn existen deficiencias importantes que
dicen relaci6n con los siguientes aspectos: 
(i) 	 el grado de utilizaci6n y la focalizaci6n de la franquicia 

tributaria; 

(ii) 	 la calidad de la capacitaci6n impartida; 

(iii) 	el uso correcto de la franquicia; y 
(iv) 	la formulaci6n de polfticas y evaluaci6n de los resultados. 

Utilizaci6n y focalizaci6n de la franquicia tributaria 
41. Los antecedentes del capftulo anterior muestran que el uso de 
la franquicia tributaria para la capacitaci6n ocupacional en las 
empresas ha aumentado significativamente en tdrminos absolutos: 
desde $ 447 millones a $4.159 millones, en moneda de 1989, entre 
1977 y 1989. Sin embargo, el grado de utilizaci6n de la franquicia
siue siendo bajo en muchos sentidos. Asi, las estadsticas revelan 
que: 
(i) 	 las 5.773 empresas que presentaron liquidaciones de progra­

mas al SENCE, en 1990, representan menos del 2% de las 
empresas registradas en el Servicio de Impuestos Intemos; 

(ii) 	 estas mismas empresas utilizaron s6lo el 49% de mdximo de 
franquicia a su disposici6n; y 

(iii) 	el total de la franquicia utilizada, que alcanz6 a $ 12.171 
millonr,, en 1990, representa, estirpativamente, menos del 
30% de 'Incial global, cr-respondiente al 1%del total 
de 	 las reiriu,.aciones de trabajadores dependientes del 
sector privado en el p,.fs. 
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42. El problema de la baja utilizaci6n de la franquicia tributaria 
afecta especialmente a: 

(i) 	 las pequefias y medianas empresas que, no obstante repre­
sentar m~is del 70% dcl empleo estimado, s6lo aportaron el 
14% de los trabajadores capacitados entre 1985 y 1988; y 

(ii) 	 el estrato de trabajadores Operarios que aunque representan 
dos tercios de la fuerza de trabajo s6lo aportaron el 38% de los 
beneficiarios capacitados por las empresas en 1988. Como se 
ha sefialado antes, este tema de la focalizaci6n de la franquicia 
tributaria hacia los sectores de menores recursos es relevante 
ya que constituye el principal justificativo para el financia­
miento pi'blico de los gastos de capacitaci6n. 

43. Diversas son las razones que se han invocado para explicar la 
insuficiente utilizaci6n y las fallas en la focalizaci6n del incentivo 
tributario para la capacitaci6n en las empresas, entre las que cabe 
destacar las siguientes: 

(a) 	 El desconocimiento de la franquicia tributaria y sus procedi­
mientos, por parte de muchas empresas pequefias. 

(b) 	El temor de las empresas de usar la franquicia tributaria, 
porque ello puede ser un motivo adicional de fiscalizaci6n por 
parte del Servicio de Impuestos Internos. 

(c) 	 El costo finarciero que significa para las empresas el rezago 
en la devoluci6n del gasto en capacitaci6n a trav6s del crdito 
fiscal en la declaraci6n anual de impuestos. 

(d) 	 La insuficiencia de la franquicia tributaria en el caso de las 
pequefias empresas, las cuales pueden imputar anualmente 
hasta un mdximo equivalente a 3 Ingresos Mfrimos mensua­
les. No obstante, llama la atenci6n el hecho que en 1990 las 
pequefias empresas que realizaron programas de capacitaci6n 
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al amparo cle la tranquicia tributaria s6lo llegaron a utilizar el 

31% 	de su disponibilidad. 

(e) 	 La ineficaciade los Organismos T6cnicos Intermedios (OTIR) 
para captar adherentes entre las pequefias empresas, como se 
esperaba conforme a la intenci6n original con que fueron 
creados. En efecto, segtin datos del SENCE, en 1990 la 
cobertura de los OTIRes alcanzaba s6lo a las siguientes 
cantidades: 

Empresas
Org,., ismos Tecnicos 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 d6bil. Algunas de las razones que podrfan
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 elevado costo de promoci6n para captar adherentes, 
que no es compensado por los pequefios aportantes; y 

(iii) 	el desinterds de las empresas a las cuales no satisface la 
posibilidad de participar apenas pasivamente en la admi­
nistraci6n de estos organismos. 
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(f) 	 el desinterds de las pequefias empresas por capacitar a sus 
trabajadores ante el temor de que, luego, dstos exijan mayores 
salarios, emigren a otras empresas que pueden pagarlos o 
generen conflictos intemos al ver frustradas sus expectativas 
de promoci6n. 

(g) 	 la baja rentabilidad de la capacitaci6n en algunas empresas, 
especialmente las pequefias, lo que pudiera atribuirse a: 

(i) 	 las t6cnicas de producci6n tradicionales y estdticas quc se 
utilizan, las cuales, unidas a la relativa estabilidad labo­
ral, reducen la necesidad de una capacitaci6n y actuali­
zaci6n permanentes del personal; 

(ii) 	el costo fijo elevado de administrar los programas de 
capacitaci6n; y 

(iii) 	el alto costo de oportunidad del tiempo destinado por la 
gerencia y los trabajadores a la capacitaci6n. 

(h) 	 la inadecuada oferta de servicios de capacitaci6n, que a 
menudo no corresponde a las necesidades de las pequefias 
empresas. 

Estas se quejan de que los cursos "abiertos" son demasiado 
te6ricos y que no existe oferta de cursos especificamente 
disefiados para sus necesidades. Esta queja es comdn entre los 
pequefios empresarios del calzado, confecciones, grLficos y 
panaderfa. Por su parte, a los organismos capacitadores les 
resulta poco rentable atender a este sector por ! o heterog6nea 
y atomizada que se encuentra su demanda. 

(i) 	 las tecnologias especializadas y las polfticas de desarrollo del 
personal en el "mercado interno", con un fuerte componente 
de aprendizaje prictico, que caracterizan a agunas modemas 
corporaciones medianas y grandes, las exime de la necesidad 
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de usar la franquicia tributaria y someterse a los trknites 
burocriticos del SENCE, especialmente en lo relativo a la 
capacitaci6n tecnol6gica. 

(j) 	 la dificultad de realizar actividades de capacitaci6n en algu­
nos sectores, como la construcci6n y la confecci6n, que se 
caracterizan por una gran rotaci6n del personal yhorarios de 
trabajo intensivos. Del mismo modo opera la inestabilidad del 
empleo en algunas actividades productivas de carncter 
estacional, como la agricultura y el turismo. 

(k) 	 la inoperancia de la franquicia tributaria, por razones legales, 
cuando se trata de capacitar a trabajadores ligados a proyecto 
de inversi6n. En tales casos se suele producir un gran gasto 
inicial en capacitaci6n que no puede ser amortizado a corto 
plazo y sucede que no todos los trabajadores capacitados van 
a quedar en la empresa despu6s del periodo de puesta en 
marcha. 

Calidad de la capacitaci6n 

44. En 1989 existfan alrededor de 700 organismos capacitadores 
reconocidos o autorizados por el SENCE, en 1990 se autorizaron 
57.530 acciones de capacitaci6n y a mediados de 1991 habfan 
13.197 cursos autorizados activos. Si bien estas cantidades 
sugieren la existencia de una oferta diversificada y de calidad, en 
la prdctica han surgido crfticas a la excesiva concentraci6n de la 
oferta en especialidades de "pizarr6n 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 'os organismos y sus cursos, a la falta de medios del 
SENCE para ejercer un control mis estricto de la calidad de los 
servicios que ellos ofrecen y a una excesiva atomizaci6n del 
mercado que desalienta las inversiones para infraestructura en los 
organismos capacitadores. 
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La fiscalizaci6n del uso de ia franquicia tributaria 

45. ElSENCE carec- delos medios y Jas atribuciones legales para 
ejerceruna adecuada fiscalizaci6n del uso de la franquiciaiTibutaria 
y aplicar sanciones eficaces frente al uso indebido de 6sta por parte 

d. lqs empresas. La mayorfa de las personas y autoridades vincu­

ladas al sistema reconoce, extraoficialmente, que el sistema es 

vulnerable a los abusos en la aplicaci6n de estos recursos fisca4's, 

como puede suceder con las actividades de capacitaci6n que no se 

realizan conforme a las condiciones con que fuerou autorizadas, la 

capacitaci6n de trabajadores "fantasmas" y la simulaci6n de 

actividades de capacitaci6n para encubrl- otras actividades de la 

empresa. No obstante, se estimaque esta clase de problemas es mis 

bien excepcional. Es necesario considerar ademis, que las empre­

sas pueden imputar al servicio estatal, un miximo equivalente al 

10% de los costos directos anuales acogidos a la franquicia 
tribuwria, por concepto "estudio de necesidades de capacitaci6n". 

Formulaci6n de politicas y evaluaci6n de resultados 

46. Aparte de las debilidades de los procedimientos de fiscaliza­
ci6n, hasta ahora el sistema ha funcionado tambi6n con bastante 
libertad en cuanto a la autonomfa de las empresas para fijar sus 

propias prioridades de capacitaci6n y evaluar los resultados. Si 

bien esto es coherente con el prop6sito descentralizador que 

inspira al Estatuto de Capacitaci6n y Empleo, no se debe olvidar 
que se estn usando recursos fiscales y, por consiguiente, el Estado 
tiene el derecho y la obiigaci6n de cautelar que estos recursos se 
usen subsidiariamente donde el inter6s colectivo lo requiera y los 
particulares no est6n en condiciones de asumir los costos; lo cual 
no obsta para que las empresas gasten sus propios recursos en la 
capacitaci6n de sus trabajadores, en la forma que lo deseen. 
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Las normas del Estatuto no son del todo explfcitas respecto a 
los criterios para el gasto fiscal en la capacitaci6n de las empresas, 
ni suficientemente claras respecto alas atribuciones del SENCE en 
la formulaci6n de las po!fticas de capacitaci6n y la evaluaci6n de 
sus resultados. 

Esto ha significado un trato indiscriminado alas empresas que 
ha favorecido, sin duda, la concentraci6n de los beneficios de la 
franquicia tributpria en los sectores que, probablemente, menos lo 
necesitan: las grvades empresas y los trabajadores de mdis alto nivel 
en las empresas. La carencia de polfticas y evaluaciones de 
resultados ha sido tambidn la !6nica en el programa ordinario de 
becas del SENCE, en el cual claramente le corresponde al Estado 
la mayor responsabilidad. 

Una excepci6n positiva, en este sentido, es el Prograina de 
Capacitaci6n Laboral de J6venes, iecientemente iniciado, e cual 
estdi inspirado en la priorizaci6n y el diagn6stico objeii',o del 
problema nacional constituido por los j6venes que, por razones 
bfsicamente econ6micas, se hallan marginados de ]a educaci6n 
fo'.mal y el trabajo. El valor actualizado al 6%anual de los fondo 
que ha destinado el Estado a la capacitaci6n ocupacional en Chile, 
a trav6s 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 diseilo de polfticas y evalua­
ci6n de resultados. 
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VII.RECOMENDACIONES 

47. Las limitaciones del sistema del Estatuto de Capacitaci6n y 
Empleo, especialmente en lo relativo al incentivo tributario para 
la capacitaci6n ocupacional en las ermpresas, analizadas en el 
capftulo anterior, constituyen el fundamento de las propuestas que 
se presenten a r'ontinuaci6n: 

Relacionadas con ha capacitaci6n en las empresas 

(a) 	 Mantener y forialecer el principio del "subsidio a la deman­
da", a travds de la franquicia tributaria, como principal 
mecanismo de fmanciamiento estatal subsidiario para la 
capacitaci6n en las empresas. Para ello, se propone: 

(i) 	 ampliar el tope de la franquiciapara lacapacitaci6n en las 
pequefias y medianas empresas, que actualmente estA 
limitado a 3 Ingresos Mfnimos Mensuales por afio. 

(ii) 	 ampliar ei concepto de trabajador beneficiario de los 
programas de capacitaci6a de las empresas, agregando 
las categorfas de personas naturales sujetas aconvenio de 
capacitaci6n pre-ocupacional; trabajadores de empresas 
relacionadas sujetas a convenios de capacitaci6n entre 
empresas; yj6venes becarios de programas de capacita­
ci6n pre-ocupacional con pnictica en la empresa. 

(b) 	Compatibilizarlas normas sobre aprendizaje, contenidas en el 
Estatuto de Capacitaci6n y Empleo, con las del C6digo del 
Trabajo. 

(c) 	 Mejorar la focalizaci6n de la franquicia tributaria en la 
capacitaci6n de trabajadores de menores recursos y las peque­
fias y medianas empresas. 
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(d) 	 Abrir lfneas de cr6dito especiales, adminitradas por los 
OrganismosT6cnicos Intermedios, paraadelantarel fina.qcia­
mdiento de los gastos de capacitaci6n de las pequefias empre­
sas La recuperaci6n de estos cr6ditos se harfa contra la 
franq,,icia tributaria de las mismas empresas. 

La aplicaci6n de estas propuestas requiere una modificaci6n 
del Estatuto de Capacitaci6n y Empleo. 

Relacionadas con el Programa de Becas del SENCE 

(a) 	 Delegar en los Organismos T6cnicos Intermedios (OTIRes) 
facultades para administrar programas de becas, ya sea: 

(i) 	 mediante convenios con el SENCE, financiados con 
fondos de 6ste, o 

(ii) 	usando parte de los aportes que los OTIRes capten de las 
empresas, con cargo a la franquicia tributaria. De esta 
manera se lograrfa una mejor articulaci6n de los progra­
mas de becas con las necesidades del sector productivo, 
y una agilizaci6n de los procedimientos sin tener que 
someter cada contrato con los organismo capacitadores 
a los trmites de la Contralorfa General de la Reptiblica. 
La aplicaci6n de esta propuesta requiere una modifica­
ci6n del Estatuto de Capacitaci6n y Empleo 

(b) 	Ampliar las posibilidades de opci6n de los becarios del 
SENCE. Actualmente, el men6 de opciones estd limitado a los 
cursos que el SENCE selecciona mediante licitaciones. Como 
alternativa, se propone que el SENCE fije un cnpo de becas 
y suscriba convenios abiertos con algunos organismo 
capacitadores de reconocida calidad, a los cuales puedan 
concurrir los becarios y elegir libremente los cursos. Este 
podria ser un mecanismo alternativo, y no necesariamente 
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sustitutivo, del actual sistema de licitaciones. La aplicaci6n de 
esta propuesta requiere una modificaci6n del reglamento del 
Estatuto de Capacitaci6n y Empleo 

(c) 	 Privilegiar los criterios de calidad yrelevancia, por encima de 
los costos, en la evaluaci6n de las propuestas de cursos del 
programa de becas del SENCE. La aplicaci6n de esta pro­
puesta requiere la voluntad del SENCE. 

(d) 	 Asegurar la continuidad del Programa de Capacitaci6n Labo­
ral de J6venes y ampliar la cobertura de los cursos ofrecidos 
considerando no s6lo la formaci6n para oficios sino tambidn 
para el nivel t6cnico, incluyendo los programas de Liceos 
Tdcnico Profesionales de nivel medio, Centros de Formaci6n 
T6cnica superior e Institutos Profesionales superiores. La 
aplicaci6n de esta propuesta requiere, principalmente, volun­
tad polftica para otorgar el financiamiento, a trav6s de la Ley 
de Presupuestos. 

Relacionadas con los Organismos Capacitadores 

(a) 	 Apli 'ar normas mds rigurosas para la autorizaci6n y el 
reconocimiento de los organismos capacitadores por el 
SENCE. Asimismo, imponer sanciones mds severas a los 
organismos infractores a las disposiciones del Estatuto de 
Capacitaci6n y Empleo y las instrucciones del SENCE. 

(b) 	Estimular las mejoras en la infraestructura de los organismos 
capacitadores, mediante la creaci6n de una lIfnea de financia­
miento subsidiado para las inversiones en equipamiento 
docente. 
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Relacionadas con los Organismos Tcnicos Intermedios 

(a) 	 Delegaren los OTIRes facultades para otorgar anticipos para 
financiar actividades de capacitaci6n de las pequefias empre­
sas. Estos anticipos serfan recuperables contra ]a futura 
franquicia tributaria de las empresas beneficiarias. La aplica­
ci6n de esta propuesta requiere una modificaci6n del Estatuto 
de Capacitaci6n y Empleo, y financiamiento inicial del fondo 
para anticipos. 

(b) 	Crear condiciones para facilitar la creaci6n y ampliar la 
cobertura de los OTIRes, cambiando la naturalezajurfdica de 
6stos y permitiendo la participaci6n dire-ta de las empresas 
afiliadas en la administraci6n de los mismos. Esta propuesta 
requiere una modificaci6n del Estatuto de Capacitaci6n y 
Empleo. 

(c) 	Flexibilizarel uso de los ap irtes de las empresas a los OTIRes. 
Actualmente estos recursos se manejan, esencialniente, como 
"cuentas individuales" de cada empresa; se propone que una 
parte de los fondos pueda usarse en actividades de inter6s 
colectivo (por ejemplo, programas de becas para formaci6n 
pre-ocupacional de j6venes) o pueda ser o redistribuido a 
favorde las empresas aportantes mdis pequefias. Esta propues­
ta requiere una modificaci6n del Estatuto de Capacitaci6n y 
Empleo, y una acci6n mancomunada del SENCE y los 
OTIRes para generar un cambio de mentalidad en las empre­
sas aportantes. 

Relacionadas con el SENCE 
(a) 	 Fortalecer las facultades y capacidades del SENCE en mate­

rias normativas, promocionales, de control y evaluaci6n. 

(b) 	Crear un Fondo Nacional de Capacitaci6n, administrado por 
el SENCE y un Consejo Consultivo de empresarios y traba­
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jadores, destinado a financiar los programas de becas de 

capacitaci6n del SENCE; financiar con crdditos blandos 

proyectos de equipamiento de los organismos capacitadores; 

abrir lIfneas de crddito, administradas por los OTIRes, para 

adelantar el financiamiento de los gastos de capacitaci6n de 

las pequefias empresas, recuperables contra la franquicia 

tributaria de dstas; y financiar proyectos de investigaci6n 

necesarios para el desarrollo del sistema de capacitaci6n 

ocupacional. Esta propuesta requiere la modificaci6n del 

Estatuto de Capacitaci6n y Empleo, y financiamiento inicial 

para las lIfneas de crddito y recurrente para el resto de las 

operaciones. 

Relacionadas con el sistena de educaci6n para el trabajo 

(a) 	 Estimular la articulaci6n de los organismos oficiales del 

sistema: el Ministeriode Educaci6n yel SENCE,conel sector 

privado: empresas y trabajadores, mediante la creaci611 de 

Consejos Consultivos en los diferentes niveles de decisi6n. 

Esta articulaci6n puede ser especialmente itil para el disefio 

de polfticas de educaci6n para el trabajo;el estudio de necesi­

dades cualitativas y cuantitativas de recursos humanos en las 

empresas; la actualizaci6n de los disefios curriculares de ]a 

educaci6n parael trabajo; la coordinaci6n para la ejecuci6n de 

proyectos especiales, como el Programa de Capacitaci6n 

Laboral de J6venes; el desarrollo de programas de aprendiza­

je en ls empresas; y el estudio de un sistema de certificaci6n 

de competencias. 

(b) 	 Facilitar el ingreso de los liceos de Educaci6n Tdcnico 

Profesional al universo de los organismos capacitadores 

autorizados por el SENCE. Esto permitirfa un mayor aprove­

chamiento de la infraestructura y el personal docente de estos 
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establecimientos, a la vez que contribuirfa a mejorar la 
articulaci6n de la educaci6n formal con el sector productivo. 

(c) Asociar al Ministerio de Educaci6n y el SENCE para la 
realizaci6n de proyectos de inter6s comin, tales como estu­
dios de necesidades de recursos humanos, certificaci6n de los 
organismos capacitadores y sus programas, sistemas de infor­
maci6n ,,bre formaci6n profesional y empleo, y estudios de 
seguimiento y evaluaci6n de resultados de los programas de 
educaci6n para el trabajo. 
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VIII. EXPERIENCIIAS DE FORMACION
 
PROFESIONAL EN OTROS PAISES 

48. La participaci6n del Estado en la educaci6n para el trabajo es 
un fen6meno comdin en los parses desarrollados o en vfas de 
desarrollo. Esta participaci6n puede adoptar diferentes formas, 
entre las cuales se destacan: la provisi6n de servicios de formaci6n 
profesional a travds de instituciones oficiales; el financiamiento de 
actividades privadas de formaci6n profesional, mediante subsi­
dios a la oferta, la demanda oambas; la normalizaci6n, promoci6n 
y asistencia tdcnica para el desarrollo de los sistemas de formaci6n 
profesional nacionales o estaduales; la certificaci6n de las compe­
tencias de los trabajadores; la canalizaci6n de la ayuda internacio­
nal, multilateral o bilateral, destinada al desarrollo de los sistemas 
nacionales de formaci6n profesional; y la realizaci6n de investiga­
ciones y la difusi6n de informaci6n, t6cnica o sobre el mercado de 
trabajo, de interds 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 dstas adoptan, y no hay duda 
que en cada modelojuega un rol importante tanto la tradici6n como 
las circunstancias particulares del desarrollo econ6mico, social y 
politico de cada pals; de tal marera que, para fines de diseflo de 
polfticas de educaci6n para el trabajo, las experiencias de otras 
naciones deben valorarse m.is bien como referencias que 
paradigmas. A continuaci6m se resefian algunos modelos de 
sistemas de formaci6n profesional en Amdrica Latina y pafses 
desarrollados como Alemania y Jap6n. 
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Alemania "I 

49. En Alemania, la formaci6n profesional de nivel medio se 
inserta en el ,mbito de la educaci6n formal, principalmente, ycon 
una importante participaci6n de las empresas, en el caso del 
Aprendizaje Dual. Las principales modalidades institucionales 
son: 

(i) 	 El sistema de Aprendizaje Dual, de instrucci6n prictica en la 
empresa y formaci6n te6rica en Escuelas Profesionales de 
tiempo parcial. Despu6s de un periodo de formaci6n que 
oscila entre dos y tres alios y medio, el joven adqtuieYr las 
competencias para desempefiarse como obrero calificado o 
empleado especializado. Actualmente el sistema atiende alre­
dedor de 1,8 millones de aprendices, lo que corresponde a las 
dos terceras partes de losj6venes en la edad correspondiente. 
Existen unas 500.000 empresas que forman aprendices, asf 
como unas 1.500 escuelas profesionales para la instrucci6n 
complementaria de 6stos. Existen unos 430 oficios reconoci­
dos para impartir el Aprendizaje Duai, lo que califica a los 
j6venes para desempefilarse en alrededorde 25.000 ocupacio­
nes del mercado de trabajo. 

(ii) 	Las Escuelas Profesionales Especiales. Ofrecen una forma­
ci6n que, despufs de uno a tres ahios, 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) 	Otras Escuelas Profesionales de tiempo completo. Entre dstas 
cabe destacar: las Escuelas de Iniciaci6n Profesional (uirs 

13/ "Bildung und Wissenschaft". Manfred Neubery Ouz Akalin. Inter Nationes. BW 1986. 
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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 25C.000 alumnos en 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 f'manciamiento del Aprendizaje Dual es de cargo de las 

Las rnds grandes han establecido sus 
empresas, principalmente. 
propios Centros para impartir la formaci6n ttorica; en cambio, las 

a Centros de formaci6nsus aprendicesmis pequefias envian 
gran parte, por el gobiernoensupraempresariales financiado, 

federal ylos gobiemos estaduales. La fase prdctica del Aprendizaje 

es de cargo de la empresa, incluyendo la remuneraci 6n del 
en las negociacionesse fija, generalmente,aprendiz, la cual 

colectivas tomando en consideraci6f 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 elev6 a 2.600 millones de DM. 

51. Los cupos de ingreso para puestos de Aprendizaje Dual en las 

empresas se establecen mediante negociaciones entre los gremios 

empresaiiales, los sindicatos yel Gobierno, seguidas de campafias 

a nivel de empresas individuales, procurando
promocionales 
conciliar las necesidades dc las empresas y la demanda social de 

losj6venes que alcaizan la edad correspondiente. En todo caso, en 

los tiltimos afios, hasta 1985, hubo un d6ficit de vacantes cercano 

al 4% de la demanda. Los j6venes 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 adultoses, generalmente, de cargo de los interesados: las empresas y lostrabajadores. Esta se imparte, mayoritariamente, en las mismasempresas, en asociaciones gremiales, en academias cientfficas ytecnol6gicas yen institutos privados. Se estima que, en 1982, unoscuatro millones de trabajadores activos participaron en cursos deperfeccionamiento. No existe una reglamentaci6n extensa en estamateria, salvo las lamadas "reglamentaciones de cdnmaras" (gre­mio, empresariales) que pueden establece c, contenidosprogramticos, requisitos de ingreso y aprobaci6n para determina­dos cursos de perfeccionarniento, y las "reglamentaciones federa­les" que abarcan contenidos, objetivos ,exigencias, procedimien­tos de examen y certificaci6n; estas diltimas se aplican para elperfeccionamiento de maestros industriales y maestros artesanos.La base legal mds importante a nivel federal, para la promoci6nfinanciera del perfeccionamiento profesional es la Ley de Promo­ci6n del Trabajo, que permite restituir al trabajador o la empresadeterminados costos surgidos en relaci6n al perfeccionamiento.Los recursos proceden de las conLibuciones al seguro de desem­
pleo. 

America Latina "4/ 
53. La formaci6n profesional extraescolaren Am6rica Latina estAorganizada, principalmente, en base a grandes instituciones oficia­les de formaci6n profesional, creadas y financiadas en virtud deleyes especiales. Estas instituciones surgieron y alcanzaron su
auge entre los aios 1940 y 1970, en gran medida para suplir las
deficiencias de la educaci6n t6cnica formal y como parte de una 

14/ "La fornaci6n profesional en elumbral de los 90".CINTERFOR. Uruguay, 1990. 
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estrategia de desarrollo industrial acelerado, propiciada por la 
Comisi6n Econ6mica para Ani6rica Latina(CEPAL) ,con fuerte 
participaci6n estatal y orientado a la sustituci6n de importaciones. 

La Organizaci6n Internacional del Trabajo (OLT) jug6 un rol 

importante en ladifusi6n de este modelo en lamayorfade los parses 

de la regi6n. El Cuadro NQ 18 resume las caracteristicas de algunas 

instituciones r lciales de formaci6n profesional latinoamericanas. 
Se observa que se trata de grandes instituciones destinadas a 

impartir capacitaci6n a escala nacional, atendiendo en su mayorfa 

a todos los sectores productivos y, de preferencia, en lo que se 

refiere a la formaci6n ydesarrollo de recursos humanos a nivel de 

operaries de producci6n, empleados administrativos, superviso­
res y trcnicos. Estas instituciones son pfiblicas, en su mayorfa, 

salvo el Servicio Nacional de Aprendizaje Industrial (SENAI) yel 

Servicio Nacional de Aprendizaje Comercial (SENAC), de Brasil, 
que son administrad'os por las cimaras de industrias y comercio 
respectivamente, y en Chile el Instituto Nacional de Capacitaci6n 
Profesional, administrado por la Confederaci6n de la Producci6n 
y el Comercio. 

La f6rmula de financiamiento mis frecuente es un impuesto, 
de cargo de las empresas, sobre las remuneraciones de los traba­

jadores; la tasa impositiva fluct6a euitre 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 multiples variantes; la Formaci6n Profesional 
Acelerada, para oficios calificados; la Habilitaci6n, para ocupa­

ciones semicalificadas; la Formaci6n de Tdcnicos, de nivel post 

secundario; y la Formaci6n de Profesionales, de nivel superior. 
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CUADRO NO 18
 
INSTITUCIONES DE FORMACION PROFESIONAL DE AMERICA
 

LATINA 

Modaliddes Medios 
Paises Intituciones Administraci&i Fmaciamiento de Formci6n de Formaci6p 

123412345123456 

Argentina CONFr Nblica X X X X X X X X 

Brasil SENAI Pivada X X X XXX X X X X 

SENAC Privada X X X X X X X X 

Colombia SENA Ptiblica X X X X X X X *X X 

Costa Rica INA PNblica X X X X X X X X X X 

Chile INACAP Privada X X X XX X X X X 

Rep.Dominicana INFOTEP Piblica X X X X X X X X X 

Ecuador SECAP Pblica X X X X X X X X 

Peri SENATI Pblica X X X X X X X X 

SENCICO Nblica X X X X X X X X 

Uruguay UTU Pblica X X X X X 

Financiamiento Modalidades de formaci6n Medios dc formaci6n 
limpuesto sobre rernuneraciones 1.Aprendizaje 1.Centros 
2,Otros impuestos especificos 2.Formacin P 2.CrAio -Empresa 
3.Presupueswo nacional 3.tiabilitaci& 3.FP en Empresas 
4.Vent de scrvicios 4.Formaci6n de T&nicos 4.Acciones M6viles 

5.Formaci6n de Profesionalem 5.Fonmacid6n a Distancia 
6.Talleres Comunitarios 

Estas instituciones operan con una gran variedad de medios 
formativos, tales como: Centros de Formaci6n Profesional;acciones 
combinadas Centro-Empresa; Forrnaci6n Profesional dentro de 
las empresas; Acciones M6viles (Talleres M6viles, Centros M6­
viles y Unidades M6viles); Formaci6n a Distancia (TV, radio, 
imstrucci6n prograrnada, instrucci6n asistida por computador); y 
Talleres Comunitarios de Formaci6n-Froducei6n. 
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jap6n 151 

54. La formaci6n profesional no formal y pre-ocupacional, en 

Jap6n, se realiza a trav6s de tres grandes sistemas: 

(i) 	 el Sistema Pblico, planificado, operado y financiado por el 

gobiemo central y los gobiernos locales; 

(ii) 	 el Sistema Semi Ptiblico, administrado y operado por orga­

nismos no gubemamentales y empresas oficialmente autori­

zados. EsEas instituciones reciben subsidios, en condiciones 

variadas, del gobiemo central y los gobiemos locales; y 

(iii) 	las Escuelas Vocacionales no formales, dependientes del 

Ministerio de Educaci6n. 

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 preparaci6n para el 

trabajo, en tanto que el cupo de matrfcula 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 carecfan de entrenamiento previo. 

Los sistemas pdiblico ysemi piblico de formaci6n profesional55. 

se rigen por la Ley de Formaci6n Profesional (Vocational Training
 

Law) de 1958 y son supervisados por el Ministerio de!Trabajo. 

Uno de los principales fundamentos de esta ley fue la necesidadde 

proveer recursos humanos calificados para facilitar la 

restructuraci6n y modernizacion de la industria japonesa, que se 

comenz6 a acelerar en los afios sesenta; al contrario de la ley 

151 	 "Report of the Japan/ARSDEP Study Tour and Workshop on InPlant Training". Asian 

Regional Skill Development Proganune,International LabourOffice. Islamabad, 1981. 
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anterior -Ley de Seguridad del Empleo- que enfatizaba el rol de la 
formaci6n profesional en la promoci6n social de los trabajadores. 

La evoluci6n del desarrollo industrial a partir de los ahios 
sesenta cambi6 el perfil de la demanda de mano de obra: el 6nfasis 
en las habilidades manuales simples fue reemplazado por una 
valorizaci6n creciente de los conocin ientos t6cnicos mdis amplios 
complementados por la experiencia y el entrenamiento posterior 
en el trabajo. El proceso de restructuraci6n y modernizaci6n 
industrial reme- i6 muchas tradiciones del sistema de relaciones 
industriales, provoc6 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 
Rehabilitaci6n Profesional para discapacitados ffsicos, Institutos 
de Entrenarniento Vocacional y Centros de Entrenamiento de 
empresas y organismos no gubernai-,entales. En 6stos se imparten 
diferentes tipos de prograrnas, como ser: Formaci6n Profesional 
BAsica,dirigida a j6venes que salen de la educaci6n forma para 
prepararlos como trabajadores altamente calificados o t6cnicos; 
Recalificaci6n, para adultos desocupados;Perfeccionamiento, para 
trabajadores adultos en servicio; Rehabilitaci6n, paradiscapacitados 
ffsicos; y Capacitaci6n de Instrucctores para la formaci6n profe­
sional. 

Los cursos que se realizan en el ,'mbitode la Ley de Fonnaci6n 
Profesional son gratuitos y se financian, total o parcialmente, con 
subsidios del gobierno central y los gobiemos locales; ademds, 
existen subsidios para gran parte de los participantes, en la forma 
de seguro de desempleo, bonificaciones especiales y cr6ditos 
educativos. La misma ley establece normas para evaluar y certifi­
car las competencias de los trabajadores para desempefilarse en 
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oficios calificados; en 1980 se reconocfan 102 de estos oficios. El 
sistema certifica las competencias de los egresados de los cursos 

de entrenamiento y, ademds, estA abierto al ptiblico que soiicita una 

certificaci6n. 

57. En cuanto a la capaci~aci6n post-ocupacional, 6sta es princi­

palmente de incumbencia de las empresas, en cuanto a su gesti6n 

y financiamiento. Se estima que en 1976 un 62% de las empresas, 

con cinco o mds trabajadores, realizaron actividades de entrena­

miento para su personal; en todo caso, fueron las grandes empre­

sas, en t6minos del ntimero de trabajadores, las mdis inclinadas a 

desarrollar estos programas, como muestra el Cuadro N9 19. 

Cuadro NQ 19
 
PORCENrAJE DE EMPRESAS CON PROGRAMAS DE
 

ENTRENAM1ENTO
 

Tanafio de la Empresa Empresas con 
(NQ de trabajadores) Entrenarniento 

1000 yrins 97,7% 
500 a 999 94,5% 
300 a 499 89,0% 
100 a 299 74,1% 

30 a 99 50,2% 
5 a 29 27,9% 

Fuente: Ministerio del Trabajo. Jap6n, 1977. 
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Anexo 1. NIVELES DE CALIFICACION DE 

LAS OCUPACIONES 

Es importante tener presente que el grado de calificaci6n de 

una ocupaci6n lo determina la complejidad del trabajo y no las 

En otras palabras, la calificaci6n secompetencias del trabajadc ° 


refiere a la ocupaci6n y no a la persona.
 

OCUPACION NO CALIFICADA. 

Es aquella que comprende la ejecuci6n 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 rquieren uno o una combinaci6n de los siguientes atributos: 

habilidades intelectuales o destrezas sicomotoras bastante desa­

rrolladas, pero en un dmbito limitado de operaciones; gran celo en 

situaciones que comprometen equipos, materiales oproductos de 

considerable valor; y cierta independencia de criterio para enfren­

tar problemas diversos en un rmbito limitado de trabajo. Las 
unaser adquiridas mediantecompetencias necesarias pueden 

capacitaci6n sistem,tica corta (200 a 400 horas) o a trav6s de una 

experiencia supervisada de mediana duraci6n (1 a 2 afios). 

OCUPACION CALIFICADA. 

Es aquella que comprende la ejecuci6n de variadas tareas 

propias de un determinado proceso, para lo cual se requieren la 
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comprensi6n del proceso en que est inserto el trabajo; autonomfa 
de juicio; habilidad intelectual o destreza sicomotora en grado
superior; a menudo, responsabilidad directa por elementos de 
considerable valor; y capacidad de supervisi6n, en algunos casos. 

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

OCUPACION TECNICA DE NIVEL MEDIO 
Es aquella que trata de la soluci6n de problemas t6cnicos de 

mediana complejidad en un drea especializada de la ciencia o la 
tecnologfa, para lo cual se requieren conocimientos bdsicos sobre 
los principios y procesos involucrados; conocimientos pricticos
avanzados sobre las normas, mrtodos, equipos y materiales pro­
pios del drea; y la capacidad pam aplicar estos conocimientos, bajo
la supervisi6n d un trcnico o profesional de nivel superior, en 
situaciones variadas relacionadas con el diseflo, -onstrucci6n, 
desarrollo y mantenci6n de equipos, estructuras, procesos y siste­
mas de producci6n, administraci6n o ventas. 

A menudo estas funciones se ejercen en caricter de asistente 
de un t6cnico o profesional de nivel superior. Las competencias
necesarias pueden ser adquiridas mediante una formaci6n profe­
sional formal previa, de larga duraci6n (3a4 afios), con 6nfasis en 
el desarrollo de los conocimientos y las habilidades intelectuales,
te6ricos y prdcticos, seguida de una experiencia tambi6n larga (1 
a 3 ahios) y, eventualmente, cursos de perfeccionamiento o espe­
cializaci6n. 
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OCUPACION TECNICA 0 PROFESIONAL DE NI-
VEL SUPERIOR 

Es aquella que trata de la soluci6n de problemas t~cnicos de 
gran complejidad en un area especializada de la ciencia o la 
tecnologfa, pafa lo cual se requieren conocimientos avanzados 
sobre los principios y procesos irnvolucrados; conocimieitos avan­
zados sobre las normas, m~todos, equipos y materiales propios del 
drea; y la capacidad para aplicar estos conocimientos en forma 
aut6noma en situaciones variadas relacionadas con el diseflo, 
construcci6n, desarrollo y mantenci6n de equipos, estructuras, 
procesos y sistemas de producci6n, administraci6n o ventas. 

A menudo, se requiere capacidad de liderazgo y supervisi6n 
al mis alto nivel. Las competencias necesarias pueden ser adqui­
ridas mediante una educaci6n t6cnica o profesional de nivel 
superior, seguida de una experiencia larga (5o mds afios) ycursos 
de perfeccionamiento oespecializaci6n. 

Adaptadoporel autor de Documentos de Trabajodel INACAP. 
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Anexo 2. CONCEPTOS SOBRE CAPACI-
TACION OCUPACIONAL 

a) 	 Capacitaci6n ocupacional es el proceso destinado a promo­
ver, facilitar, fomentar y desarrollar las aptitudes, habilidades 
o grados de conocimientos de los trabajadores, con el fin de 
permitirles mejores oportunidades ycondiciones de vida y de 
trabajo, y de incrementar la productividad nacional procuran­
do la necesaria adaptaci6n de los trabajadores a los procesos 
tecnol6gicos y a ias modificaciones estructurales de la econo­
mfa. 

(Decreto con Fuerza de Ley NQ 1, texto refundido del "Esta­
tuto de Capacitaci6n y Empleo". 10 de mayo, 1989). 

La capacitaci6n ocupacional comprenderd actividades de 
instrucci6n extraescolar que persigan una adecuada preparaci6n 
para el desempefio de un trabajo, actividad u oficio y que se 
caractericen por tener objetivos de aprendizaje evaluables,en 
funci6n de con.enidos seleccionados y jerarquizados. 

Para el logro de los objetivos propuestos deberi contemplarse 
el uso de t6cnicas metodol6gicas adecuadas. 

La capacitaci6n podri extenderse, cwndo sea necesario, a 
materias de formaci6n, que an cuando no tengan relaci6n con 
aspectos ocupacionales propiamente tales, sean imprescindibles 
para el cumplimiento de los objetivos propuestos en la acci6n de 
capacitaci6n. 

Con todo, la capacitaci6n ocupacional no podri comprender 
actividades conducentes al oorgamiento de un tftulo universitario, 
profesional o t6cnico, o un grado acad6mico. 
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(Decreto Supremo NI 146, Reglamento del DFL NQ 1, de 
1989, "Estatuto de Capacitaci6n y Empleo". 7de diciembre, 
1989). 

b) 	 Formaci6n profesional es toda acci6n destinada a descubrir y 
desarrollar las aptitudes humanas para una vida activa pro­
ductiva y satisfactoria y,juntamente con las diferentes formas 
de educaci6n, mejorar las aptitudes individuales para com­
prender, individual y colectivarnente, lo relativo a las condi­
ciones de trabajo y al medio social, e influir sobre ellos. Debe 
satisfacer las necesidades de formaci6n de losj6venes y de los 
adultos en todos los secteres de la econornfa y ramas de 
actividad econ6mica y a todos los niveles de calificaci6n y 
reponsabilidad. 

(Recomendaci6n No. 11' de la Organizaci6n Internacional 
del Trabajo -OIT. Junio de 1962). 

c) 	 Capacitaci6n es toda acci6r destinada a impartir de manera 
sistemditica un conjanto organizado de contenidos te6ricos y 
prcticos que confornan una ocupaci6n, a trabajadores con 
cierto grado de conocimientos y experiencias previas en 
ocupaciones afines. 

("Terninologfa Bdsica de la Formaci6n Profesional ep Am& 
rica Latina". Santiago Agudelo. Edit.CINTERFOR/OIT. 
1978). 

d) 	 Formaci6n es toda acci6n destinada a impartir de manera 
sisteindtica un conjunto organizado de contenidos te6ricos y 
prdcticos que componen una ocupaci6n a quienes no poseen 
conocimientos previos de ella, con el fin de calificarlos para 
]a vida profesional. 

("Terninologfa Basica de la Fornaci6n Profesional en Am6­
rica Latina". Santiago Agudelo. Edit.CINTERFOR/OIT. 
1978). 
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(e) 	 Aprendizaje es el inodo de formaci6n profesional que se 
caracterizapor ser integral y completo, destinado a adolescen­
tes, tendiente a formar trabajadores aptos para ejercer ocupa­
ciones calificadas, cuyo desempeflo requiere habilidad ma­
niual (o intelectual) y conocimientos tecrol6gicos que s6lo 
pueden adquirirse en periodos relativamente largos y en 
relaci6n estrecha con el trabajo real. 

("Teminologfa Bisica de la Formaci6n Profesional en Amd­
rica Latina", Santiago Agudelo. Edit.CINTERFOR/OIT. 
1978). 
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