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CAPITULO 1: PRESENTACION DEL ESTUDIO

I.  INTRODUCCION

El presente Informe Final, da cuenta del total del trabajo realizado en el marco del proyecto
“CONTRATACION DE SERVICIOS DESTINADOS A EVALUAR IMPACTO LINEA DE CERTIFICACION DE
COMPETENCIAS LABORALES PROGRAMA CHILECALIFICA”, ejecutado por GUERNICA Consultores a
requerimiento del Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo (SENCE), Programa de Educacion y
Capacitacion Permanente - Chilecalifica.

. ANTECEDENTES DE LA LINEA DE CERTIFICACION DE COMPETENCIAS
LABORALES

La Linea de Certificacion de Competencias Laborales constituye una experiencia piloto que se realiza en
el marco del programa Chilecalifica, inserta en un esfuerzo de mas largo plazo: la instalaciéon del
Sistema Nacional de Evaluacion y Certificacion de competencias Laborales, creado recientemente por la
Ley 20.267.

Desde el punto de vista de las personas, se busca validar las competencias desarrolladas por los
trabajadores, sin importar la forma en que éstas hayan sido adquiridas. Desde el punto de vista
institucional, el propdsito de la experiencia piloto es doble. Por una parte, se trata de generar las
condiciones para que las empresas comiencen a internalizar los beneficios potenciales de un sistema
como el propuesto y se abran a la participacion, particularmente en lo que respecta a la necesaria
definicion de estdndares de competencias asociados a determinados perfiles ocupacionales. Por la otra,
generar cierta capacidad instalada en actores institucionales que tendran un rol importante en el
futuro: SENCE, organismos de capacitacion, evaluadores, entre otros actores. En este contexto y en la
bldsqueda de los objetivos resefiados, se enmarca la presente Evaluacion de Impacto de la Linea
de Certificacion de Competencias Laborales.

II.1. BENEFICIOS ESPERADOS DE UN SISTEMA NACIONAL DE CERTIFICACION DE
COMPETENCIAS LABORALES

La insercién de la economia nacional en el sistema econdmico internacional trae consigo diversas
exigencias, entre las cuales es posible mencionar la necesidad de mantener niveles de competitividad
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vis-a-vis de la produccidén de paises que se encuentran en niveles industrial y tecnoldgicamente mas
avanzados. Se hace preciso elevar la calidad de los productos exportados, disminuir los costos de
produccion e incrementar la productividad, asi como, también, involucra la necesidad de elevar los
estandares de preparacion de los recursos humanos. En efecto, una economia como la chilena
cuyo motor de desarrollo lo constituye el empuje exportador, estd constantemente recibiendo
presiones para modernizarse tecnolégicamente y, junto con ello, para re-entrenar a su fuerza de
trabajo en las nuevas competencias asociadas a la era post-industrial, recurriendo para ello a
sucesivos procesos de formacion profesional, capacitaciéon y entrenamiento.

En lo que dice relacién con los nuevos requerimientos de formacion para el trabajo, es posible observar
que los contenidos de las calificaciones laborales se estdn modificando constantemente, hasta el punto
en que ya no es posible pensar en una formacion ocupacional que sera pertinente para toda la vida
laboral de una persona. Mas bien se plantea la necesidad de establecer, sobre la base de una
preparacién general, cientifica y tecnoldgica de buena calidad, nuevos esquemas en que se conciba a
la formacion para el trabajo como un proceso permanente de adquisicion de nuevos
conocimientos, habilidades y destrezas en el cual estarian involucrados el sistema de educacion
formal, los centros de formacidn técnica, las asociaciones gremiales y las organizaciones sindicales.

Las nuevas tecnologias han demostrado tener la “capacidad” de alterar profundamente los ambientes
de trabajo, induciendo cambios en sus aspectos mas centrales como lo son la naturaleza de la
intervencion humana en los procesos de produccidn (sistema de organizacion interna del proceso de
produccion), en el nivel y calidad de los conocimientos, habilidades, destrezas y experiencia requeridos
para la realizacion de las diversas tareas, en la relacion del trabajador con los medios de produccién y
con el resto de la dotacion de personal, asi como con las materias primas y con el producto obtenido.

Muchas actividades, tareas y operaciones que conforman una ocupaciéon han perdido o estan perdiendo
complejidad. Ello facilita la flexibilidad en la asignacion de tareas de modo tal que la rigida vinculacion
gue tradicionalmente habia existido entre un trabajador y una ocupacidon o entre un trabajador y un
puesto de trabajo ha tendido a desaparecer. Una importante consecuencia de ello es que los
trabajadores resultan facilmente “rotables” y facilmente “reemplazables”, llegando a ser en no pocas
ocasiones, “prescindibles”.

La modificacién constante de los contenidos de las tareas, junto con la tendencia a la simplificacion que
los afecta, determina que ya no se puedan reconocer tan facilmente como antano los “recorridos
ocupacionales” que conducian a un trabajador desde un empleo menos calificado hasta otro de mayor
calificacién. En otras palabras, desaparecen o disminuyen para muchas ocupaciones las posibilidades
de “hacer carrera” en la profesién y/o en la empresa. Desde el punto de vista del trabajador, éste
probablemente deberd desempeiiar, a lo largo de su vida activa, distintos tipos de puestos de trabajo,
ya sea en el marco de la misma o de otra ocupacion.

Asimismo, no solo por razones derivadas de la incorporaciéon de nuevas tecnologias en los lugares de
trabajo, sino también por razones vinculadas a la fuerte variabilidad de la demanda interna y externa
de bienes y servicios, resulta muy probable que cada persona integrante de la fuerza de trabajo deba
cambiar varias veces en su trayectoria laboral de empresa y de empleador. Requisito indispensable
para la permanencia de una persona en la fuerza de trabajo activa es su acceso y participacion exitosa
en diferentes programas de reciclaje, perfeccionamiento y reconversion.
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El nivel de conocimientos generales y las capacidades intelectuales requeridos en la etapa
postindustrial son superiores en la actualidad a aquellos exigidos por la utilizacién de las tecnologias
mas tradicionales. Niveles de escolaridad relativamente altos son capaces de asegurar que la fuerza de
trabajo posea los rasgos personales y las habilidades intelectuales y comunicacionales y capacidad de
responder a imprevistos que los nuevos procesos de produccién requieren. Asi, el sentido de
responsabilidad, la capacidad de moverse en un contexto que funciona a través de sefiales y simbolos
abstractos, la capacidad de comunicarse inequivocamente en forma verbal y por escrito, la capacidad
de adaptarse a situaciones cambiantes, sélo pueden adquirirse a lo largo de un proceso sistematico de
formacion para la vida laboral.

En Chile, a fin de mejorar la pertinencia de la formacion técnica y de responder en forma adecuada a
las necesidades de mano de obra calificada del sistema econdmico, fue creado el Sistema Nacional de
Formacién Permanente Chilecalifica, el cual, a través de su linea de Certificacion de Competencias
Laborales, se propuso, entre otros objetivos, identificar estandares de competencias que pudiesen
constituirse en referentes que permitirian mejorar la pertinencia de la educacién técnica superior
conforme a los requerimientos del mundo productivo.

Es asi como el Programa Chilecalifica se inicié el afilo 2002 con la misién de contribuir al desarrollo
productivo del pais y de incrementar las oportunidades de progreso ocupacional de las personas
mediante la creacion de un Sistema de Educacién y Capacitacién Permanente. Con una duracién
proyectada de 5 afios, los objetivos del Programa son:

Abrir nuevas oportunidades en el campo de la educacién de adultos y de la capacitacién laboral;
Apoyar el mejoramiento de la calidad de la formacion técnica;

Aumentar la cobertura de formacion de técnicos de nivel superior; y

Crear un sistema de informacion para la educacién y capacitacion permanentes, basado en un
marco nacional de competencias laborales que permita a los trabajadores desarrollar los itinerarios
de formacién que mas se acomoden a los requerimientos de los sectores productivos y a sus
propias necesidades.

ASRNENEN

Las lineas de trabajo que Chilecalifica desarrolla para el cumplimiento de sus objetivos son: 1)
Nivelacién de Estudios Basicos y Medios mediante modalidades flexibles; 2) Servicio de Orientacion,
Intermediacién Laboral e Informacién sobre el Comportamiento del Mercado de Trabajo; y, 3)
Mejoramiento de la Formacion Técnica y la Capacitacion Laboral e instalacién de un Sistema Nacional
de Certificacién de Competencias Laborales (SNCCL)?.

Como parte integrante del Sistema de Formacion Permanente, la principal funciéon del SNCCL reside en
propender al reconocimiento formal de las competencias laborales adquiridas por las
personas, independientemente de las modalidades utilizadas para adquirirlas o del nivel

! por competencia laboral, el Programa Chilecalifica entiende el conjunto de “actitudes, conocimientos y destrezas
necesarias para cumplir exitosamente las actividades que componen una funcién laboral, segin estandares
definidos por el sector productivo” (ver Sistema de Formacion Permanente Chilecalifica: “Competencias Laborales:
Orientaciones para la Acciéon”, Santiago, 2005; p. 7).
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alcanzado en la educacién formal?. Ademas de contar con la participaciéon del Estado, en el
desarrollo del sistema intervienen el sector empresarial, los trabajadores y el mundo académico. Se
contempla que su financiamiento se sustente en la inversidon conjunta de los sectores publico y
privado.

Entre los impactos esperados a través de la ejecucién del SNCCL, se espera que éste contribuya a la
actualizacién y al progreso de la formacién y de la capacitacidon de los trabajadores, que se constituya
en un referente para mejorar la calidad y la pertinencia de la capacitaciéon a impartir, que mejore la
capacidad de las empresas para gestionar sus recursos humanos, que entregue orientaciones a la
oferta formativa y de capacitacién y que mejore la calidad de la informacion disponible en torno al
funcionamiento del mercado laboral 3. De esta forma, son varias las instancias que deberian resultar
beneficiadas con el funcionamiento y desarrollo de este Sistema:

a) las empresas. Las unidades econémicas cuentan con una herramienta muy Gtil susceptible de
ser aplicada en el proceso de deteccidon de necesidades de formacion y de capacitacion de sus
trabajadores, pudiendo tomar decisiones mas acertadas en lo que dice relacién con las
inversiones a realizar en este ambito. Mejoraran los procesos de seleccion y reclutamiento de
personal. Se encontraran en mejores condiciones para realizar procesos de evaluacion de
desempefio. Todo ello, sin olvidar los probables incrementos que se observaran en la
productividad y en la calidad del trabajo, como también, en la calidad de los productos y
servicios entregados, como consecuencia logica de la elevacidn de los niveles de competencia
de sus recursos humanos.

b) los trabajadores, quienes se encontraran en condiciones de adquirir competencias que son
transferibles a otras ocupaciones y de incorporarse a trayectorias de aprendizajes que seran
socialmente reconocidos. Ademas, mejoraran las condiciones bajo las cuales enfrentaran
eventuales procesos de desplazamiento desde una empresa y/u ocupaciéon a otra. El
reconocimiento que el SNCCL otorga a sus conocimientos, habilidades y actitudes sin duda
incidiré en mayores opciones de ascenso ocupacional, en mejores niveles de remuneraciones,
en una mayor estabilidad laboral y en una mas alta motivacion para continuar su proceso de
formacidén continua. En otras palabras, favorecera su proceso de desarrollo como persona y
como trabajador.

C) instituciones de formacion técnica. La identificacion de estandares de competencia
permitird a estas entidades mejorar el disefio curricular de sus programas, disponer de los
antecedentes requeridos para modularizar la formacion y se facilitard el proceso de
acreditacién de tales programas. Tanto la formacién técnico-profesional de nivel medio y
superior como la capacitaciéon podran ser estructuradas en funciéon de la demanda y no de la
oferta.

d) organismos técnicos de capacitacion (OTEC). Al contar con las bases técnicas para el
disefio curricular de sus programas, estas entidades iniciaran un proceso de mejoramiento de
la pertinencia y de la calidad de las acciones de capacitacidon que ofrecen, facilitando con ello el

2 Op. cit.; p. 4.
3 0Op. cit.; p. 5.
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camino hacia la incorporacién de esta oferta al Sistema de Formacién Permanente. La logica
actual que caracteriza a los programas de capacitacion supervisados por el SENCE de certificar
la asistencia de los capacitandos, sera reemplazada por la de certificar competencias laborales.

e) los agentes de intermediacién laboral: |a existencia de perfiles ocupacionales consolidados
y la definicion de estdandares de competencia mejoraran el quehacer de estas entidades desde
el momento en que se facilitard la comunicacion empresa - intermediador laboral - trabajador.
Se hard mas precisa la informacion intercambiada entre estos actores en relacién con las
oportunidades de empleo que ofrece el mercado de trabajo y la oferta de fuerza de trabajo
calificada. Con ello, a su vez, se tendra incidencia favorable en la disminucién de los tiempos
de cesantia.

En general, puede sefialarse que las ventajas que para el pais un sistema como el que aqui se
menciona trae consigo se traducirdn en mejoramientos de los indicadores de productividad, mayores
posibilidades de integracién a nuevos mercados, a la vez que contribuird directa o indirectamente a
mejorar la calidad de vida de sus habitantes.

Por otro lado, todo sistema de certificacion de competencias laborales requiere de autosustentabilidad
en su financiamiento. Condicion sine qua non para que ello sea posible es que exista una demanda
efectiva por el sistema por parte de empleadores y de trabajadores. Y, a su vez, esta demanda habra
de basarse en los resultados de impacto positivo que puedan observarse en el mediano plazo. Para los
empleadores los impactos tendran relaciéon, fundamentalmente, con incrementos en la productividad y
con el mejoramiento de la gestidon de sus recursos humanos: reduccién de costos en el reclutamiento,
seleccidn, evaluacion, promocién y capacitacion de su personal, asi como de aquellos costos asociados
al ausentismo, a la pérdida de dias trabajados por licencias médicas, a la rotacién laboral y a los
accidentes laborales.

Para los trabajadores, el interés por certificarse radicara, principalmente, en incrementar sus ingresos
y su empleabilidad, entendida ésta como la potenciacién de sus capacidades para acceder a otras
opciones laborales y/o a puestos de trabajo socialmente mejor reconocidos y mejor remunerados y a
visualizarse a si mismo con proyecciones de trayectoria ocupacional ascendente. Como lo sefialan
Schkolnik, Araos y Machado “es recomendable la creacion de mecanismos bi o tripartitos de
financiamiento que articulen el subsidio estatal con la inversion de la empresa y el posible aporte
personal del trabajador. Para esto es necesario que los actores mencionados (empresarios,

trabajadores, Estado) estén conscientes de que todos se beneficiaran de dicha inversién™.

El estudio contratado por el Programa Chilecalifica a través de SENCE, destinado a evaluar el impacto
de la Linea de Certificacion de Competencias -Sector de Logistica, constituye una instancia
privilegiada para dilucidar ciertas interrogantes en torno a las motivaciones, valoraciones e
interés que tienen empleadores y trabajadores por continuar con el proceso de certificacion
de competencias, asi como para conocer los resultados que las uUltimas implementaciones

4 Schkolnik, Mariana, Consuelo Araos y Felipe Machado: “Certificacion por competencias como parte del
sistema de proteccidon social: la experiencia de paises desarrollados y lineamientos para América
latina”, en Serie Politicas Sociales N° 113, CEPAL, Santiago de Chile, diciembre de 2005; p. 72.
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del mismo han provocado en los ambitos econémico-empresarial, organizacional y socio-
ocupacional.

I1.2. PROCESOS INVOLUCRADOS EN LA CERTIFICACION DE COMPETENCIAS LABORALES

La certificacion de competencias involucra desarrollar un proceso riguroso de levantamiento de
estandares de competencia, lo cual, a su vez, implica:

a)

b)

c)

d)

e)

Seleccionar un sector productivo en el cual existe la necesidad de mejorar los niveles de
competencias laborales. Llegar a acuerdos con empresarios y trabajadores;

Los actores involucrados deben seleccionar el método a utilizar para identificar competencias
y para levantar perfiles ocupacionales. Un estandar de competencia es una norma que se
transforma en referente valido para un grupo determinado de trabajadores, empresas y/o gremio.
Comités técnicos sectoriales identifican las funciones y las tareas asociadas a cada una de ellas y
proceden a definir criterios de desempefio.

El Estandar de Competencia, también llamado Unidad de Competencia Laboral o UCL, contiene:

vDesglose de una competencia en acciones especificas que una persona debe ser capaz de
realizar para obtener un resultado.

v'Criterios de desempeno (segun indicadores de desempefio competente)

v'Conductas asociadas (ejemplos de como realizar las actividades clave)

v'Conocimientos minimos para ejecutar de manera competente la actividad clave.

v'Habilidades cognitivas, psicomotrices y psicosociales relevantes para el desempefio adecuado de
las actividades clave.

A partir de las competencias basicas, de empleabilidad y funcionales asociadas al desempefio de
una ocupacion se construyen los perfiles ocupacionales.

Con actores sociales claves vinculados al sector productivo que corresponde, se validan los
estandares de competencia identificados.

Evaluacion, es el proceso de verificaciéon -a través de la aplicacion de metodologias apropiadas
por parte de entidades idoneas-, de las capacidades del trabajador en el desempefo de una
determinada funcién laboral. Para establecer la presencia o no de determinada competencia laboral
se recurre a distintos métodos de recoleccion de evidencias: preguntas orales, preguntas
escritas, observacion del desempefio, simulaciones, productos del trabajo, portafolio y testimonio
de terceros.

En el caso de que el trabajador resulte aprobado en el proceso de evaluacion, recibe un
reconocimiento oficial de que la competencia ha sido adquirida y es declarado “competente”,
otorgandosele una certificacion. En caso de no resultar aprobado, se le califica como “adn no
competente”, haciéndole explicitas las necesidades de capacitacién y desarrollo que presenta
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para alcanzar la competencia®. En este Ultimo caso, el interesado puede participar en programas
de capacitacion basados en el enfoque de competencias que le permitiran alcanzar un cierto
dominio esperado en aquellas areas del conocimiento en las que hubiese presentado deficiencias.

f) Emision de recomendaciones para proceder a la difusion de los estandares de competencia, asi
como de las buenas practicas de evaluacion y certificacion.

g) Establecimiento de criterios que definirdn la vigencia de los estandares de competencia y
proposicidon de plazos para su actualizacion.

En el proceso de levantamiento de los estédndares que definen los perfiles ocupacionales, suelen
distinguirse diversos tipos de competencias®, a saber:

i) Basicas: son las competencias minimas requeridas para desempefarse en cualquier ambito de
desarrollo personal, social y laboral. Son adquiridas fundamentalmente a través de la
ensefianza basica, secundaria y postsecundaria. Se incluyen entre estas competencias las
habilidades en las areas de lenguaje y comunicacién (capacidad de leer y escribir), de aplicar
nociones elementales de aritmética, de expresion y de comprensién oral, de solucion de
problemas, de interaccion con otros y el manejo de tecnologias de la informacién (TI).

ii) Competencias Genéricas: definidas como los comportamientos y actitudes comunes a
diferentes ambitos de actividad personal y laboral. En esta categoria quedan incluidas, por un
lado, las competencias de empleabilidad o capacidades requeridas especificamente para
ingresar, mantenerse y desarrollarse en el mundo del trabajo; y, por otro lado, las
competencias conductuales, que explican desempefios destacados en el mundo del trabajo:
orientacién al logro, proactividad, rigurosidad, flexibilidad, capacidad de innovacién, entre
otras.

iii) Competencias Funcionales: denominadas con frecuencia como competencias técnicas, son
aquellas requeridas para el desempeno de una funcién productiva conforme a estandares y
requerimientos de calidad establecidos por la empresa y/o por el sector productivo
correspondiente. Se desarrollan a través de actividades de aprendizaje formales (educacion o
formacion convencionales), a través de modalidades no formales (cursos de capacitacion
impulsados por el SENCE), o bien por medio de acciones no planificadas, como lo serian el
entrenamiento en el lugar de trabajo o en la familia (aprendizajes informales).

Las competencias funcionales pueden subdividirse en transversales y especificas. Las primeras
son relevantes a una gran cantidad de ocupaciones dentro de un sector productivo, dentro de una
familia de ocupaciones, o, incluso, para todos los sectores productivos y empresas.

Las competencias especificas son aquellas circunscritas a determinados puestos de trabajo y/o
ocupaciones.

5 Ver de Irigoin, Maria y Fernando Vargas: Competencia Laboral, Santiago de Chile, 1999; p. 144.
6 Op. cit.; p. 15.
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ll. ANTECEDENTES ESPECIFICOS PARA LA EVALUACION

Dado que por razones metodoldgicas se ha determinado como universo para la realizacion de este
estudio al conjunto de beneficiarios del proceso de certificacion de competencias laborales de la
industria del retail, en el sector de logistica; resulta necesaria una breve caracterizacidn del sector’:

El sector logistica es la parte del proceso de la cadena de suministros que planifica, implementa y
controla un eficaz y eficiente flujo y almacenamiento de productos y servicios, desde el
origen al punto de consumo, en orden a satisfacer los requerimientos de los clientes.

Las empresas de servicios logisticos cubren generalmente tres grandes areas: Almacenamiento,
Distribucién y Transporte de productos.

La importancia del sector proviene de dos factores asociados a la logistica. El primero es la
transversalidad que ésta posee: La logistica atraviesa todos los sectores de la economia nacional,
contribuyendo a hacer mas eficiente la cadena de almacenamientoy distribucién.

El segundo factor de importancia surge del crecimiento del sector vivido en el ultimo tiempo,
especialmente desde que muchas empresas han externalizado o tercerizado algunos servicios como
transporte y almacenamiento -entre otros.

Si en Chile menos del 4% de las empresas utilizan servicios externos de logistica, en Estados Unidos la
cifra se sitla entre un 25% y un 30%, lo que muestra el amplio espacio de crecimiento de este
mercado.

Ademas, la tendencia de los acuerdos comerciales es a incluir mayor apertura para la prestacién de

servicios logisticos de operadores locales, lo que promoverd la internacionalizacion de las cadenas
logisticas.

III. 1 ANTECEDENTES SECTOR LOGiSTICA

Segun la informacion proporcionada por Fundacion Chile, el sector logistica se ha caracterizado
por contar con una mano de obra poco calificada. Si bien este panorama ha ido cambiando en los
ultimos afios, la certificacion de competencias laborales en el sector es un desafio que no se puede
eludir. Los trabajadores del sector poseen conocimientos en almacenamiento, bodegas, empaque y
distribucion, y cuentan con un nivel de escolaridad que va de media a completa. Estos aprendizajes
son reconocidos en el proceso de certificacidn, mejorando la empleabilidad de los trabajadores del
sector.

7 Informacion extraida del Portal “Competencias Laborales Chile”, desarrollado por Fundacién Chile y Chilecalifica -a
solicitud de SENCE.
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Por su parte, existe una multiplicidad de empresas en este sector, desde aquellas que ofrecen servicios
especificos como bodegaje o transporte de carga, hasta aquellas que ofrecen servicios integrales,
pasando por ofrecer servicios de internacién de mercaderias, hasta transporte de contenedores en
naves o ferrocarriles.

Los sectores de la industria mds intensivos en operacion logistica son los terciarios (comercio y

servicios), debido a la alta competencia intrasectorial y la creciente sofisticacion del cliente final, y los
secundarios (industria), por la complejidad de su proceso productivo.

II1.2 EXPERIENCIA DEMOSTRATIVA

En agosto de 2005 se dio inicio al primer proyecto piloto de evaluacion y certificacién de competencias
en este sector productivo.

Este proyecto piloto abarcé empresas de consumo masivo del retail y operadores logisticos.

En una primera etapa se realizd un estudio sectorial, en el que se identificaron las principales areas en
que se observaban brechas de competencias y necesidades de mejoramiento del capital humano.

Luego se articul6é a los principales actores, definiendo en conjunto con el gremio mas representativo
del sector y las empresas que participaron del proyecto, las areas a actuar.

Como resultado de esta primera iniciativa, 1802 trabajadores participaron del proceso de evaluacién
de las competencias laborales del sector, certificandose 1702 personas.

IV.  OBJETIVOS DEL ESTUDIO

Los objetivos del estudio, aluden a:

1. Evaluar los resultados finales o impacto de la certificacion en los trabajadores del sector de
logistica, a través de:

v' Permanencia en un empleo.
v" Movilidad laboral (entre empresas)

v Situacidon ocupacional en la empresa (promocién a un mejor puesto de trabajo, nimero de
puestos asociados a los que puede optar el trabajador en la empresa, cambio en el tipo de
contrato: de plazo fijo a permanente, etc).

AN

Jornada laboral.

v’ Salarios.
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v Variables asociadas a la seguridad laboral y/o la productividad (errores, omisiones o conductas
inseguras en el ambito de trabajo, nimero de accidentes o eventos por operacién, nimero de
permisos y licencias médicas, ausentismo de turnos por problemas de salud ocupacional, etc).

v Disposicidn a pagar por capacitacion y certificacion en el futuro.
v’ Disposicidn a participar en otros programas publicos (ej: nivelacion de estudios).

2. Caracterizar el proceso de evaluacion y certificacion y evaluarlo a través de la satisfacciéon de
los beneficiarios -trabajadores(as) y representantes de las empresas- en ambitos vinculados
con:

Informacion entregada respecto a los procedimientos de evaluacion.
Elementos considerados en el portafolio de evidencias.

v
v
v" Horarios y duracion de los procedimientos de evaluacion.
v’ Perfil de los evaluadores.

v Retroalimentacion tras cada proceso de evaluacion.

v' Sélo para los trabajadores:

- Identificar la disposicion a participar de los propios trabajadores (grado de
voluntariedad) y caracterizar los procesos de seleccién desde la perspectiva de estos
ultimos.

- Indagar en la motivacidn, expectativas y evaluacion de los trabajadores respecto al
proceso completo de certificacion.
v' Sélo para las empresas:
- Conocer los criterios de la empresa relativos al proceso de seleccién de trabajadores
para la Certificacidon (areas, grupos, personas).

« Profundizar en las motivaciones, objetivos y expectativas de la empresa referidos a la
participacion en la Linea de Certificacién.

3. Evaluar los resultados finales o efectos de la certificacion en las empresas del sector de

logistica, a través de:

v Percepcion de los encargados de Recursos Humanos respecto del modelo de competencias y los
efectos de éste sobre la politica de Recursos Humanos.

v" Percepcidn de los encargados de Recursos Humanos respecto de la adopcion de acciones claves
en la politica de RR.HH., derivadas de la participacién de la empresa en el piloto de evaluacion y
certificacion (eventual reasignacion y distribucion del personal, cambio en la politica de
remuneraciones, cambio en la seleccidon de la oferta de capacitacién, etc).

Ahora bien, como resultado del trabajo realizado durante la primera fase de preparacion de la
evaluacidn, se ha verificado que el disefio cuasi-experimental considerado introduce una dificultad para
la medicién de dos de los resultados de impacto esperados, a saber:

v' La permanencia en un empleo; y la
v" movilidad laboral (entre empresas).
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Vale decir que, aun cuando resulta razonable esperar un impacto positivo de la certificacion sobre la
estabilidad o sobre la movilidad ‘ascendente’ -comparadas con la probabilidad de desempleo o la
movilidad ‘descendente’ (a empleos mas precarios, peor pagados o de menor status)- el hecho de que
el grupo de control esté conformado por trabajadores ya seleccionados para iniciar un proceso de
certificacion, y en tanto este proceso de certificacion podria constituir un estimulo para la permanencia
en la empresa, el esperado impacto podria resultar interferido por el disefo de investigacion. Del
mismo modo, la conformacion de este grupo a partir de la condicion de permanencia en la empresa, y
su constitucion meses después de culminado el proceso de la cohorte 2007 -considerada como
“tratada”- introduce otra dificultad, Ergo, interesara en la fase de analisis integrar estos resultados al
contexto en que tuvieron lugar, para diferenciar impactos -o falta de los mismos- de las limitaciones
de disefio.

V. ALCANCES DE LA PROPUESTA

Antes de desarrollar nuestra perspectiva conceptual y metodoldgica, interesa precisar, de manera
resumida, los alcances de este disefio en términos de la bateria de productos contemplados. Cabe
consignar -otra vez- que la primera fase de preparacion del estudio modifico las muestras
originalmente propuestas, en funcion de la necesaria adecuacién al universo real de trabajadores
certificados y en proceso de certificacion®:

O Disefio, aplicacién y analisis de una encuesta de 949 casos a trabajadores(as) de
empresas del sector de logistica de la Regidon Metropolitana, beneficiarios(as) de la Linea de
Certificacion de Competencias Laborales 2007 (segunda cohorte?, 2007), orientada a
establecer una linea de base (primera medicién, T;y T,, beneficiarios).

O Disefio, aplicacién y analisis de una encuesta de 707 casos a trabajadores(as) del sector
logistica de las Regiones 1V, VIII y Metropolitana, NO beneficiarios(as) del llamado 2007
(pero si del tercero!® -2008), orientada a establecer una linea de base (primera medicién, T;y
To, grupo de control).!

8 Se presenta en este apartado, la bateria de productos efectivamente aplicados en el marco de (a) las

caracteristicas del piloto o universo; (b) las decisiones metodoldgicas asociadas; y (c) el rendimiento muestral.

° Se trata de la segunda cohorte de trabajadores pertenecientes al sector logistica, certificados en mayo del 2008
(cohorte 2007). La propuesta original incluia trabajadores de las regiones VIII y IV, que han sido excluidas en esta
oportunidad por formar parte del sistema integrado (capacitacion y certificacion), que no es objeto de esta
evaluacion.

10 16 que pretende aminorar el sesgo de seleccién al entrevistar como potenciales controles a un grupo de
trabajadores efectivamente seleccionados dentro de empresas con confirmada disposicién a participar en la Linea.

1 En este caso, el listado finalmente proporcionado por la Fundaciéon Chile (todavia genérico y no asociado a

trabajadores seleccionados e identificados) asciende a 1014 trabajadores, de los cuales 182 corresponden a
seleccionados dentro de empresas ya certificadas el 2008, lo que metodolégicamente las excluye como
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O Disefio, aplicacion y andlisis de una encuesta de seguimiento a 884 trabajadores(as)
beneficiarios(as) de la Linea de Certificacién 2007, encuestados en la primera medicién??
(T,, beneficiarios).

O Disefio, aplicacién y analisis de una encuesta de seguimiento a 693 trabajadores(as) NO
beneficiarios(as) de la Linea de Certificacion 2007, encuestados en la primera mediciéon (T,
grupo de control).

O Disefio, realizacion y andlisis de 18 entrevistas semi-directivas a trabajadores(as) de
empresas beneficiarias (aln no certificables; y certificables'®) orientadas a evaluar tanto el
proceso como los resultados de la Linea (T; y T,, beneficiarios).

O Disefio, realizacion y andlisis de 11 entrevistas'* de aproximacién cuali y cuantitativa
(semi-directivas y estructuradas) a encargados de Recursos Humanos de la totalidad!® de
empresas beneficiarias de la Linea de Certificacién Laboral 2008 Sector Logistica (orientadas
a caracterizar la empresa, indagar en su politica de RR.HH, conocer los criterios de seleccion de

grupo de control. Sélo se ha incluido trabajadores de empresas ya participantes en la certificacion 2008, en
aquellos casos en que estan localizados -trabajadores y filiales- en regiones distintas a la de la certificacion previa.
Esta depuracion, realizada en acuerdo con la contraparte técnica, elimind del universo de analisis a 3 empresas
completas, y a 3 filiales de otras empresas localizadas en la Region Metropolitana -manteniendo en el censo a los
trabajadores apostados en la VIII y en la IV Regidn.

12 ge logro entrevistar al 93.2% de los trabajadores contactados durante la primera medicion.

13 g proyecto original preveia dos entrevistas por ‘tipo de resultado’ y area (Almacenamiento, Distribucion y
Transporte de productos, seleccionados por la empresa -aun no certificable y certificable- y no seleccionados por la
empresa), que serian aplicadas durante la ultima fase o medicién II. Se habia considerado -no obstante- que el tipo
de muestra podria ser modificado durante el proceso de negociacion y/o durante el proceso de realizacion de
primeras entrevistas en empresas, donde se conoceria los mecanismos de seleccion utilizados por las empresas.

En este marco, se decidié durante la primera fase de preparacién, incorporar 8 entrevistas a trabajadores,
de manera de indagar en el proceso de seleccion y participacion en la linea con miras a la preparacion del
instrumento cuantitativo. Ademas, se decidié focalizar el trabajo soélo en los trabajadores seleccionados o
participantes, en funcidn de razones tanto operativas (no se disponia de listados de trabajadores no seleccionados
en tanto aun no culminaba el proceso de constitucién) como técnicas (el foco de la evaluacion son los trabajadores
certificados).

14 15 propuesta original preveia trabajar con una muestra y no con la totalidad de las empresas participantes en el
piloto. Se habia considerado -en este marco- una ficha auto-administrada para la obtencién de algunos datos
basicos. Sin embargo, en consideracion al nimero de empresas involucradas en el piloto, y en las dificultades para
la obtencion de datos bajo la modalidad auto-aplicada, se modificd el disefio hacia la aplicacion de una entrevista
cuanti-cualitativa general a todas las empresas participantes. Por otra parte, en la primera entrevista dentro de
cada empresa, y a partir de una fase inicial muy abierta orientada a conocer la estructura de la empresa y el
organigrama en términos de decisiones de capacitacion y certificacion, el nimero de entrevistas podria aumentar a
un maximo de dos por empresa. Esto, en la eventualidad de que se detectara —por ejemplo- una clara divisién de
funciones entre planeacion y ejecucién (quién decide ingresar a la Linea y para qué; quién decide como seleccionar,
etc). Por este motivo -en funcion de las dos entrevistas realizadas en CCU- es que el nimero de entrevistas a
empresas participantes en el llamado 2007 (certificados 2008) aumentd a 11.

15 , . . - . .
En la propuesta se preveia considerar solo una muestra en base a criterios estructurales. Sin embargo, y debido

a que se trata de un ndmero razonable de localizaciones, se decidié6 durante la primera fase de preparacion

incorporar a todas las empresas participantes con el objetivo de recoger la diversidad de situaciones posibles.
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trabajadores para certificacion, profundizar en motivaciones y expectativas, y en la evaluaciéon
de resultados de la certificacion sobre la gestion de recursos humanos -y su utilizacion
efectiva- y testear la satisfaccion con el proceso - T,, empresas tratadas o beneficiarias).

O Disefio, realizacién y analisis de 19 entrevistas!® de aproximacién cuanti y cualitativa
(estructuradas y semi-directivas) a encargados de Recursos Humanos de las empresas
NO beneficiarias 2007 de la Linea de Certificacion Laboral (orientadas a caracterizar la
empresa y conocer los criterios de eleccion de trabajadores para cohorte 2008 -de modo de
proporcionar informacion de la empresa al propensity -T;, empresas NO tratadas o no
beneficiarias 2008 pero si 20097 ).

O Disefio, aplicacién y andlisis de 6 entrevistas semi-directivas en profundidad a dirigentes
sindicales de empresas beneficiarias del llamado 2007, orientadas a conocer la evaluacién
de este actor en relacién a la Linea en general y el proceso de ejecucion efectivamente llevado
a cabo en particular.

O Disefio, realizacion y analisis de 2 entrevistas semi-directivas en profundidad a
certificadores, orientadas a la evaluacion de fortalezas y debilidades del proceso.

VI. PERSPECTIVA E HIPOTESIS DE TRABAJO

Las hipédtesis de trabajo de este estudio pueden resumirse de la siguiente forma:

('.QUI'E SE PUEDE Y QUE NO SE PUEDE ESPERAR DE UN PROCESO EXITOSO DE
CERTIFICACION LABORAL?

Parece conveniente, para organizar y dar fundamento a las hipdtesis de trabajo de este estudio,
preguntarse sobre aquello que es razonable esperar y sobre aquello que no es razonable esperar de un
proceso exitoso de certificacién laboral.

Esta pregunta es clave porque en muchas oportunidades ‘se espera’ de ciertos programas, mas tipos
de beneficios que los que seria razonable esperar de ellos, dado su disefo.

16 E| nimero de entrevistas a empresas NO beneficiarias del llamado 2008, dependeria del nUmero de empresas
efectivamente participantes en el llamado para la certificacion 2009 (cohorte 2008). En un primer momento, de las
20 empresas seleccionadas, 7 habian participado en la certificacion 2007, por lo que, o bien fueron excluidas del
universo a entrevistar y encuestar, o bien fueron incorporadas en el grupo de empresas ‘beneficiadas’ —es el caso
de empresas cuya participacion en la certificacion 2008 se localizé en una regién distinta a la que tuvo lugar el
2007. Finalmente, y una vez confirmadas 15 empresas como grupo de ‘control’ (cohorte 2008), se realizé un total
de 19 entrevistas en este grupo.

17 Empresas o unidades de negocio reclutadas para el proceso de certificacion 2009.
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Por ejemplo, un programa ‘puro’ de certificacién laboral no debiera comprometerse a mejorar la
productividad de los trabajadores certificados. Y esto porque la certificacion exclusiva sélo hace visibles
-a potenciales empleadores o clientes- certificandolas, algunas competencias laborales que ya existian
de antemano en el trabajador, pero que no podia demostrar o no podia certificar su propiedad sobre
ellas. La certificacion ‘pura’ es por tanto un proceso orientado a mejorar la informacion sobre las
competencias de los trabajadores y no orientado directamente a aumentar estas competencias.

Sin embargo, indirectamente, al mejorar la informacion puablica sobre las competencias
laborales que tiene o todavia no tiene cada trabajador, se mejora el incentivo a adquirir esas
competencias laborales que requieren los empleadores o clientes, ya que ahora ellos podran ver si
cada trabajador las tiene o no las tiene. Tener una certificacion mejora el futuro laboral del que la
posee y para tener la certificacion hay que tener la competencia.

Asi, el sistema de certificacion de competencias incentiva a aumentar dichas competencias,
pero la certificacion exclusiva y aislada, por si misma, no las aumenta, sino sélo las visibiliza frente a
agentes que necesitan y valoran esa informacidn, y que antes de la certificacién no podian saber si
quien decia tenerlas, efectivamente las tenia.

La principal razén por la cual el Estado incentiva o subsidia mecanismos de certificacion de
competencias es la anterior: la existencia de estos mecanismos visibiliza la propiedad de
ciertas competencias y con ello incentiva su adquisicion por parte de los trabajadores. Con
ello, aumenta la generacién y la presencia de dichas competencias en la fuerza laboral del pais, lo que
constituye un importante capital humano no siempre adecuadamente medido ni valorado.

Por otra parte, los procesos de certificacién de competencias laborales estan usualmente asociados
a capacitacion o entrenamiento relevante para dicha competencia. Y en esta oportunidad, si bien
explicitamente se trata de una experiencia no combinada, podria pensarse en algun nivel de
entrenamiento asociado debido a —por ejemplo- la siguiente causa: Si un trabajador sabe que va a ser
evaluado y de ello depende su potencial certificacién, tendréd de inmediato un incentivo para revisar,
reestudiar y reentrenar aquellas competencias que seran evaluadas. Esa capacitacion, educacion y
entrenamiento inducido por enfrentar la evaluacion, puede ser autodidacta e informal o formal y
prestado por terceros. El enfrentar un examen de certificacion incentiva la capacitacion y el
entrenamiento asociados a ella. Por otra parte, la situacidn prevista de “aun no certificable” podria
originar asimismo procesos de capacitacion o entrenamiento dirigidos por el propio trabajador.

De lo anterior, se desprenden dos situaciones posibles del universo a evaluar, con implicancias
concretas desde la perspectiva de los impactos a medir:

a) Que la totalidad de los llamados a certificacion 2008, orientados a la industria del retail en el
sector logistica, participe sélo en el proceso de certificacién ‘pura’, sin capacitaciéon asociada
(inicial o remedial). Lo que permitiria claramente medir el impacto de la certificacion ‘pura’
sobre los trabajadores del sector.

b) Que parte de los trabajares(as) de los llamados resefiados, participe en procesos articulados
de capacitacién-entrenamiento y certificacién (en serie -capacitacidén inicial/certificacion o
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certificacién/capacitacion remedial*®; o paralelos); y otra parte participe en procesos exclusivos
de certificaciéon. Lo que permitiria (con una proporcion relativamente equitativa de uno y otro
tipo), medir el impacto de sendos tipos de tratamiento: (i) el de la certificacion ‘pura’ -y el
impacto indirecto resefado; y (ii) el de la articulacion de la capacitacion-entrenamiento y
certificacion.

Hasta aqui, la explicitacion de dos alcances:

« Que la certificacién, por si sola, no asegura el aumento de la productividad de los
trabajadores aun cuando si, a través de su impacto indirecto -la visibilizacion-
contribuye a generar dicho aumento. Y

« que el impacto medio de la Linea de Certificacién Laboral sobre los trabajadores(as),
serd acotado segun el tipo de tratamiento finalmente identificado (hablaremos de
impacto exclusivo de la certificacién; de impacto agregado de un proceso articulado -
aun cuando la articulacidon esté probablemente dada por el propio trabajador en este
contexto no integrado; o de impacto diferenciado, segun el caracter de la intervencion y
otra vez del modo de enfrentarla por parte del trabajador —variables a controlar).

Finalmente, resta consignar que algunas hipétesis referidas a la Linea, no podran ser dilucidadas a
partir del presente disefo de investigacion; es el caso -por ejemplo- de la permanencia en el empleo
(“aumenta la permanencia en el empleo de los trabajadores certificados, en relacion a la que tendrian
si no hubieren sido certificados”). En tanto la necesidad de controlar el sesgo de seleccién encuestando
a trabajadores efectivamente certificables -reclutados- implica la necesaria permanencia del trabajador
durante el proceso de certificacién, no es factible medir este efecto; asi como -muy probablemente-
tampoco resulte factible constatar la probabilidad de un mayor flujo de movilidad laboral (se afiade a la
condicion de ‘bien ocupado’ -lo que se desarrollara en el apartado siguiente y desincentiva el cambio-
la condicién de ‘espera’ de la certificacion).

Si resultara posible —aun en el marco de los alcances que se desarrollaran en el proximo apartado-
evaluar hipétesis del tipo:

a) El proceso de evaluaciéon y certificacion llevado a cabo con los trabajadores beneficiarios,
tiene un impacto estadisticamente significativo en algunas de las siguientes dimensiones de
su desempeiio laboral:

Q Un aumento del salario mensual de los trabajadores certificados, en relacién al que
tendrian si no hubieren sido certificados.

O Una mejora en otras condiciones de satisfaccion del puesto de trabajo como mayor o
mejor previsidn, o mayor seguridad ocupacional de los trabajadores certificados, en
relacién a las que tendrian si no hubieren sido certificados.

18 Se alude a ‘capacitacion remedial’ para referirse a aquellas situaciones en que el trabajador(a) evaluado haya
sido declarado como “aln no competente”; caso en el que accede a la posibilidad de participar en programas de
capacitacion basados en el enfoque de competencias, que eventualmente podrian permitirle alcanzar la certificacion
(la posibilidad puede haber sido ofrecida dentro del mismo proyecto, o haber sido procurada por el propio
candidato).
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O Un aumento en la satisfaccion laboral de los trabajadores certificados, en relacién a la
que tendrian si no hubieren sido certificados. Y

b) La percepcion evaluativa global o satisfaccion global de los trabajadores certificados sobre la
Linea de Certificacion evaluada es razonablemente buena, mostrando diferencias importantes
en relacion a distintos aspectos o atributos de esta experiencia.

UN MODELO SOBRE LOS EFECTOS DE LA CERTIFICACION DE COMPETENCIAS, DESDE LA
ECONOMIA LABORAL Y LA INFORMACION ASIMETRICA.

Para un buen funcionamiento de los mercados, es fundamental que todos los participantes conozcan
perfectamente las caracteristicas de los bienes que se transan.

Uno de los ganadores del Premio Nobel del 2001, A Michael Spence, analiza el problema de
informacion para los potenciales empleadores que tienen que elegir entre dos grupos de trabajadores
de muy diversa productividad. Spence estudia la educacion como una forma de visibilizar la
mayor productividad, es decir, postula que la educacion no masiva puede ser vista como una
sefal que buscan y logran algunos trabajadores para diferenciarse y mostrar su particular
productividad a los potenciales empleadores. Ella —-la educacidn- seria una sefial de que aquel que
la posee es de los trabajadores de alta productividad. Este modelo es cercanamente aplicable a la
certificacion de competencias.

Veamos el caso de la certificacion:

Supongamos que hay dos grupos de trabajadores; uno con una competencia laboral especifica y otro
sin ella. Y un grupo de empleadores que requieren dicha competencia y saben en qué proporcién se
encuentra entre los trabajadores, pero no saben qué trabajadores individuales la tienen.

Si dicha competencia es visible para el observador o se puede evidenciar su presencia en un trabajador
a través de un examen de bajo costo, no hay realmente problemas de informacidén asimétrica entre
ambas partes, que requiera de un sistema de certificacion.

Cuando la competencia buscada es invisible al observador (informacién oculta para los potenciales
empleadores), parece obvio que todos los trabajadores tienen incentivos a decir que poseen dicha
competencia Precisamente por el hecho de que muchos postulantes al puesto de trabajo, que no
tienen la competencia diran que la tienen, existe la necesidad de develarla, de visibilizar el caso en que
esta competencia existe. Para eso es la certificacion de competencias.

Conseguir una certificacién de competencias tiene sus costos (nos referimos a los costos de certificarla,
no a los de conseguir la competencia, e incluye tanto los recursos monetarios como los recursos
psicolégicos y de tiempo)

Asi para el grupo A (los que tienen ya la competencia), lograr la certificacion le cuesta Ci1, que es el
s6lo costo de certificarse. A cualquiera del grupo B (los que no tienen la competencia), el costo de
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lograr la certificacidn es C2 +Cl donde C2 es el costo de lograr la competencia (suponiendo que esta

es adquirible).
Si no existe la certificacion para esa competencia habra lo que en la literatura se llama el “equilibrio
mezclador” donde a todos los trabajadores se les ofrece el mismo salario. Esta situacion no es
conveniente para los trabajadores de alta productividad, ya que se los iguala a los de baja
productividad.

La accidn de certificar la competencia -desde el punto de vista del trabajador que se certifica- tiene el
objetivo de hacer visible -a través de la declaracién formal de un testigo creible cuyo prestigio se juega
en esta declaracion- que él pertenece a los trabajadores productivos.

Esta sefal (la certificacion de la competencia) debe cumplir con dos condiciones:

1. Debe ser “no imitable” por los que no tienen la competencia (grupo B). Es decir, debe ser “no
accesible” o muy costosa para ellos, de manera que no haya interés por imitarla.

2. No debe ser demasiado costosa para los que tienen la competencia (grupo A), en relacion a lo que
se puede ganar con ella, de manera que a los trabajadores A les convenga invertir en lograrla.

Una vez que existe la certificacion y que ésta es una sefnal creible y conocida, los empleadores pueden
ver quien tiene alta productividad y quien no la tiene. Entonces se producird lo que se llama en la
literatura “equilibrio separador”. Los empleadores podran pagar un salario mayor a los trabajadores
tipo A y uno menor a los de tipo B.

Los beneficios directos e inmediatos de esta operacidn son los siguientes:

 Los trabajadores tipo A logran que se vea su diferencia de productividad y por ello
aumentan su salario en el equilibrio separador respecto del que tenian en el “equilibrio
mezclador”.

+ Los empresarios que no conocen a estos trabajadores (estos no han trabajado para ellos o no
han podido ver su productividad) pueden discriminar claramente entre quienes tienen (A) y
quienes no tienen (B) esa alta productividad, con lo cual pueden elegir facilmente entre uno y
otro. Les disminuyé el costo de seleccion y de prueba de los trabajadores nuevos
contratados.

Obviamente los trabajadores tipo B, pierden. El salario que obtenian en el equilibrio
mezclador ya no lo recibiran, sino que recibiran uno mas bajo.

Sin embargo hay otro efecto importante para la sociedad:

« La contratacion de trabajadores se hace mas meritocratica, con lo cual se incentiva a que otros
trabajadores logren la competencia buscada, aumentandose la productividad media de la
sociedad. Es decir, puede hipotetizarse que un buen sistema de certificacion de competencias
incentiva el aumento de aquellas formas de productividad que pueden hacerse visibles, que
pueden certificarse. Si estas competencias y las altas productividades asociadas, pueden
lograrse con esfuerzo, se habrd generado un incentivo para que muchos lo intenten. Si estas
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competencias son innatas no habrd ese beneficio social: solo habrda mas heterogeneidad en
salarios.

Hay que destacar que, en general, los empleadores o0 sus representantes pueden llegar a conocer la
productividad de cada trabajador que trabaje para ellos (hay puestos de trabajo donde eso es mas facil
que en otros). Por ello, la certificacion es mucho mas util para un trabajador cuando busca
conseguir un contrato nuevo con un empleador que no le conoce su productividad en el
trabajo, que cuando lo hace con empleador que lo conoce; por ejemplo, el que ya lo tiene
contratado. Al menos para el empleador que lo conoce como productivo, la certificacion puede ser
informacion redundante.

La certificacion de un trabajador es mds util para un empleador cuando se la presenta un trabajador
cuya productividad no conoce, y carece de informacion sobre ella.

Sin embargo, hay puestos de trabajo donde el empleador o sus representantes pueden identificar poco
de la productividad de cada trabajador por las caracteristicas del puesto de trabajo.

En este contexto, cabe preguntarse: ¢PARA QUE Y EN QUE CONDICIONES UNA EMPRESA ESTA DISPUESTA A
PARTICIPAR EN EL DISENO DE UN MECANISMO DE CERTIFICACION? Esto hablaria del sesgo de seleccion
de las empresas que participaron.

Una primera hipoétesis (complementaria o alternativa de otras) es que se trata sélo de puestos de
trabajo donde es muy dificil (costoso) para el empleador actual, conocer la productividad de
cada trabajador individual. En ese caso el proceso de certificacién ayudaria al empleador actual
(aquellos que participan en el proceso) para distinguir aquellos trabajadores actuales que son
productivos (capaces y del grupo A) de aquellos que no lo son (grupo B).

Una segunda hipétesis es que /las empresas que participan son aquellas que pagan mas o muy
cerca del maximo en el mercado relevante para el trabajador. Estas empresas veran menos
riesgo de que su trabajador, ahora certificado, busque (y consiga) empleo en la competencia. Estas
empresas pagan lo que se llama en economia laboral “salarios de eficiencia”, es decir, un salario mayor
al de mercado que coopera a evitar el bajo esfuerzo y la alta rotacién. Ese riesgo es mucho mayor para
una empresa relativamente peor pagadora en el mercado de trabajo accesible para el trabajador.

En relacién a esta segunda hipdtesis hay que aclarar la nocidon de mercado del trabajo relevante. Este
no solo esta definido por las calificaciones y competencias requeridas para hacerlo, sino también por su
distancia en tiempo y costo de transporte diario o de migracidn. Para puestos de salarios no muy altos,
el mercado relevante se limita a una ciudad o una zona un poco mas amplia que ella. Sin embargo, si
el salario pagado en una ciudad es suficientemente bajo en relacién a una ciudad distante, esta
diferencia serd un buen incentivo a la migracion hacia la otra. Asi, el mercado relevante es local
cuando la diferencia de salario no es suficiente para incentivar la migracién. Podria ser el caso de
empresas medianas o pequefias en comunas —por ejemplo- de la VIII Regidn.

Una tercera hipoétesis es la de la imagen internacional de la empresa que coopera en el disefio de
la certificacion. Es conocido que en el mercado internacional -en especial en paises desarrollados- se
valora la calidad del producto y del proceso, incluso la responsabilidad social de las empresas que lo
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producen. En estas condiciones es importante para una empresa poder visibilizar (incluso a otros
paises) su actitud de buen empleador y el hecho de que sus trabajadores tienen certificacion de su
productividad, lo que ademas 'certifica’ o hace visible la calidad de su produccién; todo lo cual puede
facilitar las exportaciones e incluso evitar criticas sociales a su accionar en Chile.

Lo que resulta claro es que -a no ser que todas las competencias certificadas sean de muy costosa
visibilizacién (primera hipdtesis)- las empresas que participan en el disefio (y en este caso en toda la
certificacion) no son empresas similares a la media en Chile. O son empresas particularmente
buenas pagadoras en su mercado relevante o son empresas que requieren una imagen externa de alta
responsabilidad social o altos estandares de calidad.

Dicho lo cual, se puede plantear la hipdtesis de que hay siempre una combinacion de las tres
hipdtesis planteadas: o se trata de trabajadores cuya productividad es dificil de medir, o son
empresas que pagan salarios de eficiencia, o son empresas que requieren buena imagen en
responsabilidad social y/o en calidad de su produccién a través de una senal estandarizable. En ningun
caso se pareceran a una muestra probabilistica de las empresas chilenas.

Si esto sucede -siguiendo con el razonamiento- se puede plantear que es muy probable que el
beneficio medio para el trabajador certificado (ATT) sera menor en la muestra sesgada
participante del proceso de certificacion 2008, que el que habria tenido lugar sobre una
muestra aleatoria de trabajadores del pais. También se puede plantear que el impacto sobre los
salarios que se obtiene en esta poblacidon que se estda midiendo, sera también menor al beneficio medio
de los trabajadores que podrian postular a la certificacion si esta fuera ofrecida subsidiada a todo aquel
qgue lo pida; vale decir, serd menor al beneficio que habria tenido lugar sobre una muestra donde los
trabajadores se hubieran autoseleccionado (lo que se prevé para la entrada en régimen del Sistema
Nacional).

En la medida en que hay un sesgo de seleccién definido por el empleador (éparticipo o no?), hay una
seleccion (involuntaria) de trabajadores que ‘ganardn’ menos que otros certificdndose (que tendran un
beneficio menor). En la medida en que la muestra de trabajadores esta limitada a aquellos ocupados
en las empresas que tienen bajo riesgo de perder a sus trabajadores después de certificados, hay un
sesgo de seleccién que tiende a subestimar el impacto de los beneficios para los trabajadores, porque
se estan certificando aquellos que probablemente menos ganan con esta certificacion. Ergo, en tanto
el sesgo de seleccion en este programa esta definido por el empleador, al menos como primera
condicién, se subestima el impacto medio que habria tenido lugar si se hubiese certificado a
una muestra aleatoria de trabajadores que dice tener las competencias evaluadas.

Ahora bien, no se sabe -en esta etapa previa- si hay sélo seleccién por parte de los empleadores.
Probablemente se dan diversas formas (explicitas o implicitas) de autoselecciéon de los trabajadores
dentro de los que trabajan en las empresas participantes. Esta autoseleccion apuntaria a un sesgo de
sentido contrario (tendran mas interés en participar aquellos trabajadores que esperan un impacto
positivo mayor en sus ingresos futuros o retener el empleo).

De alli que -antes de recoger los datos- se puede plantear la hipétesis de que el impacto que se
mida subestimara el impacto que habria tenido lugar si la certificaciéon fuera aplicada a una
muestra aleatoria o autoseleccionada de trabajadores que dicen tener la competencia buscada.
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Finalmente y en funcién de todo lo planteado, al momento de elaborar el cuestionario definitivo,
resulté fundamental indagar sobre la forma y las motivaciones declaradas por los agentes
(empleadores y trabajadores) para realizar la seleccion de los trabajadores certificados.

Vil. METODOLOGIA

La realizacion del estudio “Contratacion de Servicios destinados a Evaluar el Impacto de la Linea de
Certificacion de Competencias Laborales del Programa Chile Califica”, requirié de la articulacién de las
perspectivas metodoldgicas cualitativa o estructural, y cuantitativa o distributiva. Esto, por
cuanto la identificacién de fortalezas y debilidades de la Linea, la articulacion de los distintos actores
involucrados, la percepcion y calificacion que de la experiencia hacen los beneficiarios, y el efectivo
impacto sobre algunas dimensiones del desempefio laboral de los trabajadores, se asientan en el
“conocimiento” tanto de los discursos flotantes en la estructura-objetivo (trabajadores, encargados de
Relaciones Humanas, dirigentes sindicales), como en la cuantificacion de algunos aspectos.

Especificamente, la combinacion inclusiva de perspectivas se articuld interna y paralelamente, tanto en
la fase de produccién de la informacion, como en la de analisis (ver Tabla N° 2 y su caracterizacidon
ulterior).

Las distintas técnicas e instrumentos a utilizar, produjeron informaciéon para todos los objetivos
especificos contemplados (Tabla N° 1, Resumen Metodoldgico -actualizado en funcidn del trabajo
logrado- en pagina siguiente):
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TABLA No 1.
CUADRO RESUMEN METODOLOGIA
“CONTRATACION DE SERVICIOS DESTINADOS A EVALUAR EL IMPACTO DE LA
LiINEA DE CERTIFICACION DE COMPETENCIAS LABORALES DEL PROGRAMA CHILECALIFICA”

2007.

OBJETIVO GENERAL OBJETIVOS ESPECIFICOS HerrAMIENTA (1% (l:::::\ll)AZ:éN TECNICA FUENTE DE DATOS Y MUESTRA
i. Trabajadores
beneficiarios(as) Datos primarios: 3.233
de la Linea de encuestas a
1.1 Evaluar el impacto de Certificacion, Survey o _trabajadores(as):. -
’ R A.1 lamado 2007. ] i. Censo beneficiarios:
it A2 [ Tobusdorss o | SRl o a0 19 meciodn, T
- beneficiarios(as) |. b. 884 22 medicion, T2
sector logistica. , impacto .
de la Linea de ii. Censo grupo control:
Certificacion a. 707 12 medicién, T1
2007 (cohorte b. 693 22 medicién, T2
Evaluar los Resultados e 2008).
Impacto de la Linea de Trabajadores Survey o Datos primarios:_ 2.-086
Certificacion de SRR . encuestas de seguimiento a
Competencias Laborales Al ben,efICIarlos(as) de encues.t,a social: trabajadores(as):
del Programa Chilecalifica. A.2 la Ll_n?a de eva.luacm.)? Y Censo beneficiarios:
Certificacidon, cohorte | satisfaccion con el L,
1.2 Indagar en el proceso 2007. proceso. a. 949 12 medicion, T1
de evaluacion y b. 884 22 medicion, T2
certificacion, y en la Datos primarios:
satisfaccion asociada al . Muestra estructural de 18
mismo, de los distintos Trabajadores Entrevista semi- t ist
. beneficiarios(as) de . . en reyls asa
actores involucrados. B Ia Li q directiva: trabajadores(as)
gerL;?chiZn, cohorte Efectos no (combinatorias de
previstos. situaciones de proceso -

seleccionado certificable, aun
no certificable; area

19 En esta columna se distingue a cada instrumento con una letra. Asi, una misma nomenclatura asociada a distintos objetivos,
indicara que el instrumento consignado incorpora a los distintos aspectos comprendidos en los objetivos.
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OBJETIVO GENERAL

UNIDAD DE

OBJETIVOS ESPECIFICOS HerrAMIENTA (1% ; TECNICA FUENTE DE DATOS Y MUESTRA
OBSERVACION
ocupacional, condicion de
actividad y permanencia en
la empresa). T1y T2.
Datos primarios:
i. Encargados de Entrevistas en totalidad de
Recursos las empresas tratadas y NO
Humanos de tratadas correspondientes al
empresas llamado 2007:
beneficiarias i. Encargados de RR.HH
c (cohorte 2007). Entrevista cuali- empresas
ii. Encargados de cuantitativa. beneficiarias 2007: 10
Recursos entrevistas, T1.
Humanos de ii. Encargados de RR.HH
empresas NO empresas NO
beneficiarias beneficiarias 2007
(cohorte 2008). (cohorte 2008): 13
entrevistas, T1.
. . | Datos primarios:
Entrevista semi- P
. . Muestra estructural de 6
. Lo directiva en ) N
Dirigentes sindicales . . entrevistas a lideres
profundidad: o - .
de empresas , sindicales (combinatoria de
D . Expectativas,
beneficiarias llamado . resultados en el proceso de
aprehensiones y e g
2007. certificacion e
efectos no . .
. involucramiento de la
previstos.
empresa).
Entrevista semi- _ .
. . Datos primarios:
e directiva en
Certificadores de . Muestra estructural de 2
E profundidad: ) .
llamado 2007. Evaluacién del entrevistas a certificadores
(certificadores Ilamado 2007)
proceso.
1.3 Evaluar los efectos de Encargados de Entrevista cuali- . .
C Datos primarios:

la certificacion en las

Recursos Humanos

cuantitativa.
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OBJETIVO GENERAL OBJETIVOS ESPECIFICOS

UNIDAD DE

HERRAMIENTA (%) 5
OBSERVACION

TECNICA

FUENTE DE DATOS Y MUESTRA

empresas del
logistica.

sector de empresas
beneficiarias 2007.

Entrevistas en muestra de
las empresas tratadas 2007:
Encargados de RR.HH
empresas beneficiarias
2007: 10 entrevistas, T2.

2,

Formular un conjunto de recomendaciones relacionadas con el disefio que | Todas las unidades
permitan mejorar la eficacia de la linea, con miras a la instalacién de un|de observacién y
Sistema Nacional de Evaluacién y Certificacion de Competencias Laborales. | analisis considerados.

Analisis transversal a partir de la observacién de
los resultados obtenidos a través de todas las
técnicas consideradas.

En términos de su articulacion metodoldgica y la ubicacion temporal

de técnicas (momentos de aplicacion, secuencias basadas en

insumos y periodos de referencia), sin perjuicio de una explicacidon mas detallada y sistematizada en funcidon de los objetivos
especificos y unidades de observacion y andlisis, las técnicas se combinan y suceden del siguiente modo (Tabla N° 2 en pagina

siguiente):
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TABLA No 2,

CUADRO ARTICULACION METODOLOGICA Y SU SECUENCIA
“CONTRATACION DE SERVICIOS DESTINADOS A EVALUAR EL IMPACTO DE LA LINEA DE CERTIFICACION DE COMPETENCIAS LABORALES DEL PROGRAMA CHILECALIFICA”

TECNICA Y UNIDAD DE OBSERVACION

MEDICION 2008

MEebICION 2009

EN PROCESO DE CERTIFICACION O CON
CERTIFICACION RECIENTE

POST CERTIFICACION

ANTES DEL PROCESO
DE CERTIFICACION

MOMENTO 1,
MEDICION 2008

MOMENTO 2,
MEDICION 2008

MOMENTO 3,
MEDICION 2008

MoMENTO 1
(UN1CO), MEDICION
2009

Medicion 2008

a.

Entrevistas trabajadores(as) empresas beneficiarias, Ilamado
2007

Encuestas trabajadores(as) empresas beneficiarias y no
beneficiarias llamado 2007 (muestra)

Entrevistas cuali-cuantitativas a encargados RR.HH empresas
beneficiarias y no beneficiarias llamado 2007

Entrevistas dirigentes sindicales empresas beneficiarias 2007

Entrevistas certificadores proceso de certificacién 2007

Medicion 2009

>

L

Adiciona
inf. a enc.

f. Entrevistas encargados RR.HH. empresas beneficiarias y no
beneficiarias Ilamado 2007 (total)

g. Encuestas trabajadores(as) empresas beneficiarias y NO \
beneficiarias Ilamado 2007

h. Entrevistas trabajadores(as) empresas beneficiarias cohorte

2007

Nota: en la propuesta original se habia considerado la posibilidad de aplicacion de la medicién 2 para fines de 2008 o marzo de 2009, debido a
consideraciones técnicas (tiempo de impacto). Lo que fue reforzado por el momento efectivo de la certificacion (mayo de 2008) y de la entrega final
de certificados (que no se concentrd, como se preveia, sino que se distribuyé de manera no concertada: casi el 60% recibid el certificado entre mayo
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u octubre de 2008; algo mas de un 10% lo recibié después de esa fecha; mas de un 15% no lo recibié -habiendo resultado competente-; y un 14.1%
resulté “ain no competente”). A lo que se agrega la constitucion tardia del grupo de control, que finalizé el 15 de septiembre de 2008, aplazando el
terreno de la primera medicidn en sus fechas de inicio y término.
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OBJETIVOS DE LAS TECNICAS Y ARTICULACION METODOLOGICA (BASADO EN TABLA N°2)

Antes de analizar los tipos de articulacion y los objetivos de cada técnica y cada fase, cabe realizar la
siguiente distincién entre (i) proceso de medicién; (ii) momento de aplicacion; (iii) periodos de
referencia. Asi:

(i) Proceso de medicion, hace referencia al proceso mas amplio de trabajo en
terreno, focalizado en dos grandes bloques: afio 2008 y afio 2009.
(i) Momento de aplicacion, remite a la secuencia basada en pre-requisitos,

durante un mismo periodo de medicién: momento 1, 2 y 3 -para la aplicacion al
2008; y momento 1 —para el afio 2009.
(iii) Periodo de referencia, da cuenta del horizonte temporal de referencia (en este

7

caso, pasado y presente): TO 6 “antes” del proceso de certificacion; T1 6 “durante”
(o de finalizacion reciente); y T2 6 “después” del proceso. Dicho de otro modo, la
linea de tiempo que es posible homologar a la secuencia linea de base / resultados

intermedios / resultados finales o impacto.

El periodo previo o TO -historia o trayectoria ocupacional previa- puede dar lugar al sesgo de
recordacion, uno de los problemas que puede causar errores en el proceso de respuesta. Por lo
mismo y en relacién a las dificultades referidas al recuerdo?’, relacionadas con (a) fallas al encodificar
o almacenar; (b) el proceso de recuerdo; y (c) olvido y otras fallas de la memoria; la evaluacion prevé
distintos mecanismos de control o aminoramiento:

(@)

(b)

(©)

Fallas al encodificar o almacenar, referidas a como la informacidon se almacend inicialmente; en
este caso, la precaucion radica en cautelar la correspondencia entre la forma en que se codificd
la informacién y la pregunta realizada. Lo que se tested tanto a través de la entrevista semi-
estructurada pre-cuestionario, como a través de la prueba de este ultimo.

Fallas en el proceso de recuerdo, basadas en el paradigma de consenso que sostiene que los
entrevistados buscan en su memoria de largo plazo la informacién solicitada en base a “pistas”
gue entregan algunas palabras en la pregunta. Y sefiala que el recuerdo es dificil para eventos
gue son similares a otros eventos, y para aquellos que son mas antiguos. Dificultad que se
pretendié aminorar chequeando las “pistas” (explicitamente en las entrevistas semi-directivas
iniciales y en la prueba del cuestionario resultante, donde uno de los énfasis estuvo en la
identificacién de los procesos que usan los encuestados para responder las preguntas?!).

Errores de reconstruccion, como por ejemplo el “efecto telescopio” en el que el entrevistado
reporta eventos que ocurrieron fuera del periodo de referencia solicitado. El control de estos
errores de reconstruccion estuvo dado otra vez por la eliminacidn del sesgo al contar en esta
oportunidad con una medicién para ambos grupos (los errores de reconstruccion tendran lugar
también en ambos presentando un marco univoco y comparable).

20 Basado en Carolina Casas Cordero, “Encuestas para el Analisis de Politicas Pablicas”. 2006.
21 Basado en el modelo de entrevistas cognitivas de Ericsson & Simon (1980), planteado por Schaeffer, Nora Cate y
Presser, Stanley, en The Science of Asking Questions.
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MEDICION 2008

Las entrevistas iniciales a trabajadores de empresas beneficiarias, llamado 2007,
permitieron generar un proceso de investigacion abierto a la informacién, al incorporar lo no
previsto originalmente -desde la perspectiva de este equipo investigador- al instrumento
estandarizado de encuesta de aplicacidon sucesiva o inmediata; vale decir, esta etapa cualitativa
permitié la apertura del cuestionario pre-disefiado, a la informacion emergente (identificacion de
variables latentes o no observables desde las posibilidades del disefo de la Linea, la informacién
secundaria y las hipdtesis previas).

Una vez incorporada la informacién producida en la fase precedente, la encuesta a
trabajadores beneficiarios y no beneficiarios de la Linea 2007 permitié medir dos
momentos o situaciones: el momento “antes” del proceso de certificacion (TO, linea de base
retrospectiva ubicada ‘antes’ incluso del proceso de seleccion y hasta el momento de la
certificacion), y el momento “de finalizacion reciente” (T1).

Tanto la fase (a) como la fase (b) —se preveia- serian llevadas a cabo en serie y con prontitud, a
los efectos de:

« que hubiera transcurrido el menor tiempo posible entre TO (“antes”, retrospectivo) y T1
(“de finalizacién reciente”, actual); y de

« no contaminar la linea de base con los resultados finales del proceso de certificacién.

Sin embargo, la constitucion tardia del grupo de control -avanzada la primera fase de
investigacién- alargé los tiempos entre uno y otro proceso.

c., d., e. Los instrumentos aplicados, a saber, las entrevistas cuanti-cualitativas a encargados de

RR.HH de empresas de ambos grupos, tuvieron lugar una vez ‘finalizado’ el proceso de
certificacion y tanto ‘durante’ la aplicacién de encuestas como ‘después’ de la misma; de modo de
incorporar para esta etapa la funcién de clarificar aspectos que surgidos de la aplicacion de la
encuesta y respecto de los cuales resultd de utilidad la consulta a las empresas.

Las entrevistas a dirigentes sindicales (llamado 2007) y las entrevistas a certificadores,
tenian como pre-requisito la efectiva culminacion del proceso de certificacion. Esto, por
cuanto se pretendia con estos instrumentos, tanto dar cuenta del proceso como de la evaluacion
de sus resultados finales.

MEDICION 2009

Los tres instrumentos previstos para la aplicacién 2009 ( f, g, y h en Tabla N° 2), fueron aplicados
en un Gnico momento, “antes” de la certificacion 2009.

En esta medicion, las entrevistas cuali-cuantitativas a encargados de Recursos Humanos (f), se
orientaron a conocer la evaluacion de las empresas respecto a la globalidad del proceso de
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certificacion, su utilizacidén o inclusién efectiva en la gestidon de sus Recursos Humanos, deteccidon -si
las hubiera- de externalidades negativas, recomendaciones, etc.

Finalmente, la encuesta a trabajadores -tanto beneficiarios como NO beneficiarios del llamado 2007-
se orientd al periodo de referencia “después” de la Linea o T2. Y la entrevista cualitativa a
trabajadores post-certificacidn, brindd pistas relativas -otra vez- a aquellos efectos no previstos, a la
contrastacion de expectativas previas y a la evaluacidon final del proceso global a la luz de la
experiencia ulterior.

VIL.T. OBJETIVOS 1 Y 2: LOS TRABAJADORES

Para responder al primer y segundo objetivo -referido a los trabajadores- a saber:

1. Evaluar los resultados finales o impacto de la certificacion en los trabajadores(as) del sector
logistica; y

2. Caracterizar el proceso de evaluacion y certificacidn, y evaluarlo a través de la satisfaccién de los

beneficiarios —en este caso de los trabajadores(as);

Se trabajo en base a las técnicas y actividades ya detalladas, de manera complementaria:

VII.1.A FASE CUANTITATIVA

VII.1.A.1 ENFOQUE PARA LA EVALUACION DE IMPACTO (Y RESULTADOS)

La evaluacién de impacto busca responder a la pregunta relativa a qué efectos tiene el programa sobre
los beneficiarios(as). Se trata de preguntarse acerca de qué cambia en los(as) sujetos que participan
en el programa, que no hubiera sucedido en ellos(as) de no haber participado en el mismo.

Esta pregunta es distinta a aquella relativa a cual es la situacion de un caso después del programa en
comparacién con su situacion antes del programa. La primera pregunta se centra en el andlisis de “con
o sin programa”, mientras que la segunda lo hace en el “antes y después del programa”. La diferencia
se debe a que entre los participantes en el programa pueden darse cambios debido a factores que no
son atribuibles al programa. Por lo tanto, el principal problema de la evaluacion de impacto
consiste en averiguar como se encontrarian los casos intervenidos después de haber
terminado el programa si, en lugar de haber participado, no lo hubiesen hecho.

Los cambios en variables relevantes se podrian determinar de manera exacta si fuera posible observar
un caso después de haber participado en el programa, y el mismo caso sin haber participado en el
programa (estado contrafactual). El “escenario contrafactual” busca establecer el impacto neto del
programa, por contraste con las evaluaciones “antes/después”. Es claro que sélo se puede observar el

|n
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mismo caso en sélo uno de esos estados. En efecto, si el caso participa en el programa sera imposible
observarlo en una situacion en la que no haya participado (y viceversa). Los distintos métodos de
evaluacién de impacto intentan resolver este problema, buscando simular lo mas exactamente posible
cudl es el cambio de un caso atribuible exclusivamente a su participacion en el programa.

En teoria, pueden pensarse dos estados posibles para un caso. El primero seria un estado de
“tratamiento”, que reflejaria la situacién de este caso en el momento posterior a haber participado en
el programa. El segundo seria el estado de “no-tratamiento”, es decir, la situacion contrafactual de no
haber participado en el programa. Dado que no es posible observar simultdneamente los casos
intervenidos en el estado de “no-tratamiento” —es decir, en la situacién contrafactual—, se hace
necesario simular tal situacion. Para ello se utiliza un grupo de control, es decir, casos que no han
participado en el programa, grupo que se selecciona intencionadamente para que represente de la
manera mas fiel posible el estado que tendrian los casos intervenidos, si no hubieran recibido el
tratamiento.

En términos de la Figura 1 (pagina siguiente) lo que se busca determinar en una evaluacién de
impacto es la diferencia A-B, es decir, cuanto mejor esta el caso intervenido como consecuencia
del programa en el periodo posterior a la ejecucion del mismo. Como no es posible observar B,
se hace necesario reconstruir dicho escenario a partir de un grupo control. D es la situaciéon de una
persona —trabajador en este caso- que no pasé por el programa, observada en un periodo posterior al
mismo. Siguiendo el ejemplo, un control seria una persona o trabajador que podia acceder al
programa, pero que no fue beneficiario de éste. En la medida en que D se parezca a B, sera valido
estimar el impacto del programa en los trabajadores certificados como la diferencia A-D. Notese que la
situacién C tampoco puede ser observada.
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Figura 122

Estados posibles para casos intervenidos y controles

Antes del programa Después del programa
A: Estado de “tratamiento”
Casos /
intervenidos E: Situacion antes del
programa

Controles F: Situacién antes del
programa

Situaciones observables

En la presente evaluaciéon, A es —por ejemplo— la situacién laboral (medida por una serie de
indicadores) de un trabajador certificado, luego de la intervencion del programa, y B es la actitud de
ese mismo trabajador en la misma fecha, si es que no hubiese participado en el programa. C es
la situacion laboral que hubieran tenido aquellos miembros que no pasaron por el programa si es que
hubiesen pasado por el mismo, y D es la situacion laboral de un trabajador no tratado al culminar el
programa. En la medida en que los controles y su contexto sean similares a los trabajadores tratados y
el suyo, el efecto del programa se puede calcular comparando los estadigrafos de los trabajadores
tratados luego del programa (A), con los estadigrafos de los no-tratados luego del programa (D).

Ahora bien, écdmo elegir el grupo de control para lograr que D sea muy similar a B? La respuesta a
dicha pregunta es fundamental en los procesos de evaluacién, y la alternativa elegida en este caso,
dentro de los métodos cuasi experimentales, es la de comparaciones pareadas (matching
comparisons). Los métodos no experimentales —y, en particular, los cuasi-experimentales— se
diferencian de los experimentales en la forma de seleccién del grupo de control. En los métodos
experimentales, la seleccién es aleatoria o probabilistica. En los cuasi-experimentales, la seleccién del
grupo de control no debe ser aleatoria, sino responder a criterios especificamente definidos.

El requisito central para formar un grupo de control es lograr que éste sea comparable al grupo de
trabajadores certificados, en un conjunto de caracteristicas o atributos relevantes. En general esos
atributos deben ser tales que permitan afirmar que los controles tendran en promedio una situacién en

22 Este esquema es de de Nopo, Robles y Saavedra (2002).
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el estado de “no-tratamiento” (D), que represente bastante bien la que tendrian en ese estado los
trabajadores certificados (B), si es que no hubieran formado parte del programa. Lograr que esto se
cumpla es la principal y mas dificil tarea de toda evaluacion de impacto cuasi-experimental.

Debido al disefio del programa de certificacién de competencias laborales (como al disefio de la casi
totalidad de los programas econdmico-sociales), los trabajadores tratados no son una muestra
aleatoria de los trabajadores. Al hecho de ser trabajador, lo que lo torna “elegible” se les suma el
hecho de ser trabajador de una de las empresas del Plan Piloto en el area y perfiles certificados, y el
requisito de que hayan sido seleccionados por la empresa empleadora como trabajador a ser
certificado en este programa. Por esto es que se puede afirmar que existen caracteristicas o atributos
entre las personas elegibles, que hacen mds probable su participacion o, alternativamente, su no-
participacion. Este caracter de muestra seleccionada —no aleatoria— del grupo de trabajadores
certificados en relacion al universo de los elegibles, es lo que se conoce como “sesgo de seleccion”.

Para evitar que dicho sesgo distorsione los resultados de la evaluacion, el grupo de control debe ser
similar, en un conjunto de atributos, con el grupo de trabajadores certificados, especialmente en
aquellos aspectos asociados a dos tipos de variables: (a) aquellas variables o rasgos que afectan los
resultados; y (b) aquellas que inciden en la decisidon de participar o no en el programa y ser aceptado
en éste. Sélo asi un buen grupo de control es un grupo de casos cuyas caracteristicas
observables replican de la mejor manera los casos tratados efectivos, no sélo a los elegibles.

¢COMO SELECCIONAR AL GRUPO DE CONTROL?

Para atenuar los problemas de sesgo de selecciéon y tener un grupo de control efectivo —es decir,
similar a los casos intervenidos— se utilizan métodos de pareo (matching) entre casos intervenidos y
controles. El pareo consiste en asignar para cada caso intervenido, su respectivo control. Existen
diversas técnicas de pareo o matching. La forma que se adopte finalmente depende del disefio del
programa que se va a evaluar, de la informacidn con que se cuente inicialmente y de los recursos
disponibles para realizar el estudio.

En particular, se puede enfatizar en aspectos directamente observables de similaridad (como igual
sexo y edad similar) o en relaciones estadisticas entre variables observables recogidas y la propension
a participar. En la literatura especializada se recomienda la metodologia de propensity score, que
parea cada trabajador tratado con aquel(los) control(es) que tenga la probabilidad méas cercana a
participar en el programa. Previamente, debe haberse estimado mediante técnicas econométricas
dicha probabilidad.

En términos operativos, este método estima, para cada trabajador certificado y para cada potencial
control encuestado, un puntaje de “propensién a participar en el programa” a partir de variables
observadas y recogidas en la primera medicion; y por la via de procedimientos estadisticos
(regresiones de variables explicadas dicotémicas: logit o probit). Esta estimacién del puntaje de
propension a participar, para ser valida debe cumplir con algunas condiciones. Luego, cada trabajador
tratado se parea con aquel(los) potencial(es) control(es) que, ademas de tener caracteristicas claves y
observables similares, tenga(n) menor diferencia de puntaje de propensidon a participar con el caso
tratado correspondiente.
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Concluyendo, en esta evaluacion el contrafactual esta representado por el Grupo de Comparacion (que
se asemeja al Grupo de Tratamiento) conformado mediante el método econométrico de matching.

MEDICION DEL IMPACTO: DIFERENCIA DE DIFERENCIAS Y REGRESIONES AD HOC

Una vez escogido el tipo de disefo y seleccionado el grupo de control bajo los criterios descritos, es
posible calcular los diversos impactos esperados y medidos, a través de dos métodos globales:
estimadores de diferencias de diferencias, y regresiones especificadas para ello.

En la modalidad de diferencias de diferencias (DdD), el impacto es la diferencia media entre la
variacion (entre antes y después) de los trabajadores certificados, y esa misma variacion
para los controles. En términos de la Figura 123, la variacion “antes-después” para los trabajadores
certificados es A-E. Y la variacidn equivalente para los controles, es D-F. Asi, el impacto del programa
se estima mediante la siguiente formula: (A-E)-(D-F). De esta forma, el estimador en DdD controla los
efectos de cambios en el entorno de los programas que no son resultado de éstos y afectan, por tanto,
a los participantes y a sus gemelos no participantes.

La segunda modalidad de estimacién de impactos, la de regresiones ad hoc, es mas apropiada para
estimar impactos en variables continuas (por ejemplo, nimero de horas de capacitacién; salario por
hora; etc.) que discretas (por ejemplo, ocurrencia de accidentes laborales —si / no—).

Estas metodologias presentan ventajas y desventajas relativas. El estimador de diferencias de
diferencias permite estimar impactos de muy diverso tipo (en particular en variables discretas, lo que
es su ventaja). Sin embargo, dependiendo del tamafio muestral que se dispone, no es capaz de
desagregar los impactos por multiples variables y sus posibles interacciones. Su principal desventaja
es que sélo estima impactos en la poblacién general de trabajadores certificados o en —habra que
evaluar— algunos de sus subgrupos, en tanto sélo obtiene respuestas significativas para subgrupos
con suficiente tamafio muestral.

Las regresiones tienen la ventaja de que pueden entregar informacion mas detallada sobre los
impactos diferentes que se dan en subgrupos pequeiios o la relacién entre una variable continua de
entrada (por ejemplo, afios en el puesto) y el impacto generado.

VII.1.A.2 DisENO

El Programa Chilecalifica, con el apoyo del Departamento de Desarrollo Humano del Banco Mundial,
proporciond un diseno de evaluaciéon de impacto, que fue ligeramente modificado durante la primera
fase de preparacion de la evaluacion, en funcidon de las caracteristicas efectivas del piloto. A
continuacion se describe los principales elementos de este disefio y su operacionalizacion:

23 yéase mas arriba Figura 1: “Estados posibles para trabajadores certificados y controles”.

. . 39
INFORME FINAL, EVALUACION DE IMPACTO SISTEMA DE CERTIFICACION DE COMPETENCIAS LABORALES



a. Se trata de un diseno cuasi-experimental con medicidn antes-después con grupo de control.
Beneficiarios y controles se miden en dos oportunidades.

b. Se establece una linea basal (T1 y TO) a un conjunto de beneficiarios llamado 2007 del proceso
de certificacién de competencias laborales de la industria del retail, en el sector de logistica en
tres dreas ocupacionales: almacenamiento, distribucion, consolidaciéon de carga; y a un grupo
de control, constituido por futuros candidatos a participar en el proceso de certificacion en el
mismo sector con una distribucion de perfiles similares, pertenecientes a unidades de negocios
distintas o0 a empresas diferentes, y que estaban finalizando su proceso de reclutamiento
(cohorte 2008). El numero total de individuos medidos en esta oportunidad alcanzé a los 1.656
entre beneficiarios y controles.

c. Transcurridos 10 meses desde la ceremonia oficial de certificacién (marzo de 2009) se procede
a realizar una segunda medicion o encuesta de seguimiento (T2) a los dos grupos
previamente estudiados. El nimero de entrevistados en esta segunda medicidn alcanzé a los
1.577 trabajadores.

d. Conjuntamente con lo anterior, se realiza una entrevista a los encargados de RRHH de las
empresas, dirigida a conocer los variables o criterios de decisién que operan en la seleccion de
los candidatos a certificarse, para verificar en qué medida se correlacionan con algunas
caracteristicas de las empresas y si existen diferencias significativas en ambos grupos.
Asimismo, dicha entrevista sondea aspectos vinculados con los resultados del proceso de
certificacion en las propias empresas.

e. Una vez aplicadas las encuestas a beneficiarios y controles y habiendo analizado la
informacién de la encuesta a empresas, se realiza un pareo via propensity score matching. La
medicion de los impactos se efectla posteriormente a través de un estimador de diferencias
en diferencias, utilizando alternativas paramétricas y no paramétricas.

Ahora bien, tal como se explicitd y en el marco del modelo original, razones mas bien operativas -
como el momento efectivo de entrega de los certificados, el momento real de seleccion e invitacién a
participar a las empresas que brindaron el grupo de control, y el universo final que compone
trabajadores de empresas de ambos grupos- tornaron necesaria una redefinicion de aspectos
relacionados tanto con los tiempos como con el tamafio censal -mas arriba integrada.

Por otro lado, en otros aspectos tales como las metodologias de matching o pareo, las modalidades
para medir el impacto y la significancia estadistica de estos resultados, fue posible profundizar en la
especificacion del disefio propuesto por Chilecalifica, mas alld de lo descrito en las bases vy
respetandolas plenamente.

A continuacién se desarrolla las metodologias y procedimientos utilizados para estimar apropiadamente
los impactos que la exposicidon al programa genera sobre los trabajadores certificados y sobre la
empresa que los selecciond para tal fin.
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ESTIMACION NO PARAMETRICA DE DIFERENCIAS EN DIFERENCIAS, ANTES DE INTENTAR MITIGAR EL
SESGO DE SELECCION

La forma mas simple y elemental que se usard en el capitulo siguiente para estimar el impacto del
tratamiento sobre las variables de resultados es la estimacién no paramétrica de diferencias en
diferencias, antes de intentar mitigar el sesgo de seleccidon. Este método consiste en estimar la
media de la diferencia (después - antes) para cada variable y por separado para tratados y controles,
sin hacer intervenciones adicionales sobre los datos o casos. La diferencia entre la media del cambio
en los tratados menos la media del cambio en los controles es la estimacion no paramétrica del
impacto por medio de diferencias en diferencias —-como se planteaba- antes de intentar mitigar el
sesgo de seleccién. Es decir, es la estimacion original —-con sesgo- del efecto medio del
tratamiento sobre los tratados (ATT por sus siglas en inglés). Esta forma de calculo tiene la ventaja
de la simplicidad, su resultado fluye muy directamente de los datos empiricos y no depende de
supuestos sobre la forma funcional de los impactos o de la forma de la distribucidn.

Sin embargo -y como contracara- tiene las siguientes debilidades:

« Supone que no hay sesgo de seleccion; vale decir, considera los datos como provenientes de un
disefio experimental y no cuasi-experimental como lo es en realidad. La existencia de este sesgo
de seleccion puede alterar radicalmente el resultado.

« Permite conocer sélo una estimacién punto del impacto agregado a nivel de grupo de tratados o
para pocos estratos al interior de este grupo, y no entrega informaciéon sobre la significancia
estadistica de estos resultados.

ESTIMACIONES PARAMETRICAS DE DIFERENCIAS EN DIFERENCIAS, ANTES DE INTENTAR MITIGAR EL
SESGO DE SELECCION

Asimismo antes de mitigar el efecto del sesgo de seleccidén, se haran estimaciones paramétricas del
impacto. Esto es, se estimaran diversas formas funcionales posibles del impacto a nivel individual,
explicado por variables de caracterizacion del caso (trabajador y su empresa) en la situacién previa al
paso por el programa, y por la variable dicotdmica “Tratamiento”, que toma el valor 1 para los
trabajadores certificados y 0 para los trabajadores controles.

El coeficiente estimado para la variable “Tratamiento” representa en esta forma de estimacién el efecto
medio del tratamiento sobre los tratados (ATT).

Esta forma de estimacion tiene la siguiente fortaleza: permite (si se incluyen interacciéon entre
tratamiento y variables de caracterizacion inicial) distinguir si varia el impacto medio al aplicarse
el tratamiento a trabajadores de diversa caracterizacion inicial. Es decir, no calcula sélo un
impacto medio agregado, sino una forma funcional que puede ser compleja para este impacto
individual, lo que permite inferir resultados para diversos estratos al interior del grupo de tratados.

Esta forma de estimacidn tiene las siguientes dos debilidades:
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« Se hace sin mitigar el sesgo de seleccidn por lo que puede estar seriamente distorsionada.

« Supone formas funcionales especificas (aquellas estimadas) para explicar el impacto del
tratamiento en cada individuo.

LA MITIGACION DEL SESGO DE SELECCION POR MATCHING VIA PROPENSITY SCORES

Las siguientes modalidades de estimacién requieren un proceso de mitigacion del sesgo de
seleccidn por la via de elegir los controles que mas se asemejen, en las variables relevantes, a
los tratados.

Este proceso de seleccion de controles adecuados comienza por estimar un puntaje de propension a
participar. Para ello se haran diversas estimaciones de regresiones probits que expliquen el hecho de
haber sido seleccionado para el programa, en base a variables que podrian explicar dicha participaciéon
y que podrian también afectar el resultado individual®*.

Este puntaje de propensién a participar o “propensity score” fue definido por Rosenbaum y Rubin
(1983) como la “probabilidad condicional de participar, dados los valores del conjunto X” donde X es
un vector de variables que afectan tanto la participacion en el programa como el efecto de este sobre
un individuo. Para que este propensity score sea valido para estimar el impacto basandose en él, debe
cumplir con dos condiciones: la condicion de balance y la condicién de “Unconfoundedness”.

La primera de estas condiciones, la de balance, es testeada por el programa de Stata que se usara
(pscore.ado). Los programas de acceso publico que conoce este equipo no son capaces de testear la
segunda condicion de “Unconfoundedness” -y de dudosa traduccién al espafiol- por lo que no se puede
prometer su testeo empirico.

Una vez seleccionado el probit mas apropiado y su consecuencia, el puntaje de propensién a participar,

por la via de satisfacer la condicion de balance y de obtener un buen pseudo RZ, se usara dicho
puntaje, calculado para cada trabajador en la base de datos (tratado o potencial control) para
emparejar (matching) a cada tratado con él o los controles que mejor representan su contrafactual.

Pero antes de parear, la literatura sugiere considerar sélo aquellos casos (tratados y controles) que
estén dentro del soporte comun; es decir, que estén en rangos de puntaje donde todavia se
encuentran tanto tratados como controles.

Sin embargo, para parear a un grupo de tratados con los controles mas apropiados dentro de un
conjunto disponible, hay varios métodos, que se fundan en el mismo puntaje de propensién ya
estimado y testeado.

Para este caso -y debido basicamente al nimero de casos tratados y controles que se dispondra- se
proponen los siguientes métodos de pareo (matching):

24 . L - . L, L .
Para hacer esta estimacion y la evaluacion de la satisfaccidon de la condicion de balanceada de ella, se usara el
programa Stata “pscore.ado” hecho especificamente para este fin.
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Pareo con el grupo de vecinos mas cercanos: este método parea a cada tratado con un grupo
(cuyo numero se define) de potenciales controles, que son seleccionados como tales porque son los
vecinos mas cercanos; es decir, los que tienen menos diferencia de propension a participar con el
tratado. Como numero de controles para cada tratado se probara con 1y 10.

Pareo por método Kernel: esta forma de pareo estima, por medio de una funcién llamada de kernel,
la distribucidon conjunta de X (variables de caracterizacién iniciales) e Y usando para ello todos los

datos de todas las variables y casos. La densidad de un punto (XO,YO) se estima usando la proporcién

de las observaciones que estan cercanas a (XO,YO). De alli sale la ponderacion que se le asigna a

cada control para ingresar como parte del grupo de control seleccionado.

Ya realizado los procesos definidos aqui, se tendra dos grupos de control emparejados a los tratados
(uno emparejado por Kernel, otro por 1 o 10 vecinos mas cercanos).

Usando cada uno de estos grupos de control seleccionados, es factible realizar las siguientes
estimaciones:

ESTIMACION NO PARAMETRICA DE DIFERENCIAS EN DIFERENCIAS, DESPUES DE MITIGAR EL SESGO
DE SELECCION

Esta estimacion corresponde a la estimacion punto del efecto medio del tratamiento sobre los tratados,
habiendo seleccionado un grupo de control que mitiga el sesgo de seleccion. Proponemos hacerla
usando el programa definido para Stata “psmatch2.ado”, programa que estima también los errores
estandares de estos impactos de una forma analitica, permitiendo estimar su significancia estadistica y
un intervalo de confianza para cada resultado de impacto®®.

ESTIMACIONES PARAMETRICAS DE DIFERENCIAS EN DIFERENCIAS, DESPUES DE MITIGAR EL SESGO
DE SELECCION

Usando el grupo de tratados y los controles pareados con ellos, debidamente ponderados como base
de datos inicial, se haran estimaciones paramétricas de regresiones que expliquen los valores
individuales del resultado por la combinacidon de variables individuales iniciales y el hecho de haber
sido (o no) sometido a tratamiento.

Se obtiene asi otra estimacion del impacto medio del tratamiento sobre los tratados (ATT) bajo la
forma del coeficiente de la variable “tratamiento” en las diversas ecuaciones estimadas. Para este
coeficiente se estima también su significancia estadistica y su intervalo de confianza.

25 ge debe aclarar que esta modalidad de estimacion de la significancia estadistica de los resultados no considera el
hecho de que se ha calculado antes el propensity score y se ha usado este para formar el grupo control efectivo.
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Basandose en todas estas estimaciones aplicadas a las diversas variables de impacto, sera posible
hacer un juicio fundado sobre el impacto de éste programa sobre la situacion laboral de sus
beneficiarios: a partir de la diversidad de ejercicios sera posible —o no- concluir que las
variables analizadas obtienen resultados similares con diversos métodos, lo que
constituye la base para afirmar que se trata de resultados robustos.

ESTIMACION EN SUBGRUPOS DE POBLACION: IMPACTOS DIFERENCIALES

Ademas del impacto medio de la certificacion sobre los tratados en general, se profundizarad sobre este
impacto diferenciado para distintas submuestras. Los subgrupos de poblacién se conformaran en
funcidn de distintas variables, en estrecha relacion con las caracteristicas efectivas de la muestra a
entrevistar (dependera -por ejemplo- de los ‘n’ efectivos por subgrupo). No obstante, cabe adelantar
que si bien en un principio se habia considerado la posibilidad de trabajar con combinaciones de tipo
“sexo y edad” o “tipo de selecciéon de trabajadores (obligatoria / voluntaria), finalmente se escogid
constituir grupos en funcién del resultado de la certificacion y de lo que hemos denominado la
‘intensidad del tratamiento’:

&~ completo y oportuno, para aquellos competentes que recibieron el certificado en un tiempo
‘prudente’ (entre mayo y octubre de 2008 como maximo);

&~ completo y tardio, para aquellos competentes que recibieron el certificado después de
octubre de 2008:

& incompleto, para aquellos competentes que no recibieron el certificado; y

& fallido, para aquellos que resultaron “adn no competentes”.

A partir de esta clasificacién, el andlisis se centrard en tres combinaciones, que eventualmente daran
lugar a grupos de control especificos asociados a cada categoria (matching para cada submuestra)?:

26 En la propuesta original se habia incluido como cuarto ejemplo —ademas de sexo y edad; tamafio de la empresa;
y proceso de seleccién de trabajadores- a las esfera publico/privada, en funcion del universo originariamente
definido que incluia a la institucionalidad publica (Hospital de Lota, Hospital Tomé, Hospital Guillermo Gran
Benavente, Centro de Salud Concepcidn, Hospital de Coronel, Hospital Higueras, Hospital Lirquén, etc). Sin
embargo, una vez iniciada la fase de preparacion, se definié excluir a este segmento en funciéon de (a) tratarse de
una modalidad presente sélo en el grupo de control (lo que atenta contra el principio de no diferenciaciéon entre los
grupos); y (b) corresponder al sistema integrado (que no es objeto de esta evaluacion). Por otro lado, las primeras
aproximaciones indicaron que la variable ‘tipo de seleccidén’ (voluntaria u obligatoria) no discrimina dentro del grupo
evaluado, donde la caracteristica comin remite a voluntariedad. En cambio si emergié con fuerza que el
tratamiento global no resulté suficientemente estandarizado en la fase final, al quedar en manos de las empresas la
entrega de los certificados.
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TABLA No 3.
ESTIMACION DE IMPACTOS DIFERENCIALES EN SUBGRUPOS DE POBLACION
DE ACUERDO A RESULTADOS E INTENSIDAD (O EFICIENCIA) DEL TRATAMIENTO

FOCO DE ANALISIS CONFORMACION DE GRUPOS

Efecto global del tratamiento para los
“competentes”: (certificado, conocimiento por | (@) Competente, con certificado oportuno, cohorte 2007

parte de la empresa, conocimiento por parte del | (b) Competente, cohorte 2008
trabajador)

(a) Competente, con certificado oportuno, cohorte 2007
Efecto del certificado:
(b) Competente, sin certificado, cohorte 2007

(a) Adn no competente, cohorte 2007 (empresa Yy

3 trabajador conocen resultado)
Efecto de resultar “ain no competente”: .
(b) Aun no competente, cohorte 2008 (ni empresa ni

trabajador conocen resultado)

De este modo, se prevé la realizacién de estimaciones paramétricas y no paramétricas para cada
subgrupo, con mitigacion del sesgo de seleccion mediante propensity score realizado a cada una de
las submuestras. Para asi concluir —por ejemplo- en relacién al impacto medio de la certificacién sobre
el conjunto de trabajadores competentes con tratamiento completo o sobre el conjunto de
trabajadores aun no competentes.

VII.1.A.3 MUESTRA PARA EVALUACION DE IMPACTO Y SEGUIMIENTO DE TENDENCIAS

UNIVERSO DE ESTUDIO, UNIDAD DE ANALISIS Y MUESTRA

UNIVERSO DE ESTUDIO

El universo de estudio estad constituido por todos los trabajadores(as) de la industria del retail en el
sector logistica, en tres dreas ocupacionales (almacenamiento, distribucién y consolidacion de carga),
beneficiarios(as) del llamado 2007 de la Linea de Certificacion Laboral.

UNIDAD DE ANALISIS

La unidad de observacion y andlisis, estd dada por el conjunto de trabajadores(as) referidos.
Operacionalmente, en esta propuesta el marco censal corresponde al listado de trabajadores(as) de
todas las empresas participantes del llamado 2007; y, para el grupo de control, al listado de
trabajadores(as) de todas las empresas participantes del mismo rubro y area, del llamado a
certificaciéon 2008 o cohorte 2008.

D1seNO CENSAL
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En esta ocasion se trata de un disefio censal y no de una muestra (lo que evita de manera absoluta la
probabilidad de error de cobertura?” -al no existir discrepancia entre el universo y el marco muestral-
como asimismo al error de muestreo).

TAMANO

El tamafio censal ha sido determinado desde el propio disefio de la experiencia demostrativa.
Inicialmente -convenidos los criterios de inclusién- ascendia a 1.875 casos. Sin embargo, una
depuracién inicial del universo -en funciéon del nimero efectivo de participantes “oportunos” en el
grupo de control- lo redujo a 1.810 casos:

TABLA No 4,
“IMPACTO DE LA LINEA DE CERTIFICACION DE COMPETENCIAS LABORALES DEL PROGRAMA CHILECALIFICA”
TAMARNO DEL P1LoTO (MARCO MUESTRAL)

COHORTE 2007, COHORTE 2008, ToTAL
PROCESO UNIVERSO "TRATADOS" "CONTROLES"

N % N % N %
Marco inicial 1043 100 832 100 1875 100
Marco efectivo (n° de trabajadores 2007
incluidos hasta septiembre en el piloto) 1043 100 767 100 1810 100

VII.1.A.4 MUESTRA LOGRADA

La muestra efectivamente lograda -sélo entrevistados en primera y segunda medicion- ascendi6 a los
1.577 casos:
TABLA No 5.
“IMPACTO DE LA LINEA DE CERTIFICACION DE COMPETENCIAS LABORALES DEL PROGRAMA CHILECALIFICA”
MUESTRA LOGRADA Y RENDIMIENTO

COHORTE 2007, "TRATADOS" | COHORTE 2008, "CONTROLES" ToTAL
ETAPA
N % N % N %
Marco final 1043 100 767 100 1810 100
Medicién 1 949 91,0% 707 92,2% 1656 91,5%
Medicién 2 884 93,2% 693 98,0% 1577 95,2%

27 El error de cobertura es una propiedad de los estimadores de las encuestas, y es efecto de la sub-cobertura,
duplicacién, conglomeracion u otros problemas relacionados con el marco muestral, que afectan los estimadores
obtenidos a partir de datos de encuestas. En el disefio censal propuesto, no hay error de cobertura posible.

Del mismo modo, el error de muestreo indica el nivel de precisiéon que presentan las estimaciones de un
atributo, obtenidas a través de una muestra probabilistica. Se produce porque se observa sélo una muestra de
todas las muestras de tamafio n que es posible seleccionar a partir de una poblacidn. En este caso, dado el disefio
censal, no hay error de muestreo.
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VII.1.A.5 TECNICA DE INVESTIGACION E INSTRUMENTO

La técnica de investigacion utilizada fue el survey o encuesta social. Como instrumento de recoleccién
de datos, se trabajé con dos cuestionarios construidos de comun acuerdo con la contraparte,
basicamente con preguntas cerradas y que no excedieron los 45 minutos de aplicacion:

En

.=z

Cuestionario medicion 1: periodo de referencia TO (antes, retrospectivo) y T1 (en proceso de
certificacion reciente, actual). Aplicacion a beneficiarios y NO beneficiarios de llamado 2007.
Cuestionario medicion 2: periodo de referencia T2 (después, actual). Aplicacién a beneficiarios y
NO beneficiarios del llamado 2007.

términos de contenido, cada instrumento se presenta segmentado por modulos o conjuntos

tematicos, atingentes -segln sea el caso- a todos o sé6lo a algunos subgrupos poblacionales. El ingreso
0 “salto” a cada mddulo o -en otras palabras- la pertinencia de cada grupo de preguntas, estuvo dada
por la situaciéon del trabajador en relacion al proceso de certificacion (certificable o aun no
certificable).

Las variables testeadas con estos instrumentos, responden al primer y segundo objetivo; a modo de
ejemplo, en el cuestionario medicidon 1 se ha operacionalizado dimensiones tales como:

Caracterizacién de los entrevistados.

Posicién en la empresa ex ante (T0).

Posicidon en la empresa post-certificacion (certificacién reciente), y a los 9 o 10 meses de la
finalizacion del proceso (febrero/marzo 2009).

Evaluacion del cargo y caracterizacion del desempeno (TO y T2).

Caracterizacién y evaluacién del proceso a través del cual fue seleccionado para participar en
el proceso de certificacion de competencias (T0).

Expectativas frente al proceso de certificacion (T0).

Evaluacion frente al proceso de certificacién (T1) y resultado de la certificacidon (T1y T2).
Expectativas frente al resultado de certificacién (TO y T1).

Opinidn sobre el Sistema de Certificacion.

Identificacién del tratamiento recibido (integracién de capacitacién inicial o remedial; por
iniciativa propia o de empresa) (T0).

Percepcion y evaluacion del proceso de evaluacion utilizado para certificar sus competencias
(TO).

Cumplimiento de expectativas post certificacion (T2).

Efectos no previstos del proceso post certificacion (T2).

Trayectoria laboral.

Trayectoria formativa.

Autopercepcion de competencias de empleabilidad (TO y T2).

Disposicién frente a futuras actualizaciones (T1 y T2).

Disposicién a la compra capacitacidn, certificacion (T1 y T2).

Apreciacidén general sobre los beneficios de ser declarado “competente” (T2).

Percepcidn de valoracion de la empresa por el proceso de certificacion (T2).
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Se presenta en Anexo los cuatro cuestionarios utilizados. Asimismo, en el apartado correspondiente a
resultados finales, se desarrolla una matriz de variables e indicadores de impacto.

VII.1.B FASE CUALITATIVA

Para completar la indagacién en relacién al primer y segundo objetivos, interesa profundizar en la
complejidad del discurso de los beneficiarios(as), con el objeto de analizar tanto sus motivaciones,
expectativas, necesidades, opiniones y valoraciones, como las coordenadas socioldgicas e ideoldgicas
sobre las que se fundan. De este modo, la ‘escucha’ se tornard especialmente sensible a las variables-
objetivo; remitiendo “lo dicho” a las coordenadas socioldgicas-objetivo desde las que tienen lugar y a
la pluralidad de esquemas observadores emergentes; aun asi, mantendra su condicién de ‘escucha’,
necesaria para la apertura y flexibilidad del disefio propuesto:

"Escucha es lo contrario de atencion (una atencion flotante es una no
atencién): el que atiende sélo puede oir lo que espera oir desde el
horizonte de sus deseos y/o intereses, el que escucha puede oirlo
tOdO" 28

Ahora bien, la cobertura del estudio estd planteada en términos de censo, y como ya se ha indicado,
se entiende como beneficiarias al total de las empresas que estdn en proceso de certificacion de
competencias en el area de logistica en el afo 2007.

Luego, dado que el beneficiario final de la certificacion es el trabajador, se ha considerado necesario
incluir en la fase cualitativa una muestra estructural de trabajadores, que permita conocer en
profundidad cédmo se percibe el proceso de certificacién desde distintos tipos de trabajadores, que han
sido seleccionados considerando los siguientes criterios:

1. Areas de produccién logistica, a saber: almacenaje, distribuciéon y consolidacién (aln
cuando el trabajo de terreno mostré una mayor combinatoria de areas, y finalmente se optd
por la mayor diversificacidon posible).

2. Resultados del proceso de certificacion: certificables y ain no certificables. En relacion a
esta variable, se preveia inicialmente la incorporacién de ‘no seleccionados’ por la empresa;
‘tipo’ que se ha desechado de la muestra estructural debido bdsicamente a que hubiera
implicado solicitar mas antecedentes a la empresa (los listados proporcionados por las
empresas se circunscriben a los trabajadores seleccionados).

3. A partir de la constatacidon de las diferencias en el tratamiento, originadas durante la fase de
entrega de certificados, se complejizé a la segunda variable discriminando: competentes
con recepcion oportuna de certificado; competentes con recepcidon tardia de certificado;
competentes sin recepcion de certificado.

283esus Ibafiez, en Manuel Garcia Ferrando, Jesus Ibafiez y Francisco Alvira, “Perspectivas de la investigacion
social”, Alianza Editorial S.A., Madrid, 1986.
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Asimismo, se ha incluido como a un actor relevante a dirigentes sindicales de empresas tratadas,
conformando una muestra en base a los mismos criterios de heterogeneidad estructural referidos.

En funcién de los criterios senalados, se realizd un total de 18 entrevistas a trabajadores: 8 durante la
fase inicial —con el objetivo de detectar elementos no previstos orientados al disefio del cuestionario- y
10 durante la fase final —orientadas a recoger impresiones y valoraciones acerca tanto del proceso

como de los resultados de la certificacion; y 6 entrevistas a dirigentes sindicales.

La muestra

estructural lograda, se visualiza en la tabla siguiente:

TABLA No 6.

MUESTRA DE ENTREVISTAS A TRABAJADORES BENEFICIARIOS

AREA DE PRODUCCION

RESULTADO DEL PROCESO DE CERTIFICACION
E INTENSIDAD DEL TRATAMIENTO

EMPRESA .
LoGIsTICA COMPLETO, COMPLETO,
. INCOMPLETO FALLIDO
OPORTUNO TARDIO

TRABAJADORES

1. EMPRESA E SUPERVISION DE RECEPCION ENTREVISTA EXANTE
2. EMPRESAI ASISTENTE COMERCIAL ENTREVISTA EXANTE
3. EMPRESA E ADMINISTRATIVO LOGISTICO ENTREVISTA EXANTE
4, EMPRESAI SUPERVISOR ENTREVISTA EXANTE
5. EMPRESAI SUPERVISOR DE AREA ENTREVISTA EXANTE
6. EMPRESA E INVENTARIO ENTREVISTA EXANTE
7. EMPRESAI BODEGUERO ENTREVISTA EXANTE
8. EMPRESA E SERVICIO AL CLIENTE ENTREVISTA EXANTE
9. EMPRESAC DESPACHADOR

10. EMPRESAI DESPACHADOR

11. EMPRESAH ALMACENAJE

12. EMPRESA F OPERADOR DE GRUA

13. EMPRESAD OPERADOR DE GRUA

14. EMPRESA G DISTRIBUCION

15. EMPRESAJ DISTRIBUCION

16. EMPRESAH ENCARGADO DE INVENTARIO

17. EMPRESA C ALMACENAJE

[Ey
®

EMPRESA H

EMPRESA H

REPRESENTANTES SINDICALES

ENCARGADO DE INVENTARIO

CONTROLADOR

20. EMPRESA C

CONTROL DE INVENTARIO

21. EMPRESA B

ALMACENAJE

22. EMPRESA F

OPERADOR DE GRUA

23. EMPRESA A

ALMACENAJE
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VII.2.

OBJETIVOS 2 Y 3: LAS EMPRESAS

En términos de muestra de empresas ‘beneficiarias’, se identific6 como unidades de estudio dos grupos
de empresas:

Grupo beneficiario 2007, constituido por 10 empresas beneficiarias, las que finalizan el proceso
de certificacién en el area logistica en el afo 2008.

Grupo de control, constituido por 15 empresas -o unidades de negocios- que estan en la fase
de inicio del proceso de certificacion formando parte del tercer llamado (llamado 2008,
certificacion 2009).

Para responder a los objetivos de evaluacion de resultados e impacto del proceso de certificacién en las
empresas, se ha operacionalizado los siguientes objetivos especificos:

- Caracterizar las empresas beneficiarias, conocer los criterios de seleccién de
trabajadores para certificacion, y evaluar la primera fase de implementacién de la linea
de certificacion de competencias.

« Evaluar el proceso y los efectos sobre la empresa en general y sobre la politica de
Recursos Humanos en particular, en empresas beneficiarias.

- Evaluar el proceso a través de la satisfaccion de empresas.

- Caracterizar la empresa y conocer los criterios de seleccién de trabajadores para proceso
de certificacién 2009.

PAUTA ENTREVISTA A EMPRESAS

Fueron aplicadas 2 pautas de entrevistas cuanti-cualitativas, tanto al grupo de representantes de las
empresas correspondientes al llamado 2007 (beneficiarias) como al llamado 2008 (control).

Con algunas divergencias obvias, asociadas al grupo especifico al que estan dirigidas, las entrevistas
han recopilado informacién en torno a los siguientes ambitos:

a)

b)

c)

d)

Principales factores que primaron en la decision de los directivos de la empresa de certificar a
una parte de sus trabajadores;

Niveles jerarquicos de la empresa (cargos y unidades funcionales) a los que les correspondié la
seleccién del personal a certificar;

Criterios que primaron en la seleccién de los trabajadores que serian certificados.
Efectos y variaciones en la politica de recursos humanos - reclutamiento, seleccién, ascensos,

sistema de evaluacién de desempefio, sistema de remuneraciones-, que el entrevistado asocia
a la aplicacién del programa de certificacién de competencias.
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e) Efectos y variaciones que el entrevistado ha podido constatar en las relaciones laborales como
producto de la aplicacién del programa de certificacion de competencias.

f) Efectos y variaciones que el entrevistado ha podido constatar en otros ambitos como producto
de la aplicacién del programa de certificacién de competencias.

ENTREVISTAS REALIZADAS

A continuacidn se presenta el detalle de entrevistas, seguin cargos y empresas visitadas:

TABLA No 7.

ENTREVISTAS A REPRESENTANTES DE RECURSOS HUMANOS
EMPRESA COHORTE REGION CARGO
1. EMPRESA A 2007, TRATADA RM ANALISTA RRHH
2. EMPRESAB 2007, TRATADA RM SuB-GERENTE. LOGISTICA
3. EMPRESA C 2007, TRATADA RM SUB-GERENTE CAPACITACIONES
4. EMPRESA C 2007, TRATADA RM SuUB-GERENTE OPERACIONES
5. EMPRESA D 2007, TRATADA RM GERENTE OPERACIONES LOGISTICAS
6. EMPRESA E 2007, TRATADA RM GERENTE OPERACIONES LOGISTICAS
7. EMPRESA F 2007, TRATADA RM GERENTE CENTRO DISTRIBUCION
8. EMPRESA G 2007, TRATADA RM JEFE DESARROLLO ORGANIZACIONAL
9. EMPRESA H 2007, TRATADA RM ANALISTA RRHH
10. EMPRESA I 2007, TRATADA RM JEFE CAPACITACIONES Y SELECCION
11. EMPRESAJ 2007, TRATADA RM JeFE DESARROLLO RRHH
12. EMPRESA K 2008, CONTROL IV REGION SUB-GERENTE OPERACIONES
13. EMPRESA K 2008, CONTROL VIII REGION | JEFE OPERACIONES
14. EMPRESA M 2008, CONTROL IV REGION JEFE OPERACIONES
15. EMPRESA N 2008, CONTROL IV REGION JEFE ZONAL
16. EMPRESA N 2008, CONTROL VIII REGION | JEFE ADMINISTRATIVO
17. EMPRESA W 2008, CONTROL RM JEFE ZONAL CENTRO
18. EMPRESA W 2008, CONTROL VIII REGION | JEFE ZONAL SUR
19. EMPRESA X 2008, CONTROL RM GERENTE DESARROLLO ORGANIZACIONAL
20. EMPRESA X 2008, CONTROL RM JEFE PLANTA RM
21. EMPRESA X 2008, CONTROL IV REGION JEFE PLANTA IV REGION
22. EMPRESA X 2008, CONTROL VIII REGION | JEFE PLANTA VIII REGION
23. EMPRESA Q 2008, CONTROL RM SUB-GERENTE CAPACITACION Y DESARROLLO
24, EMPRESA Q 2008, CONTROL RM GERENTE DISTRIBUCION
25. EMPRESA R 2008, CoNTROL RM GERENTE ADMINISTRACION Y LOGISTICA
26. EMPRESA S 2008, CONTROL RM JEFE RRHH
27. EMPRESAT 2008, cONTROL RM SUB-GERENTE OPERACIONES
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EMPRESA COHORTE REGION CARGO

28. EMPRESA U 2008, CONTROL RM GERENTE RRHH

29. EMPRESA U 2008, CONTROL RM GERENTE LOGISTICA

30. EMPRESA V 2008, CONTROL RM JEFE OPERACIONES

31. EMPRESA P 2008, CONTROL VIII REGION | JEFE ADMINISTRACION Y PERSONAL
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CAPITULO 2: RESULTADOS DEL ESTUDIO

Del total de instancias que —-como se adelantara- se espera impactos del Sistema de Certificacidn, se
ha privilegiado en este estudio la focalizacidén sobre dos de sus principales actores: (a) las empresas;
y (b) los trabajadores participantes.

Se desarrolla a continuacion una caracterizacion somera de las fases de la intervencion y los
actores asociados a las mismas?® -desde la informacién secundaria y el discurso de sus ejecutores-
para continuar y culminar en el analisis sucesivo e integrado de empresas y trabajadores.

EL PROCESO DE CERTIFICACION DE COMPETENCIAS LABORALES EN EL PILOTO DEL SECTOR LOGISTICA, LLAMADO
2007: CARACTERIZACION DESDE LOS EJECUTORES

En la linea del marco general presentado en los antecedentes, el piloto de certificacion en
evaluacion involucro los siguientes procesos:

a. La identificacion y normalizacion de competencias, proceso liderado por la Fundacion Chile
y en el que participaron la Asociaciéon de

Logistica de Chile (ALOG Chile) y los Identificacion de competencias: es un método para establecer
Grupos Técnicos efectivamente las competencias necesarias para desempefiar una actividad laboral
conformados con ese proposito: en forma satisfactoria. Requiere del funcionamiento de Organismos

Sectoriales, quienes revisan las funciones laborales y las tareas que
las personas deben realizar para desempefiar eficientemente su
trabajo. Estos organismos deben indicar cémo identificar las
competencias y qué criterios de desempeno utilizar para establecer
el estandar.

En este proceso —que tuvo lugar entre los
afios 2005 y 2006 y fue precedido por
conversaciones con el gremio del sector- en
un primer momento la Fundacién Chile
definié los estandares a partir de la revision de la experiencia internacional y el bagaje de
conocimientos acumulados. Seguidamente, comenzdé una ronda de trabajo y ajuste de los mismos con
las empresas del sector, y de manera formalizada a través de los Grupos de Trabajo, compuestos por

2% para esta descripcidn y valoracion inicial del proceso, se ha hecho uso de los siguientes elementos:

a) Fuentes secundarias:
« Informacién del sitio web “Competencias Laborales Chile”: caracterizacion del piloto de Logistica;
referencias de los perfiles ocupacionales; descripcion de los perfiles ocupacionales; etc.
*« “Mi Guia para la Certificacion. De uso para candidatos a Programas de Certificacion de Competencias
Laborales”. Fundacion Chile. Chilecalifica.
« Chilecalifica. Sistema Nacional de Certificacion de Competencias Laborales. 2008.
« Documento de apoyo entregado por Fundacién Chile.

b) Fuentes primarias: entrevistas con representantes de Fundacion Chile (Secretario Técnico, Evaluador) y -como
apoyo a esta caracterizacion- a representantes de las empresas y los trabajadores.
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profesionales y trabajadores de las empresas (Tabla 8)°°. Finalmente,
una vez construidos, consensuados y ajustados por los distintos Grupos
Técnicos (grupos especificos en el caso de cada perfil), los perfiles
fueron enviados a todas las empresas participantes del piloto, para su
validacion. Recién en ese punto se estuvo en condiciones de dar inicio
al proceso de evaluacion. En el relato de ejecutores y representantes
de empresas:

"(...) Yo hice los estandares y no hemos tenido mayores problemas en esa
etapa. Metodolégicamente para lograr un estandar se trabaja desde mucho
antes y hay varias variables que intervienen en esto: si quien lo hace conoce o
no la industria; qué material de apoyo tiene; etc. En este caso revisé estandares
de Singapur, Inglaterra, Korea, Finlandia etc, mds lo que yo sabia. Los
estandares nuestros no son de bajo nivel. La idea entones es llegar a la mesa
con los jefes de... Lider, por ejemplo, les propongo esto, y a medida que se van
contrastando con mas empresas se van haciendo pequefios ajustes”. (Secretario
Técnico, Fundacion Chile).

"(...) Una vez que se terminan los estandares se les mandan a todos y las
empresas los validan”. (Secretario Técnico, Fundacion Chile).

"En una primera etapa participamos activamente en la elaboracion de los
perfiles; definimos las competencias bdsicas; para eso se entrevisté a personas
de mucha experiencia en distintos cargos, se evaluaron los objetivos para cada
funcién y cargo. Esta primera etapa fue el trabajo que nos demandd mas tiempo
a nosotros”. (Gerente de Operaciones, empresa cohorte 2007).

"Nosotros no partimos con la evaluacién, partimos con la participaciéon en el
primer anélisis para hacer el prototipo de la igualacién de las actividades entre
las areas de logistica y transporte. Yo personalmente y otras personas mas de la
empresa participamos en la estandarizacion de las areas de trabajo, de las
dreas comunes entre empresas, y en la generacion de los perfiles”. (Gerente
Centro de Distribucién, empresa cohorte 2007).

“Aca vino Danilo con otras personas, aunque él encabezaba el tema, y hablé con
el gerente general, con el gerente de operaciones, con el gerente del centro de
distribucion, y ahi empezaron a armar los perfiles de competencias y trabajaron
con ellos para armar los perfiles de competencias, y después de que ya los
tenian elaborado, empezd el proyecto”. (Jefe de Desarrollo Organizacional,
empresa cohorte 2007).

Ahora bien, en tanto esta definicién de perfiles reconoce la existencia
de particularidades propias de cada empresa en la definicion de
sus procesos, el proceso de normalizacién las considera en /la fase de
evaluacion, exigiendo un cumplimiento sélo del 75% del perfil para su
certificacion:

30 Ver Tabla de Participacion en Perfiles, en pagina 56.

PAsos DEL PROCESO DE
IDENTIFICACION DE COMPETENCIAS

1. Andlisis de la industria para
identificar la situacion en términos
de tecnologias, formas de
organizacion del trabajo,
calificacion de la fuerza laboral y
desafios estratégicos.

2. Analisis detallado de las funciones
productivas definidas por Grupos
Técnicos compuestos por
profesionales y trabajadores
especialistas de las empresas.

3. Definicion de Unidades de
Competencias Laborales (UCLs)
medibles, evaluables y
entrenables sobre la base de
criterios de desempefio definidos y
validados por el Grupo Técnico.

4. Agrupacion de distintas UCLs
segun Perfiles Ocupacionales de
modo de estructurar estandares
aplicables a los ambitos de la
evaluacion-certificacion,
formacion, capacitacion y gestion
de recursos humanos en |las
empresas.

NORMALIZACION
(ESTANDARIZACION) DE
COMPETENCIAS

Es el proceso mediante el cual una
norma o estandar de competencia se
convierte en un referente valido para
un grupo dado de trabajadores(as) y
organizaciones.
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"Nosotros exigimos el 75% porque sabemos que las empresas tienen particularidades miminas que diferencian a las
empresas. Por ejemplo, si una no tiene uso de tecnologias de radiofrecuencia, no le podemos exisgir al trabajador
el uso de ella... entonces ese uso de radiofrecuencia entra en el 25% que no exigimos”. (Secretario Técnico,
Fundacién Chile).

En cuanto a la adecuacion de los perfiles, considerando estas particularidades, las diferencias
entre-empresas no parecen significativas:

"No, (no hay mucha diferencia entre una empresa y otra), la columna vertebral es la misma. Cuando hay una
particularidad se hace una observacion”. (Secretario Técnico, Fundacién Chile).

"Nosotros no participamos como empresa en la elaboracién de los perfiles. Venian de la ALOG. Los perfiles se
correspondian con los de la empresa. Se notaba que fueron hechos por gente muy conocedora del negocio. No hubo
necesidad de hacer ajustes. De hecho, nosotros tomamos los perfiles y nos juntamos con la gente de Transportes
(***) para empezar a ver cudles eran los cargos que calzaban con esos perfiles; en general nos calzé basicamente
los operadores, los chequeadores... si mal no recuerdo fueron dos o tres funciones que certificamos”. (Subgerente
de Capacitacion, empresa cohorte 2007).

"No participamos en la elaboracion, los perfiles ya estaban definidos cuando postulamos. Pero calzaban en casi
todos los casos con nuestros cargos”. (Subgerente de Logistica, empresa cohorte 2007).

En la misma linea - y adelantandonos al capitulo referente a los trabajadores- algo mas del 90% de los
trabajadores participantes en la cohorte 2007, evalla que el puesto o posicion laboral para el que fue
evaluado “se correspondia con su puesto o posicion laboral”.
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TABLA No 8.
PARTICIPACION DE EMPRESAS DE LA MUESTRA EN DISENO DE PERFILES OCUPACIONALES

Empresa

SUBSECTOR ALMACENAMIENTO

SUBSECTOR DISTRIBUCION

SUBSECTOR Consolidacién /
Desconsolidacién

PERFILES OCUPACIONALES

PERFILES OCUPACIONALES

PERFILES OCUPACIONALES

Recepcionist
a productos,
unidades y
carga

Preparador
de pedidos

Supervisor
de
operaciones
logisticas

Operador
grua
horquilla

Administrati
vo logistico

Despacha

dor prod.,
unidades
y carga

Encargado
de
inventario

Controlado

r de rutasy

documenta
rio

Transportist
a - Courier

Operario
outbound

Adm.
operaciones
devolucién
y rechazo

Servicio
al cliente

Controla
dor de
flota

Operario
inbound

Supervis
or de
operacio
nes

Encargado
de control
FULL

Enc. de
control
documen
tos

Operador
grua
portacont
enedor

Cohorte 2007

Empresa A

Empresa B

Empresa C

Empresa D

Empresa F

Empresa G

Empresa H

Empresa |

XXX

XX

EmpresaJ

Empresa K

Cohorte 2008

Empresa L

Empresa M

Empresa N

Empresa O

Empresa P

Empresa Q

Empresa R

Empresa S

Empresa T

Empresa U

Empresa V

Empresa W

XX

Empresa X

XX
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b. La evaluacion de competencias, proceso asimismo llevado a cabo por la Fundacién Chile y que

involucré la participacién de las empresas y
-como objeto de tal evaluacién- sus
trabajadores:

Concretamente, los actores involucrados
son los propios trabajadores o trabajadoras
que voluntariamente quieren certificar sus
competencias laborales; los evaluadores,
cuya funcion es guiar a los trabajadores en
todo lo que requiere hacer y demostrar para
certificar sus competencias laborales; y los
supervisores —desde las empresas-

encargados de coordinar todas las actividades.

Evaluacion de competencias: es un proceso de verificacion mediante el
cual se contrasta el desempefio laboral de una persona con una unidad de
competencia o estandar previamente acreditado. Este proceso recoge
evidencias sobre el desempefio laboral de una persona, para determinar si
es “competente” o “aun no competente” al realizar una funcion laboral
determinada. Entre los métodos comunmente aplicados estan la
observacion del rendimiento, las pruebas de habilidad, los ejercicios de
simulacioén, las preguntas orales, el examen escrito y los cuestionarios de
alternativas. El referente para la evaluacion son los estandares de
competencias laborales definidos por los Organismos Sectoriales vy
Acreditados en el Sistema.

En este marco, la Fundacién definié dos fases como constitutivas del proceso de evaluacién; a saber:
(1) Introduccién al Programa; y (2) Evaluacion propiamente tal.

La Etapa de Introduccion, implicé la presentacién de listados y perfiles por parte de la empresa; la

inscripcién de los propios trabajadores

-completando la “Ficha del Candidato del Programa

Certificacion”-; y la asistencia de estos Gltimos a una reunion informativa —organizada y dirigida por la
Fundacidn- con el objetivo de programar la evaluacion, aclarar dudas, confirmar el perfil en evaluacion,

y acordar un programa de visitas. Asimismo,

y con el objetivo citado de confirmar el perfil en

evaluacidn, se entregé a cada trabajador el perfil pre-propuesto, para su andlisis y definicion de

unidades a evaluar.

Se tratd de un proceso dindmico, de ajustes y decisiones:

"A veces nos entregan listados de trabajadores que no se ajustan a los perfiles; entonces
tenemos que hacer el trabajo depurando los listados”. (Evaluador, Fundacién Chile).

"A nosotros la empresa nos envia el listado con el cargo que desempefia el trabajador, pero
cuando vamos a terreno, a veces el que dice que es recepcionista en realidad no lo es. Hay
empresas que lo han hecho bien, y que no solamente nos clasifican en qué perfil encaja cada
trabajador, sino también en qué UCL el trabajador serd evaluado -pero son las menos”.

(Secretario Técnico, Fundacién Chile).

“"Nuestra planificacion consiste primero en conversar con la empresa que muestra interés; con
los jefes que corresponda. Después hay una reunién informativa con los trabajadores, y en
esa reunidon a cada trabajador se le entrega el estandar del perfil en que se va a evaluar. La
idea es que en el momento de evaluar, el trabajador elige si se va a certificar en el perfil
completo o en una parte del perfil. Por ejemplo, el perfil de supervisor tiene tres partes o
unidades; y el trabajador elije si se evalua en una, dos o las tres”. (Secretario Técnico,

Fundacién Chile).
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"Lo que recibe la empresa cuando iniciamos las conversaciones son los catalogos. Que es
donde salen los perfiles con sus respectivas unidades y las actividades clave. No el desarrollo
de esas UCL; eso lo tiene solamente el trabajador. La empresa puede conocer eso por medio
de la pagina web”.

En palabras de representantes de empresas y trabajadores:

"Se informd primero a todos y luego en reuniones grupales nos citaron aca arriba con la gente
de la Fundacidén Chile, donde se nos explicé todo el tema, el proceso como era, que en ningun
momento iba a interrumpir el trabajo de uno, que iba a observar tu trabajo, nada mas que
eso, que iba a ser una observacion, iban a ser autoevaluaciones, un tema de responder a
algunas pruebas, se puede decir. Se hablé en un tema grupal y después en esta misma sala,
reuniones mas chicas acd, obviamente no cabiamos todos, con la persona de recursos
humanos que es (***) y gente de la Fundacién Chile que vino a explicar como era el proceso.
En ningin momento se habld de consecuencias negativas, o que iba a poder perjudicar esto,
siempre se hablé que iba a ser un beneficio”. (Trabajador, empresa cohorte 2007).

“(...) uno conoce las cosas conversando, y en ese momento se converso, se hizo una reunion
en la cual uno pudo hacer sus preguntas y las contestaban en el momento”. (Trabajador,
cohorte 2007).

"Se nos entregd incluso un cuadernillo en que explicaban cémo iba a ser el proceso, cudles
eran los beneficios, como iba a hacer, en qué consistia en una etapa de auto-evaluacién, de
evaluacion de la persona que nos venia a certificar y también iba a participar el jefe”.
(Trabajadora, empresa cohorte 2007).

“"Dieron la explicacion primero desde Recursos Humanos, que iban a venir unos sefores, que
iban a estar un tiempo aca, que harian una evaluacion de parte del gobierno, que estaba este
plan piloto en el area de logistica; todo eso estaba conversado”. (Gerente de Logistica,
empresa cohorte 2007).

La Etapa de Evaluacion propiamente tal, se basé en la observacion del trabajo de los participantes y
de cdmo lo hacen. Para eso, los trabajadores contaron con un Programa de Evaluacion, en el cual se
indicaba qué evidencias -directas e indirectas- se debia recopilar y quién era el responsable de
recopilarlas:

“Su evaluador/a ird a su trabajo y observara lo que Usted hace; le hard algunas preguntas cuando no le
quede claro algo que esta realizando. A este tipo de medio le llamamos evidencia directa, porque permite
formarse una opinion mas ‘DIRECTA’ respecto al desempeio”.

“En otros casos, utilizamos lo que se llaman evidencias indirectas. Estos son medios que permiten analizar las
competencias que Usted posee, a través de los productos de su trabajo, informes, cartas de recomendacion,
etc. Se trata, por decirlo asi, de medios mas ‘INDIRECTOS’ de lo que podria ser la observacion en terreno del
trabajo”.

Fuente: “Mi Guia para la Certificacion”. Fundacion Chile. Chilecalifica.
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"En un 95% era observar y retroalimentar. También se hacen recomendaciones a las
jefaturas. Estas recomendaciones eran para darle valor agregado al proyecto”. (Secretario

Técnico, Fundacion Chile).

El material asi generado, se incluy6 paulatinamente en un “Portafolio de Evidencias” Ilevado por
cada Evaluador: “este portafolio es el que después sera revisado para decidir si hay suficientes
pruebas para acreditar que posee las competencias laborales que busca certificar. Esta es una carpeta

fisica en que se va archivando el conjunto de evidencias que demuestran la competencia

n31

c. La certificacion de competencias, proceso llevado a cabo en su primera fase por la Fundacion
Chile y la Asociacién Logistica de Chile, y derivado a las empresas para la realizacion final del cierre a

través de la entrega de los diplomas a sus
destinatarios:

FASE 1: FUNDACION CHILE Y ALOG
Concluido el proceso precedente, habiendo

los evaluadores de la Fundacién Chile
revisado las evidencias recopiladas en los

Certificacion de competencias: es el proceso de reconocimiento formal
de las competencias laborales demostradas por un(a) trabajador(a)
durante la evaluacién realizada por un Centro de Evaluacion vy
Certificacion, sobre la base de estandares establecidos por los Organismos
Sectoriales. Si el candidato o candidata supera exitosamente todas las
etapas de la evaluacion, es certificado(a) como “competente”. Por el
contrario, si es considerado “aun no competente”, puede participar en un
proceso de capacitacién, basado en los estandares de competencias

portafolios, y recomendado a la Asociacidn definidos, para nivelar y mejorar sus areas deficitarias.

de Logistica de Chile el resultado —para

cada trabajador- como “competente” o como “aun no competente”, ALOG Chile emitié las “Cartas
Resolucion” y los “Certificados".

A continuacién, la Fundacidén Chile organizd, por una parte, un desayuno con todas las empresas
participantes, con el objetivo de dar a conocer los resultados generales del proceso, y entregar los
informes de resultados.

“Para informarle a la empresa los resultados hemos hecho varias cosas. El afio pasado hicimos
un desayuno con todas las empresas, les presentamos los resultados a niveles generales”.
(Secretario Técnico, Fundacion Chile).

“"Tuvimos los resultados formalmente en un desayuno en la fundacion”. (Gerente Recursos
Humanos, empresa cohorte 2007).

El contenido de dichos informes entregados a las empresas, incluy63?:
Introduccidn

Antecedentes del Proyecto
Desarrollo

31 “Mi Guia para la Certificacién. De uso para candidatos a Programas de Certificacién de Competencias Laborales”.

Fundacidén Chile. Chilecalifica.
32 Fuente: Fundacién Chile.
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Total trabajadores evaluados por areas
Tabla de candidatos evaluados en area Almacenaje
Tabla de candidatos evaluados en area Distribucion

Area de Almacenaje

Tabla total de candidatos evaluados por perfil ocupacional

Area de Distribucion

Tabla total de candidatos evaluados por perfil ocupacional

Nivel de Logro por Areas

Tabla resumen de candidatos evaluados segun perfil completo e incompleto

Total de Perfiles Evaluados

Tabla total de candidatos evaluados por perfil Ocupacional

Resultados Final de Candidatos evaluados Segin Competencia

Total de candidatos evaluados por competencia

Tabla final de condicién de candidatos

Tabla de resultado promedio de competencias de todas las empresas del proyecto

Resultados obtenidos en conocimientos técnicos

Tabla de resultados de conocimientos técnicos por perfil

Tabla de resultado promedio de conocimientos técnicos de todos los trabajadores del proyecto

Resultados

Analisis FODA del Proyecto
Limitaciones del Proyecto
Conclusiones
Recomendaciones
Operaciones y procesos
Seguridad y Prevencién
Observaciones Generales

De este modo, y como consecuencia del proceso de certificacion, las empresas pudieron disponer no
s6lo de la informacidn detallada relativa al desempefio de cada trabajador, sino de aquella relativa a la
propia posicion de la empresa en variables de capital humano dentro del conjunto de las
empresas del sector. Asi por ejemplo, la “empresa 11”, sin conocer el nombre especifico de sus
competidoras, pudo observar que si bien el 100% de sus trabajadores resultd “competente”, menos

del 25% se certifico en el “perfil
completo”; y que, cinco de entre las
otras 19 empresas del rubro
evaluadas, resultaron con mayor
proporcion de “competentes en
perfil completo”. Del mismo modo,
pudo medirse en “conocimientos
especificos”, detectando que 15 de
las 19 empresas competidoras
resultaron con mejor puntuacién en
esta variable (Grafico 9).

|l COMPETENCH B COMPETENCIA EM PERFIL CCI'-.-':'_:I"C|
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GRAFICO N0 9,
RESULTADOS CONSOLIDADOS DE TODOS LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA
EN LA PRUEBA DE CONOCIMIENTOS TOMADA POR FUNDACION CHILE

RANKING DE CONOCIMIENTOS ESPECIFICOE

1000

&0,

404 |

Fuente: Fundacién Chile

En suma, luego del desayuno inicial, las empresas recibieron un CD de datos con (a) el informe de la
empresa; (b) la base de datos con los resultados de la

evaluaciéon para cada trabajador; y (c) los informes
individuales con la deteccion de brechas. En paralelo,
las empresas recibieron asimismo las “Cartas
Resolucion”, los “Certificados” y los “Portafolios” del
total de trabajadores evaluados.

CERTIFICADO DE COMPETENCIAS LABORALES
SECTOR LOGISTICA Y TRANSPORTE [ |

Area Almacenaje

La Asociacion Logistica de Chile certifica que:

FASE 2: LAs EMPRESAS Andrea Ramirez L.

ha sido evaluado durante el periodo Junio - Diciembre de 2008

Habiendo recibido tanto el material dirigido a si en el Perfil Ocupacional:
mismas, como las Cartas de Resoluciéon, los
Certificados y los Portafolios, la Ultima y significativa
fase, a saber, la entrega efectiva de los e i st oe e
certificados que acreditan que las competencias de

los trabajadores a sus destinatarios, quedé a cargo
de las empresas.

Supervisor de Operaciones Logisticas

@® SLA - 00l Supervisar operaciones logisticas
O SLD - 002 Supervisar productividad, higiene y seguridad

mediante evaluacion realizada por la Fundacion Chile en €l marco del

En los apartados sucesivos se hara alusion a los Proyecto Piloto de Certificacién de Competencias Laborales
. . . vigente al mes de Mayo del 201 |

mecanismos y tiempos de entrega; a la efectividad de

este proceso; y a las valoraciones de representantes

de las empresas y los destinatarios de los certificados.

Por el momento, baste consignar entonces que el Relt Granie:

proceso de certificacion tuvo como responsable

Asociacion Logistica de Chile AG.

-Sence @ FUNDACIONCH
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principal a dos grupos de instancias: ALOG y Fundacién Chile para la generacion de los certificados y la
entrega de informacidn a las empresas; y las propias empresas para la entrega final de los registros a
los trabajadores.

GRrAFICO No 10.
P1LoTo DE CERTIFICACION DE COMPETENCIAS, SECTOR LOGISTICA
PROCESO Y ACTORES RSPONSABLES

Identificacion y Normalizacion de Competencias

Fundacién Chile: Equipo Piloto Logistica
Evaluacién de Competencias

Fundacién Chile: Evaluadores

Certificacion de Competencias
Fase 1: Fundaciéon Chile,
ALOG Chile
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A. Objetivos 2 y 3: LAS EMPRESAS

Para responder a los objetivos n® 2 y n°3, a saber:

@ CARACTERIZAR EL PROCESO DE EVALUACION Y CERTIFICACION, Y EVALUARLO A TRAVES DE LA
SATISFACCION LOS REPRESENTANTES DE LAS EMPRESAS; Y

@ EVALUAR LOS EFECTOS DE LA CERTIFICACION EN LAS EMPRESAS DEL SECTOR LOGISTICA;

. se trabajo en base a técnicas cualitativas, sobre la muestra ya explicitada en el apartado
metodoldgico:

Ambito o actor Técnica, muest

Empresas Beneficiarias o 11 entrevistas
Tratadas

Empresas Grupo de Entrevistas a informantes clave, a cargo del proceso FPAUR=ERlgS\VIESEH
Control de certificacion de competencias en empresas

participantes del llamado 2008 en el sector logistica

(NO participantes del 2007).

En este contexto, se presenta en esta seccién la visidon de los representantes de las empresas
participantes del llamado 2007 -piloto de certificacion laboral en logistica- respecto al proceso de
evaluacion y certificacidon en particular, y al sistema de certificacion en general; asi como en relacion a
sus efectos sobre la empresa y la politica de recursos humanos de manera puntual:

I. LA VISION DE LAS EMPRESAS

1.1 Antecedentes Generales de las Empresas Entrevistadas
1.2 Caracterizacidn y Valoracion del Proceso de Certificacion
1.3 Percepcién del Impacto del Proceso de Certificacion sobre los Trabajadores

II. INCIDENCIA DEL PROCESO DE CERTIFICACION SOBRE LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS DE LAS EMPRESAS
III. DisPOSICION DE LAS EMPRESAS A PARTICIPAR EN NUEVOS PROCESOS DE CERTIFICACION

IV. SUGERENCIAS DE LAS EMPRESAS, ORIENTADAS A MEJORAR LA EFICACIA DEL PROCESO DE CERTIFICACION
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l. LA VISION DE LAS EMPRESAS

I.1 ANTECEDENTES GENERALES DE LAS EMPRESAS ENTREVISTADAS

Como se ha explicitado, esta parte del estudio estd basada en los resultados arrojados por 31
entrevistas semi-estructuradas realizadas a representantes de 23 unidades de negocios de la industria
del retail, en el sector de logistica; tanto empresas matrices como filiales de esas mismas empresas
ubicadas en las Regiones Metropolitana, Cuarta y Octava. De éstas, 11 entrevistas corresponden a 10
empresas que conforman el grupo de tratamiento -iniciaron el proceso de certificaciéon en el afio 2007
(cohorte 2007)- radicadas en la R. Metropolitana. Las restantes 20 entrevistas corresponden a 13
empresas o unidades de negocio - grupo de control- localizadas en las 3 Regiones antes mencionadas
que iniciaron este proceso en el afio 2008 (cohorte 2008).

1.1.1 CARACTERIZACION DE LAS EMPRESAS DEL GRUPO DE TRATAMIENTO

Segun se ha sefialado, el grupo de empresas beneficiarias se encuentra conformado por 10
unidades econdmicas localizadas en la Region Metropolitana, a partir de las cuales fueron
realizadas 11 entrevistas.

Se trata de empresas grandes: la de menor tamafo cuenta con 530 trabajadores. En términos
juridicos, 2 empresas son autéonomas y 8 forman parte de holdings de empresas. Una de las empresas
clasificada como ‘auténoma’, en realidad pertenece a un holding, pero se ha clasificado de este modo
en tanto su funcionamiento es completamente independiente del primero.

Todas las empresas cuentan con Gerencia de Recursos Humanos, a excepcion de una de ellas que
dispone de una Subgerencia de RRHH. En cuanto al manejo de las funciones de capacitacion, a
excepcion de 2 casos, las restantes empresas cuentan, ya sea con una Subgerencia (2 casos), con un
Departamento (3 casos) o con una Unidad de Capacitacion (3 casos).

La decision de participar en los procesos de certificacion (ano 2007) fue tomada desde Ia
Gerencia de Recursos Humanos en la mayor parte de los casos (5 empresas). En una empresa
fue su gerente general el que tomé la decision. En 3 casos, en la toma de decisiones en relacidén con
esta participacién, estuvieron involucradas, o bien otra gerencia (Gerencia de Centro de Distribucién) o
bien alguna Subgerencia (de Operaciones Logisticas, de Desarrollo). Finalmente, en una de las
empresas, fue desde el Departamento de Capacitacion de donde emand la decisidon de participar.

En el caso de este grupo de empresas, el seguimiento y el apoyo al proceso de certificacion provino
de instancias decisorias diferentes a la Gerencia de Recursos Humanos. Por lo general (6 casos), se
traté de los érganos encargados del area de logistica dentro de la estructura organizacional (Gerencia
o Subgerencia de Operaciones Logisticas), acompafiadas en algunos casos por otras instancias, en
particular por la Gerencia o Subgerencia de Recursos Humanos. En dos casos, sin embargo, fueron la
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propia Gerencia o la Subgerencia de Recursos Humanos las localizaciones que se hicieron cargo de
acompafiar el proceso de certificacion. En los restantes 2 casos fue el Departamento o bien la Unidad
de Capacitacién las instancias que asumieron este rol.

1.1.2 CARACTERIZACION DE LAS EMPRESAS DEL GRUPO DE CONTROL

El conjunto de empresas del Grupo Control estd constituido por 15 empresas radicadas en las
Regiones Metropolitana, Cuarta y Octava. En ellas fueron realizadas 20 entrevistas®3. Tres de
estas empresas constituyen filiales de empresas que fueron entrevistadas como beneficiarias
(resultaron incluidas en la muestra como otra unidad de negocio, en el entendido de que, en ese
caracter, no implicaria sesgo de contaminacién). Dado que las empresas matrices ya fueron
caracterizadas en el acapite anterior, se prescindird de analizarlas al abordar las unidades econémicas
del grupo control.

En este grupo -exceptuando una empresa que cuenta con 96 trabajadores- las empresas cuentan con
mas de 200 personas ocupadas. La mas grande ocupa a 13.000 trabajadores.

En su mayor parte, se trata de empresas auténomas (5), en tanto las restantes (3) pertenecen a
holdings.

A excepcién de una sola empresa que cuenta con un Departamento de Recursos Humanos, en las
restantes empresas los asuntos vinculados a la administracién de personal son responsabilidad de una
Gerencia de Recursos Humanos.

Por su parte, los asuntos vinculados a la capacitaciéon del personal se encuentran, por lo general,
radicados en algun 6rgano ejecutivo de la estructura organizacional subordinado, a su vez, a alguna
gerencia o entidad de rango superior en la estructura jerarquica. Solamente 2 de las 8 empresas
analizadas cuenta con una gerencia o con una subgerencia de capacitacién. En otras 2 empresas no
existe una unidad especificamente encargada de esta area.

En estas empresas, la decision de participar en el proceso de certificacion, por lo general recayé en
los niveles decisorios mas elevados (Gerencia General, Gerencia de Operaciones, Gerencia de
Centro de Distribucién, Gerencia de Logistica, Gerencia Comercial).

Personal de nivel de jefatura (Jefes Zonales, Jefes de Planta, Jefes de Centro de Distribucion, Jefes
de Operaciones) asumié las tareas vinculadas al seguimiento del proceso de certificacion. En dos
de estas empresas la funcién fue realizada por profesionales de la Gerencia o de la Subgerencia de
Recursos Humanos.

33 e . . . s )
La distribucion regional de estas entrevistas (recuérdese que se excluye a las tres filiales cuyas matrices

formaron parte del llamado 2007) fue la siguiente: R.M., 8 entrevistas; Cuarta Regidn, 4; Octava Region, 5.
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1.1.3 COMPARACION DE GRUPOS

A continuacién, en la tabla anidada, se presenta de manera comparada una caracterizacion de las
empresas y unidades de negocio participantes, focalizando la atencidn de manera simplificada en
algunas variables que -se considera- pueden tener injerencia en la gestion relativa al proceso de
certificacion de competencias: localizacién, nivel de autonomia, posiciéon de la unidad de recursos
humanos y de la de capacitacidon en el organigrama funcional, instancia de decisién y de ejecucion,
etc:

TABLA No 11.

Caracterizacion de las Empresas Participantes en la Linea de Certificacidon de Competencias Laborales
Segun Posicién en la Evaluacién - Base: total unidades de negocios (N = 32)(a)

Participacién en Piloto TOTAL
Empresas cohorte Empresas cohorte . %
2007 (experimental) 2008 (de control) °
N % N %

IV Region 5 22,7% 5 15,6%
Region VIl Regidn 7 31,8% 7 21,9%

Regidén Metropolitana 10 100,0% 10 45,5% 20 62,5%

Autonoma 3 30,0% 13 59,1% 16 50,0%
Autonomia de la empresa

Corporativa (parte de un holding) 7 70,0% 9 40,9% 16 50,0%

Gerencia de RRHH 9 90,0% 15 68,2% 24 75,0%

Subgerencia de RRHH 1 10,0% 2 9,1% 3 9,4%
Estructura de Recursos Humanos Departamento de RRHH 3 13,6% 3 9,4%

Jefatura de RRHH 1 4,5% 1 3,1%

No hay drea de RRHH 1 4,5% 1 3,1%

Dentro de empresa 4 44,4% 15 78,9% 19 67,9%
Localizacion Recursos Humanos

Fuera de empresa 5 55,6% 4 21,1% 9 32,1%

Gerencia General 8 88,9% 15 78,9% 23 82,1%
Posicion en organigrama (a quién Gerencia RRHH Corporativo 1 11,1% 1 5,3% 2 7,1%
reporta RRHH)

Gerencia Comercial' 3 15,8% 3 10,7%

Gerencia de Capacitacion 3 15,0% 3 10,3%

) Subgerencia de Capacitacion 2 22,2% 3 15,0% 5 17,2%

R CHUE ) LR I3 Departamento de Capacitacion 2 22,2% 3 15,0% 5 | 17,2%
Capacitacion

Unidad de Capacitacion 3 33,3% 4 20,0% 7 24,1%

No hay area de capacitacion 2 22,2% 7 35,0% 9 31,0%
Posicion en organigrama (a quién Gerencia General 4 26,7% 4 17,4%
reporta Capacitacion) Gerencia o Subgerencia de RRHH 8 100,0% 11 73,3% 19 82,6%

Gerencia General 1 11,1% 2 10,0% 3 10,3%

Gerencia Recursos Humanos 4 44,4% 5 25,0% 9 31,0%

Gcia. o Subgerencia de Operaciones 1 11,1% 4 20,0% 5 17,2%
Instancia de toma de decisién particién | Gcia., Dpto. o Area de Capacitacién 2 22,2% 4 20,0% 6 | 207%

P

en Frograma Gerencia Centro de Distribucién 1 11,1% 1| 34%

Gerencia Comercial 3 15,0% 3 10,3%

Gf:la..Cap.a,utamon junto a Gcia. Centro de 1 5,0% 1 3,4%

Distribucion
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Participacion en Piloto TOTAL
Empresas cohorte Empresas cohorte
2007 (experimental) 2008 (de control) X &
N % N %
Gerencia General y Capacitacion 1 5,0% 1 3,4%
Operaciones logisticas 2 22,2% 1 5,0% 3 10,3%
Gcia., Subgerencia o Jefatura RRHH 2 22,2% 1 5,0% 3 10,3%
Instancia de acompafiamiento y apoyo Gcia., Dpto. o Area de Capacitacién 3 33,3% 2 10,0% 5 17,2%
proceso certificacion Gerencia Centro de Distribucion 1 11,1% 1 5,0% 2 6,9%
Gerencia de Operaciones 1 11,1% 4 20,0% 5 17,2%
Jefe Zonal 11 55,0% 11 37,9%
TOTAL 9 100,0% 20 100,0% 29 | 100,0%

Evaluacion de Impacto Sistema de Certificacion de Competencias Laborales.
a Se considera -a estos efectos- como unidad distinta a aquellas empresas del grupo de control, localizadas en distintas regiones.

A simple vista, emergen diferencias y similitudes:

& Las empresas del grupo experimental se localizan -todas- en la Regidn Metropolitana; no asi
las del grupo de control que muestran dispersidon en su localizacién. Probablemente esta primera
constatacién de cuenta de otras dimensiones, como ser la cercania o distancia con el proceso de
decision de participar en el piloto, o la participacion en la elaboracién o validacion de perfiles.

& De manera mayoritaria, las empresas ‘tratadas’ (grupo experimental), forman parte de un
holding de empresas; entre las de control, se observa un mayor nimero de empresas auténomas.
No obstante, en tanto cuando se trata de grandes corporaciones las empresas asociadas presentan
niveles de autonomia considerables, no parece impactar esta variable sobre el nivel efectivo de
autonomia. Si —-otra vez- se considera indicativa del tamafio y la complejidad de la empresa.

& Asimismo, se observa algunas diferencias en relacién a la posicion, en el organigrama
funcional, de la estructura de recursos humanos: entre las empresas o unidades del grupo
experimental, de manera generalizada se posiciona a nivel gerencial; entre las de control, una
proporcion mayor al 20% se asienta en niveles subordinados (departamento o jefatura); lo que -
otra vez- brinda pistas en relaciéon a diferencias en tamafio de las empresas; en relacion a la
importancia atribuida a sus funciones; y/o en relaciéon a la cercania con las instancias de toma de
decisiones.

4" Respecto al area de capacitacion, en general cuando hay estructura, no hay diferencias
significativas; la Unica diferencia resaltable remite a los 7 casos en que se declara que “no hay
area de capacitacion”. Otra vez, los matices se asientan —-muy probablemente- en la situacion casa
matriz / filial, que caracteriza a la composicion de ambos grupos.

&< En cuanto a la localizacién de la decision de participar en la linea o piloto, la diferencia mayor
se focaliza en el nUmero de instancias mas especificas que declaran injerencia en la decisién dentro
del grupo de control (con la participacién de la Gerencia o Subgerencia de Operaciones). No
obstante, la distribucidon aparece como equilibrada.
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& Por Ultimo, la instancia que realizd basicamente el acompafiamiento del proceso, muestra
ahora si, diferencias claras entre grupos: la mitad de las unidades consideradas en el grupo de
control fue coordinada por un jefe zonal; en contraposicién con el grupo experimental donde la
experiencia estuvo a cargo, basicamente, de instancias mas colegiadas, probablemente mas
cercanas al nivel de decision de participacién original.

En suma, a través de la observacién de distintos indicadores relacionados, la principal diferencia
parece radicar en la cercania entre los niveles de ejecucion y los de decision -mas préximos
en las empresas de la cohorte 2007 o beneficiarias-. Lo que podria tener consecuencias -habrd que
indagar- sobre los flujos de informacion y los niveles de centralizacion del proceso.

I.2 CARACTERIZACION Y VALORACION DEL PROCESO DE CERTIFICACION

1.2.1 CRITERIOS DE SELECCION DE TRABAJADORES PARA EL PROCESO DE CERTIFICACION, Y CARACTER
VOLUNTARIO U OBLIGATORIO DE LA PARTICIPACION

Entre las empresas beneficiarias, el principal criterio aplicado en la selecciéon de los trabajadores
sujetos de certificacién fue el que éstos desempenasen cargos que calzaban con los perfiles
ocupacionales que habian sido levantados por la Fundacién (en ocasiones, contando con la
participacién de la propia empresa entrevistada; o, al menos, validados por ésta). En segundo lugar,
aparecen mencionados criterios asociados a caracteristicas laborales de los trabajadores, tales como
antigiiedad en la empresa, que presentasen buen desempeiio y/o buenas posibilidades de seguir
trabajando en la misma empresa.

De manera menos recurrente, en algunas ocasiones fue mencionado el hecho de que una parte
importante o bien la totalidad de los trabajadores hubiesen sido seleccionados aleatoriamente. En
estas ocasiones se procuraba que estuviesen representadas las distintas areas operativas de la
empresa’*,

34 I . .
Los criterios expresados por los representantes de las empresas -y su diversidad- se corresponden con los

seflalados por trabajadores y dirigentes sindicales:
“(...) se seleccionaron al azar; y fue voluntario” (Dirigente sindical, cohorte 2007).

“Fue todo el mundo, desde los mas nuevos a los mas antiguos; yo creo que no hubo una seleccion”.
(Dirigente sindical, cohorte 2007).

“Fue universal, a todos los trabajadores de algunas areas”. (Dirigente sindical, cohorte 2007).

“Se nos informd que iba a haber una certificacién; no se planteé como obligatorio pero nadie se opuso.
Seria ilégico que alguien se oponga en todo caso, se trata de un beneficio para él”. (Trabajador, cohorte
2007).

“Fueron sélo algunas personas. Me imagino que porque hay cupos limitados, una cantidad de gente no
mas”. (Trabajadora, cohorte 2007).
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En todo caso, entre las respuestas recabadas entre estos entrevistados s6lo en dos casos se sefiald
que la participacion en el proceso hubiese tenido caracter obligatorio para los trabajadores.

Entre las empresas del grupo control, hubo una pre-seleccion que priorizaba determinados
perfiles ocupacionales. Con posterioridad eran aplicados -cuando se trataba de participacion
voluntaria (lo cual correspondia a la mayor parte de los casos)- criterios laborales como el haber
firmado contrato de trabajo indefinido, poseer cierta antigiiedad en la empresa y/o presentar
buen desempeno laboral y/o tener buenas proyecciones de continuar en la empresa.

Sin embargo, no fueron pocos los casos en los que la participacién fue masiva, afectando a todos los
trabajadores de una determinada area y/o plaza.

En dos empresas - pertenecientes al mismo grupo empresarial - se quiso otorgar un reconocimiento
a determinados trabajadores destacados por su buen desempefio ofreciéndoles como premio la
oportunidad de participar en el proceso de certificacion.

En el caso de una sola empresa -entre las 17 entrevistadas- el proceso de seleccién involucré a la

organizacion sindical: "a nosotros nos dieron cupo para 25 trabajadores y lo hicimos a través del
sindicato de la compafiia”.

1.2.2 ELEMENTOS DE MOTIVACION: VENTAJAS PARA LAS EMPRESAS

Como elementos que intervienen en la motivacion por participar en el proceso de certificacién, las
empresas beneficiarias (cohorte 2007) sefialan como principales ventajas aquellos factores
vinculados al mejoramiento o reforzamiento de las funciones asociadas a la administracion y
desarrollo del personal®®.

Resultan frecuentes argumentos como los siguientes:

“(...) lo primero que a nosotros nos motiva es tratar de estandarizar las funciones de
nuestro personal, para después facilitar el reclutamiento, saber qué competencias
necesitamos para éste u otro puesto” (Gerente de Operaciones Logisticas, empresa cohorte
2007).

“Fuimos convocados s6lo un grupo de personas por area. Yo creo que a mi me eligieron por el grado de

responsabilidad que demuestro aqui en la empresa; soy bien responsable y hago mi trabajo de la mejor

forma posible”. Trabajador, cohorte 2007.
A modo de contexto, la percepcién desde los ejecutores considera como motivaciones principales de las
empresas: (a) el hecho de no haber tenido costos; (b) la posibilidad de brindar un beneficio a los trabajadores; y
que éstos asociaran ese beneficio a la pertenencia a la empresa -esto Ultimo enlazado muchas veces con la
posibilidad de impactar y mejorar su clima laboral; (c) el interés por desarrollar el tema de competencias; o el
interés por validar un desarrollo propio realizado en el &mbito de competencias (validar sus estédndares internos);
(d) la posibilidad por compararse con otras empresas del rubro.

35
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“(...) Si esto se estandariza en la industria de la logistica del retail, va a ser interesante para
la empresa en el momento que queramos contratar gente o participar en algun tipo de
capacitacién para la gente; tendremos la informacion para seleccionar a las personas
adecuadas en base a un documento y para capacitar exactamente en lo que necesitamos
(Gerente Centro de Distribucidon, empresa cohorte 2007).

A partir del discurso de los entrevistados se desprende que el proceso de certificacién de competencias
presenta como importante ventaja su potencialidad para ahorrar tiempo y recursos en el proceso
de toma de decisiones atingentes a la gestion de los recursos humanos: en la definicion de los cargos
especificos que hay que llenar, los aspectos del perfil de los postulantes que se deben privilegiar, a
quiénes se debe capacitar y en qué areas, etc.

No obstante, junto con esta argumentacién, y a un similar nivel de recurrencia, es también
mencionado como una ventaja el beneficio directo que la certificacion representa para los
trabajadores. En el punto 1.4 de este acapite se alude con mayor detalle a este aspecto que fue
destacado de manera importante por los entrevistados>®.

Entre las empresas del grupo control (cohorte 2008), se plantea como ventaja, con bastante énfasis,
la potencialidad que encierra el proceso de certificacion de permitir conocer las fortalezas y
debilidades de los trabajadores y el poder comparar las competencias de éstos con
estandares nacionales e internacionales y con los alcanzados por otras empresas del pais.

“(...) Vas a conocer qué nivel de trabajadores tienes en comparacion con otras empresas,
vas a saber en qué nivel estd para poder indicar qué cursos de capacitacion hacer. En ese
sentido, hay bastantes ventajas (Jefe de Operaciones, empresa cohorte 2008 VIII Regidn).

“(...) Saber en qué nivel se encontraba nuestro personal y compararlo con los estandares
internacionales. Es una ventaja que la gente se sienta apoyada al sentirse certificada,
capaz de hacer su trabajo que lo hace igual o mejor que otra persona .... Esta certificacion
deberia ayudarlo a sentirse mejor y a realizar mejor su trabajo” (Subgerente de Operaciones y
Distribucién, empresa cohorte 2008, R.M.).

“(...) para ver las capacidades de nuestros funcionarios” (Jefe de Operaciones, empresa
cohorte 2008, IV Region).

36 Como en otros aspectos, los beneficios percibidos por las propias empresas resultan muchas veces coincidentes
con lo expresado por trabajadores y sus representantes:

“A la empresa le beneficia por un tema de imagen, para que nuestra competencia sepa que tenemos
trabajadores que estan debidamente certificados por un ente nacional, claro que es muy bueno. Pero a los
trabajadores porque es un tema de proyeccidon futura, que aparezca que uno esta certificado por una
entidad del pais en algo es tremendamente bueno para tu curriculum; sin duda el mas beneficiado es el
trabajador. Siempre dispuestos a participar en nuevos procesos de certificacion”. (Dirigente sindical,
cohorte 2007).
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“(...) la primera gran ventaja fue ubicarnos, y nos dimos cuenta que estabamos super bien
ubicados al compararnos con el resto de la industria (...)"”. (Gerente de Administraciéon y
Logistica, empresa cohorte 2008).

“(...) El beneficio para la empresa es que todas las actividades que se desarrollan al interior de
cada uno de los almacenes se realizan con gente mas capacitada, mas segura y que entienden
cudl es nuestro proceso real. La ventaja es tener trabajadores especializados y que
también estan mas contentos, el hecho de estar certificados les da tranquilidad, seguridad
y se sienten mas fortalecidos en lo que hacen” (Jefe Zonal, empresa cohorte 2008, R. M.).

“(....) con esta experiencia el hombre se va a sentir mucho mas comprometido con su
trabajo y motivado por su especializacién (Jefe Zonal, empresa cohorte 2008, VIII Regidn).

“(...) para el caso nuestro como empresa, el hecho de poder contar con trabajadores que
efectivamente estén certificados y por eso podrian ser mas sujetos a mejor recepcién de
planes de inducciéon o capacitacién...” (Subgerente de Operaciones y Distribuciéon, empresa
cohorte 2008, R.M.).

En resumen, como principal argumento para participar en el proceso de certificacidon las empresas de

la cohorte 2008 esgrimen la posibilidad de llegar a la estandarizacién de competencias y de
procesos y poder en este ambito competir en iguales condiciones con otras empresas.

1.2.3 ELEMENTOS DE MOTIVACION: DESVENTAJAS O RIESGOS PARA LAS EMPRESAS

En general, ya sea que se trate de representantes de empresas beneficiarias o bien de empresas del
grupo control, los entrevistados solo le atribuyeron beneficios al proceso de certificacion. En
efecto, por lo general, declararon no haber visualizado ningun riesgo o efecto secundario negativo que
se hubiese podido asociar a este proceso.

“(...) Riesgo, ninguno. Si veiamos que en el largo plazo era mas riesgoso, y eso fue lo que se
les dijo a los dirigentes, que era mas riesgoso para la gente no certificarse. Nosotros
siempre vamos a poder ir al mercado a buscar gente capacitada. No siempre el trabajador va a
poder ir al mercado a buscar un trabajo y careceria de esa herramienta para ir al mercado”
(Subgerente de Operaciones y Distribucion, empresa cohorte 2007, R.M.).

“(...) Ningun riesgo, sélo la ventaja de que la gente se sienta respaldada por algo que logré con
su trabajo .. en el caso de que hubiera gente que saliera no certificada tendriamos una
herramienta para mejorar los puntos débiles” (Subgerente de Operaciones, empresa cohorte
2008, R.M.).

Algunos entrevistados - en casos muy minoritarios - declararon que, previo al inicio del proceso de
certificacién, habian albergado ellos y/o profesionales de su equipo, “temores” frente a eventuales
consecuencias laborales del mismo. Tales aprensiones tenian que ver, principalmente, con posibles
solicitudes de parte de los trabajadores de que les aumentasen sus remuneraciones o con
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experimentar incrementos en la tasa de rotacion laboral lo que, a su vez, significaria la pérdida
de personal calificado. No obstante, estos mismos entrevistados sefialaron que muy pronto sus
temores se disiparon.

“(...) El riesgo que vimos es que la gente transformara esto a ‘lucas’, que pensaran que al
certificarse iban a tener una aumento de renta, pero eso no pasd” (Subgerente de
Operaciones, empresa cohorte 2008, R.M.).

Un segundo tipo de “aprensién” expresado por un entrevistado de una empresa de la cohorte 2008,
radicé en que se produjese una desconexidon o desajuste entre los cargos que la empresa requeria
que fuesen evaluados y los cargos propuestos por la Fundacién. Sin embargo, finalmente ello no
ocurrid.

“(...) Cuando fuimos viendo los perfiles, muchos eran muy parecidos y evaluamos justamente
aquéllos que eran mas congruentes con los definidos ...y si bien variaba el detalle de la tarea,
era totalmente aplicable la tarea genérica que englobaba a un procedimiento. Nos dimos
cuenta de que no era tan distante de lo que necesitabamos” (Subgerente de
Capacitaciéon y Desarrollo, empresa cohorte 2008, R.M.).

1.2.4 ELEMENTOS DE MOTIVACION: PERCEPCION DE VENTAJAS PARA LOS TRABAJADORES

Segln se ha sefialado, junto con argumentar ventajas asociadas al reforzamiento de las funciones
relacionadas con la gestién de personal, y atribuyéndole similar relevancia, los entrevistados senalan
como importante ventaja derivada del proceso de certificacion el beneficio directo que la certificacion
representa para los trabajadores. Tanto las empresas beneficiarias como las pertenecientes al
grupo control relevaron la potencialidad que ella encierra para otorgar un reconocimiento y
respaldo formal a experiencias adquiridas en el puesto de trabajo por parte de un segmento de
trabajadores que, por su relativamente bajo nivel educacional, dificilmente podrian acceder a
titulos técnicos emitidos por el sistema formal de educacion.

Como lo sefialan los entrevistados representantes de empresas beneficiarias:

“(...) La otra razén super importante tiene que ver con la gente. En general, la gente que
trabaja en logistica, en las bodegas, tiene un nivel educacional bastante bajo, tienen cuarto
medio, no cuentan con ningun titulo de nada y ésta era una oportunidad para que pudieran
adquirir un reconocimiento de por vida” (Subgerente de Logistica, empresa cohorte 2007,
R.M.).

“(...) Nosotros lo veiamos como una ventaja, basicamente que la persona tenia un beneficio
potencial directo al tener un documento formal que decia que la persona conocia y tenia
habilidades en la actividad que desarrolla producto de la experiencia; que habia adquirido un
nivel de competencia que lo certificaba como alguien competente para ejecutar ese tipo de
actividad ...como una forma de desarrollo personal dentro de su curriculum “ (Subgerente de
Operaciones y Distribucion, empresa cohorte 2007, R.M.).
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“(...) Lo segundo es el tema motivacional de nuestro personal, que se acreditara lo que venian
haciendo desde hace muchos afios, en lo que eran expertos, pero que no tienen cémo
demostrar. También para que esto les sirviera en el futuro” (Gerente de Operaciones
Logisticas, empresa cohorte 2007, R.M.).

Por su parte, las opiniones de los representantes de empresas del grupo control apuntan también en
importante medida a relevar lo que el proceso de certificacién significa en la linea de potenciar el
desempefio y trayectoria laboral de los trabajadores.

“(...) cuando participé en las reuniones me parecid que habia una gran ventaja para el
trabajador, en el sentido de que iba a ser mas calificado, seria reconocido a través de un
certificado que lo convertia en un trabajador profesional y calificado, que podria trabajar en
diferentes tipos de postulaciones a empresas y también dentro de la misma empresa poder
valorarse mas” (Jefe de Operaciones, empresa cohorte 2008, VIII Region).

“(...) se trata de ver el trabajo que han ido aprendiendo a través del tiempo sin haber estudiado
para eso; en ese sentido me parece que apunta mas hacia los trabajadores” (Jefe
Administrativo, empresa cohorte 2008, VIII Region).

“(...) El beneficio es mutuo. Entendemos que el hecho de que se les abran las posibilidades en
las empresas del area logistica los potencia, les da seguridad en su labor, en épocas de crisis
se sienten mas seguros” (Jefe Zonal Centro, empresa cohorte 2008).

“(...) Las ventajas del programa para los trabajadores es el reconocimiento a sus capacidades,
es la posibilidad de certificar sus competencias tanto como un reconocimiento dentro de la
empresa como fuera de la empresa (Gerente de Distribucidn, empresa cohorte 2008, RM.).

“Es la mejor forma de entregarles a los trabajadores una certificacion y una validaciéon de lo
gue han aprendido en la educacién no formal”. (Jefe de Recursos Humanos, empresa cohorte
2008).

En conclusidn, los entrevistados representantes de ambos grupos de empresa relevan como una
importante ventaja el hecho de que la certificacién otorga mayor capacidad de competir a los
propios trabajadores ya que pueden contar con un documento oficial que acredita sus
competencias. Ello representa un reconocimiento de competencias en un sector de trabajadores que no
tienen acceso a un diploma adjudicado por el sistema formal de educacién.

1.2.5 PERCEPCION DE PERTINENCIA DEL PROCESO DE CERTIFICACION

Por lo general, entre las empresas de la cohorte 2007 prima la opiniéon de que, en el inicio del
proceso, hubo suficiente entrega de informacién por parte de la Fundacion Chile; en particular
en relacion a los métodos que serian empleados en la evaluacién y acerca del conjunto de los pasos
que se seguirian en el proceso de certificacion. Los evaluadores -continlan esas voces- mantuvieron
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buena comunicacién con la empresa y con los trabajadores, no representando problema alguno su
presencia en los lugares de trabajo.

“(...) A mi me parecié que el método de evaluacién fue bastante equilibrado. Por un lado estaba
la evaluacion que hacia la Fundacién, por otro lado estaba la evaluacidon que hacia el jefe y por
otro estaba la autoevaluacion. Quizas le habria puesto una ponderacién mayor a la evaluacion
hecha por la Fundacion porque es la mas objetiva de todas” (Sub-gerente de Logistica,
empresa cohorte 2007, R.M.).

“(...) Se notaba que fueron hechos (los perfiles ocupacionales) por gente muy conocedora del
negocio” (Sub-gerente de Capacitaciones, empresa cohorte 2007, R.M.).

“(...) Yo diria que sabe harto (el evaluador) fue suUper bien recibido porque es muy empatico
con la gente, gener6 confianzas, la gente no se sinti6 incomodada ... gener6 muy buenas
relaciones con la gente” (Sub-gerente de Logistica, empresa cohorte 2007, R.M.).

“(...) El estilo de los evaluadores era muy afable, empaticos, expresivos. Tenian un perfil
adecuado para acercarse a la gente, fueron mediatizados, si, por la estructura de la compaiiia”
(Sub-gerente de Capacitaciones, empresa cohorte 2007, R.M.).

“Siempre toda la la evaluacion o las herramientas que la Fundacion queria comparar aqui, me
parecian con mucho sentido comun y coincidia con lo que nosotros pensabamos y conociamos
como procedimiento interno”. (Gerente de Administracion y Logistica).

Cabe sefialar que en el caso de una de estas empresas hubo expectativas no ajustadas al proceso
propuesto y -consecuentemente- no satisfechas. Concretamente, hubieran preferido un proceso
combinado de capacitacion-certificacién; en palabras de los entrevistados, que se hubiese entregado
“herramientas” a los trabajadores:

“(...) esto debié estar asociado a alguna capacitacion y que hubiese tenido mas peso su
certificado. Quizas debidé haberse capacitado a los trabajadores y medir sus avances” (Jefe de
Capacitacion y Seleccién, empresa cohorte 2007, R.M.).

Entre las empresas de la cohorte 2008, por su parte, hubo apreciaciones tanto positivas como
negativas en relacién con el proceso de certificacion. En términos positivos, se reiteran aspectos
relativos a que los perfiles definidos por la Fundacion eran muy cercanos a los definidos por la
empresa y que los evaluadores se manejaban bien en términos del conocimiento de las funciones
de cada cargo evaluado. De hecho, con respecto al perfil de los evaluadores, las opiniones fueron
unanimemente favorables.

“(...) Me parece que los criterios de evaluacién eran adecuados para la empresa. Durante la
evaluacién y el seguimiento yo veia los portafolios que traian, las respuestas que daban los
trabajadores ...” (Jefe de Planta, empresa cohorte 2008, IV Regidn).

“(...) Me parecié gente que estaba bastante capacitada .... gente con bastante experiencia y
conocimiento del tema” (Jefe Zonal, empresa cohorte 2008, VIII Region).
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“(..) El generé mucha empatia con los trabajadores que, al principio, estaban distantes; luego
se transformd en uno mas. Se generd una grata comunicacion entre operarios y evaluador.
Siempre tuvo buena disposicion y se adaptd a todo (Jefe Zonal, empresa cohorte 2008, IV
Regiodn).

En cuanto a los aspectos negativos, probablemente muy relacionado con la estructura propia
de la empresa (relacién casa matriz - filiales) mdas que con el sistema de certificacién en curso, la
falta de participacion de las jefaturas en las distintas fases del proceso de certificacién, suscitd
disconformidad en algunos entrevistados; percepcién de falencia —-como se adelantaba- radicada
particularmente en los entrevistados que se desempefiaban en plantas filiales localizadas en Regiones.

“(...) Casi no nos hicieron participar como empresa, yo creo que podria hacerse algo mejor mas
en conjunto. Por ejemplo, integrar a las jefaturas (sélo nos integraron en una evaluacion al
trabajador) pienso que hubiera sido interesante hacer primero un levantamiento de
informacidn con las jefaturas. Nosotros tenemos evaluaciones, tenemos el perfil del cargo ....”
(Jefe de Operaciones, empresa cohorte 2008, VIII Region).

“(...) Creo que falté un poco mas de informacion. Creo que la falta de informacion fue a nivel de
la empresa, porque se centralizé todo en Santiago” (Jefe de Operaciones, empresa cohorte
2008, IV Regiodn).

“(...) Lo encontré largo y un poco engorroso, pues el avance que se veia no era mucho.
Entonces yo sabia que tenia dos personas externas que siempre andaban por aca, pero sin
gran avance. Nosotros nunca nos enteramos de avances, so6lo sabiamos que estaban
evaluando” (Jefe Administrativo, empresa cohorte 2008, IV Regién).

Algunos entrevistados —-percepcion minoritaria- emitieron criticas respecto a la frecuencia con que se
realizaban las visitas de los evaluadores®.

“(...) El tema que si me dejé muy preocupado es que no era una visita diaria..me hubiese
gustado un poco mas fuerte el tema de las visitas....” (Jefe Zonal Centro, empresa cohorte
2008).

“(...) tal vez podria mencionar que se necesita mayor presencia de parte del evaluador, o
mayor coordinacién con los evaluadores, ya que no se cumplia mucho y generaba expectativas
en la gente” (Gerente de Distribucién, empresa cohorte 2008, R.M.).

En todo caso cabe reiterar que, tanto en el caso de las empresas beneficiarias como en el de las de
control, los procedimientos de evaluacion fueron considerados “poco invasivos”, por cuanto no
habrian provocado interrupciones en los procesos de trabajo, y que el perfil y comportamiento de

37 Al reverso, una critica de los evaluadores remite a “Una de las principales complicaciones para llevar acabo el
proyecto ha sido la descoordinacién al interior de las empresas. Que la empresa no te facilite aquello que has
solicitado con dos o tres meses de anticipacion (..) Antes de ir a las empresas ya estd todo planificado y
coordinado; entonces las complicaciones se dan en el minuto”. (Evaluador llamado 2007).
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los evaluadores en general fue considerado como muy positivo. Si bien algunos entrevistados
(particularmente entre el grupo de empresas de control) reclamaron por la insuficiente presencia de
éstos durante el proceso de evaluacion -lo que coincide con las voces de una proporcién de
trabajadores- sus competencias profesionales, capacidad de trabajo, de comunicaciéon y de
adaptacion a los lugares de trabajo no sélo no resultaron cuestionadas, sino que, por el contrario,
ameritaron elogios.

1.2.6 NOTIFICACION DE LOS RESULTADOS A LA EMPRESA Y A LOS TRABAJADORES

En relacion con los mecanismos mediante los cuales la Fundacién Chile entregd a las empresas la
informacién de resultados, asi como la forma utilizada por las propias empresas para comunicar a los
trabajadores participantes los resultados alcanzados en el proceso de certificacién, cabe destacar que
el andlisis solo se realiza respecto de las empresas que integraron el grupo de tratados (empresas
beneficiarias). En efecto, el proceso de certificacién para la cohorte 2008 no habia finalizado aun al
momento de la realizacién de las entrevistas a las empresas del grupo control, tal como habia sido
previsto para asegurar la medicion del impacto del ‘certificado’ (la condiciéon de ‘no finalizacion del
proceso’ es requisito del disefio cuasi-experimental).

El andlisis de las respuestas de los representantes de las empresas tratadas 2007, permite concluir
que la entrega de los resultados a las empresas por parte de la Fundacidn Chile tuvo lugar en
forma previa a la ceremonia oficial de entrega de certificados a los trabajadores®®

Llama la atencién el caso de dos empresas cuyos representantes habrian visto frustradas sus
expectativas de obtener mayor retroalimentacion una vez finalizado el proceso, en particular, en
términos de poder contar con orientaciones mas especificas para elaborar planes de capacitacion. En
estos casos -se desprende del discurso de los entrevistados- las conclusiones de los Informes Finales
de parte de la Fundacién habrian sido “demasiado generales”, en tanto las relativas a cada trabajador
habrian resultado “demasiado individuales”, dificultando la tarea de identificar una malla de contenidos
susceptible de transformarse en un programa de capacitacion que lograse cubrir varias brechas de
formacion a la vez. Pareciera entonces que se trata de empresas que habrian extendido sus
expectativas desde un proceso de certificacion -que implica la validacion de las competencias
existentes- hacia un proceso de combinado de certificacion y diagndstico de necesidades de
capacitacion.

Desde la perspectiva inversa, se puede deducir que cada una de las empresas pertenecientes a este
grupo procediéo de manera mayoritaria a la entrega de certificados a los trabajadores que
resultaron evaluados como competentes™.

38 Los mecanismos declarados por la Fundacién Chile, aluden a la entrega de un Informe Final fisico, contenido en
un CD junto con las planillas de resultados por trabajador, y la convocatoria a un desayuno comun -para las
empresas participantes en el llamado 2007 del piloto-, y visitas individuales a las empresas —-para el llamado 2008.
Expresa su coordinador: “Para informarle a la empresa los resultados hemos hecho varias cosas. El afio pasado
hicimos un desayuno con todas las empresas y les presentamos los resultados a niveles generales. Este afio he ido
yo personalmente a cada empresa; me reuno con gerentes e involucrados, les entrego el informe y lo
conversamos”. (Coordinador Fundacion Chile).
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Ahora bien, la formula mas recurrente para hacer entrega de los certificados a los trabajadores
consistio en la organizacién por parte de las empresas de una ceremonia interna especialmente
preparada para estos efectos*®®. Ella se sumaba a la ceremonia oficial de entrega de certificados
organizada por Chilecalifica en conjunto con la Fundacién Chile*!.

“"Nosotros hicimos una ceremonia interna y le dimos toda la importancia, con toda la pompa,
adornamos un saldn, en el casino, preparamos un céctel independientemente de la ceremonia
que hizo Chilecalifica” (Jefe Desarrollo Organizacional, empresa cohorte 2007)

“Parece que hicimos una reunion general (...) se dijo cuantas personas participaron por bodega,
quiénes se certificaron y debian ir a la ceremonia, se les nombré en forma publica.” (Jefe de
Desarrollo Recursos Humanos, empresa cohorte 2007)

“Al ser convocados a la ceremonia ya saben quiénes estan certificados (se convoca sélo a los
certificados), y las personas que son aun no competentes se les llama, se les explica el por qué
(...) El certificado se les entregd en la ceremonia principal” (Analista Recursos Humanos,
empresa cohorte 2007)

“Se le entregd ahi a cada uno su certificado (...) Aca también se hizo algo y me tocé a mi
entregar certificados” (Gerente de Operaciones Logisticas, empresa cohorte 2007)

39 sin embargo, la informacién proporcionada por las empresas se contrapone con la derivada de los propios
trabajadores: en proporciones no desdefables (aun cuando minoritarias), los certificados -relatan sus
destinatarios- fueron entregados en forma tardia, o sencillamente no fueron entregados:

“Ahi tenemos un serio reclamo. Todo el mundo quedo esperando los certificados, si resultdé competente o
no, y si no calificd, entonces una explicacién de por qué. No se nos explicé nada ni llegé ningun certificado,
o somos todos incompetentes o no sé. Nos hemos acercado a Recursos Humanos y ellos dicen que lo
enviaron al centro de distribucion; y ahi dicen que no han llegado. No sabemos como fue realmente,
porque tampoco sabemos de parte de ChileCalifica si lo han entregado o no. (Dirigente sindical, cohorte
2007).

“A mi nunca me entregaron el certificado; de hecho la gente me lo ha dicho, que no le han entregado
nada. Me acerqué a Recursos Humanos y ahi si que hay caos, se les pierden documentos, no saben. Fue
general, a varios compafieros. Se hizo una ceremonia en (***) y nosotros no fuimos invitados”. (Dirigente
sindical, cohorte 2007).

“No tengo el diploma o certificado, pero me ha servido mencionar en el curriculum que estoy certificado

como competente”. (Trabajador, cohorte 2007).
40 Los mismos mecanismos son relatados por trabajadores y representantes sindicales: “Nos Ilamaron arriba y nos
entregaron la carpeta uno por uno. Todos recibieron su certificado, porque nos hicieron una ceremonia”. (Dirigente
sindical, cohorte 2007).

“Se hizo una reunidn donde se entregaron las evaluaciones y se hizo una ceremonia. Todos recibieron sus
certificados, algunos en una ceremonia y el resto en la empresa”. (Dirigente sindical, cohorte 2008).

41 Cabe precisar que la ceremonia organizada por la Fundaciéon Chile no fue masiva, sino acotada a un grupo de
trabajadores certificados por empresa. Por lo tanto, por si sola resulta insuficiente. Paralelamente, cabe consignar
que en el caso de una empresa, los certificados recibidos por los trabajadores en la ceremonia oficial fueron
solicitados por su gerencia, con el objetivo de programar una nueva ceremonia interna donde este certificado se
entregaria a todos los trabajadores competentes juntos. Ceremonia que finalmente no tuvo lugar, lo que implicé la
pérdida, por parte de los trabajadores presentes en la ceremonia organizada por la Fundacién, de sus certificados.
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“(...) hicimos algo muy breve en las bodegas, felicitamos a la gente y se le entregd a cada uno
su certificado.” (Gerente de Operaciones Logisticas, empresa cohorte 2007)

Por lo general, las ceremonias preparadas en forma interna convocaban, ademas de a los trabajadores,
a las jefaturas mas directas y a los gerentes o subgerentes de Recursos Humanos. Ello, en la idea de
realzar el proceso de certificacion y destacar los méritos de los trabajadores evaluados
como competentes.

“Se hizo una ceremonia oficial en las Bodegas San Francisco donde se invit6 a la gente y se le
reconocié publicamente. Acd en la empresa replicamos lo que se hizo en las Bodegas, se invitd
al gerente de Recursos Humanos. y entregamos los diplomas a los que no lo habian recibido en
la ceremonia oficial.” (Gerente Centro de Distribucidon, empresa cohorte 2007)

También se constaté algunos casos de empresas en que se prescindiéo de organizar un evento
interno y la entrega de los certificados fue realizada en forma personalizada por las
jefaturas. Sin embargo, los representantes de estas empresas hicieron notar su desacuerdo con
esta situacion.

“Fuimos a una ceremonia en las Bodegas San Francisco (...) Al resto se les entregd a través de
sus jefaturas, pero lamentablemente no hubo ceremonia.” (Jefe de Capacitacion y Seleccién).

“Ahi yo diria que no estuvo bien la coordinacién, tanto interna como... no sé como se canalizé.
Pero un dia nos llegd de Recursos Humanos mucho tiempo después, un sobre: ‘oye, sabes que
ahi van los certificados’. No nos llegé por nadie de la gerencia sino por un funcionario de esta
area, que me da la impresién que se les habian quedado pegado por ahi. Entonces la verdad es
que no tuvo mucho ‘glamur’ y yo me quedé con una sensacién encontrada con eso, que al final
el tema derivd en que, ‘mira, aqui estd tu carpeta con el certificado’. Siento que ese fue el
Unico detalle que no cerramos bien.” (Sub Gerente de Operaciones).

1.3 PERCEPCION DEL IMPACTO DEL PROCESO DE CERTIFICACION SOBRE LOS
TRABAJADORES

En cuanto a los efectos sobre los trabajadores, las respuestas de los entrevistados (empresas
beneficiarias) apuntan mayormente a sefalar que no ha existido un impacto concreto sobre Ila
situacién de los trabajadores en las empresas®.

42 Desde los trabajadores, si se hace a veces mencidén a cambios destacables y de signo contrario; otras veces -
coincidiendo con la voz de las empresas- se alude a la falta de incidencia:

“Hubo ascensos, y por otra parte los compafieros trabajaban con mas cuidado con las cargas. Se notd un cambio en
el personal, se empezd a tratar las cargas con mas cuidado, porque ese era uno de los objetivos, ser mas
cuidadoso, ordenado y tener precaucion” (Trabajador cohorte 2007).
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En dos casos los entrevistados, lejos de evocar algin efecto favorable, sefialaron que la certificacién no
tuvo “mayor incidencia” en la situacién de los trabajadores.

“(...) Fue un beneficio para el trabajador, para su curriculum, pero no tuvo mayor incidencia”
(Gerente de Logistica, empresa cohorte 2007, R.M.).

“(...) Ahora que ya estamos participando por tercer afio consecutivo nos damos cuenta que el
impacto que tiene es muy poco .... La gente no tienen mayor empleabilidad por tener esto ....”
(Jefe de Capacitacion y Seleccion, empresa cohorte 2007, R.M.).

A los dos casos recién mencionados se suman varios entrevistados que no reportaron la ocurrencia de
ninguna consecuencia favorable para los trabajadores.

Quienes declaran la existencia de alguna consecuencia, tienden a relevar la incidencia desde el punto
de vista de los propios trabajadores, en términos de su seguridad y las posibilidades de insercion y
desarrollo futuros.

"(...) ellos lo han visto desde el punto de vista de su desarrollo personal que les ha beneficiado
mucho. Ellos consideran que este certificado que ellos tienen es muy importante para su
curriculum y lo ven, ademas, como una forma de ir avanzando a puestos mejores” (Encargado
de Capacitacién, empresa cohorte 2007, R.M.).

“(...) Los trabajadores sabian que el estar certificados les permitiria encontrar mas facilmente
trabajo en otro lado y saben que la pega que ellos realizan estd bien” (Jefe de Desarrollo de
Recursos Humanos, empresa cohorte 2007, R.M.).

“(...) ellos sienten que tienen un titulo, un cartén que acredita que algo tienen ... es muy
valioso para ellos” (Jefe de Desarrollo Organizacional, empresa cohorte 2007, R.M.).

En suma, en este punto las voces no postulan efectos concretos y presentes en la situacion laboral de
los trabajadores ni en términos de productividad. Si observan consecuencias desde la percepcion de
los propios trabajadores y agregan la probabilidad de que efectivamente tenga efectos concretos
sobre sus carreras, desde una perspectiva temporal futura (no los ha tenido pero ‘puede’ tenerlos)*.

“Con respecto a esto, no sé si fue consecuencia de las evaluaciones, hubo muchos despidos... yo creo que tuvieron
relacion con los resultados, porque casi toda la gente que fue despedida eran los que se veian débiles en su
desempefio (...)". (Trabajador cohorte 2007).

““Yo creo que si, igual se ve mas confianza, mas campo. No ha habido cambios en las politicas de capacitaciones,
s6lo el comité bipartito ha hecho cursos. No ha habido ni despidos, ni ascensos. Para mi es bueno saber que si hago
bien mi trabajo”. (Trabajador, cohorte 2007).

““Siendo honesto, no ha habido cambios. Han habido cambios en la empresa porque fueron vendidos, ha habido
aumentos de sueldo pero por aumento del IPC". (Trabajador, cohorte 2007).

43 L . . , . . . .
Como se vera mas adelante, algunos trabajadores -o sus dirigentes- si mencionan cambios en las situaciones
laborales; aln cuando no constituyen mayoria:
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IIl. INCIDENCIA DEL PROCESO DE CERTIFICACION SOBRE LA GESTION DE
RECURSOS HUMANOS DE LAS EMPRESAS

Conforme lo han sefialado los representantes de las empresas beneficiarias, no todas las
empresas experimentaron cambios en sus procedimientos de gestion de los recursos
humanos, pero una mayoria relativa si lo hizo**. Los principales dmbitos que se vieron afectados,
por orden de importancia decreciente, fueron:

(a) los procesos de promocién al interior de la propia empresa,

(b) los planes de capacitacion y

(c) los procesos de seleccién y reclutamiento de nuevo personal -ahora basados en la definicidn
de perfiles.

Asi, en palabras de los entrevistados:

“A nosotros nos sirvi6 mucho para seleccionar a nuestro personal nuevo; los reclutamos en
base a los perfiles que se definieron. Por otro lado, una vez certificado el personal, a nosotros
nos sirve para las promociones internas... si se da alguna vacante que significa un ascenso,
aparte de la evaluacién del jefe directo también consideramos si la persona se ha capacitado, si
se certificd, como punto a favor para acceder a un puesto. Nos ha servido como una variable
mas a considerar”. (Gerente de Operaciones Logisticas).

En el caso de una empresa, la deteccion de las nuevas necesidades de capacitacién les ha conducido a
un impasse por cuanto no encontrarian en el mercado de la formacion una oferta adecuada en el area
de logistica:

“(...) necesitamos conocer qué organismos van a dar capacitacion y como el gobierno a través
de SENCE... va a estimular a las empresas para que den capacitacion para este fin”. (Jefe
Centro de Distribucién, empresa cohorte 2007, R.M.).

De la entrevista sostenida con este entrevistado se desprende, ademas, una solicitud semi-explicita
dirigida a la Fundacion en el sentido de que en el Informe de resultados sean consignadas las
competencias en las que las empresas se encuentran mas deficitarias y que también sean identificadas
aquellas entidades de capacitacion susceptibles de ofrecer cursos con contenidos especializados
atingentes a las necesidades detectadas. Ergo, emerge una necesidad distinta y complementaria a la
de la certificacion pura —objetivo del sistema- que podria eventualmente analizarse para buscar modos
de desarrollo.

“Si, ha habido ascensos, se ha invitado a la gente a que estudie, le ayudan en los pagos, gente ha sido
ascendida, ha sido mejor remunerada... ha sido bueno”. (Dirigente sindical, cohorte 2008).
4 En este aspecto resulta coincidente el relato de empresas y sus trabajadores: “en lo personal, no sé si a raiz de
la certificacion, pero si ha habido cambios en la empresa; por ejemplo, en el organigrama organizacional; cambid el
sistema de recepcidn; cambid el modus operandi de las operaciones; pero todo en base a un tema de rendimiento,
de mejor servicio, de mejorar el standard (...)". (Trabajador cohorte 2007).
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Es relevante hacer notar que, ademas, entre las empresas que no reportaron cambios en la gestidn de
personal, una de ellas senalé que la certificacion no tuvo incidencia ni en el sistema de reclutamiento
ni en el sistema de evaluacién de desempefio por cuanto la empresa ya dispone de instrumentos
para la realizacion de tales funciones:

"(...) es un beneficio para ellos (los trabajadores), pero a nosotros no nos cambia
sustancialmente porque tenemos programas bien estructurados ya que todos los afios hay que
hacer un plan de capacitacion... nosotros acabamos de cerrar la primera etapa del proceso que
es la evaluacion de desempefio.. y en esa evaluacién se levantan la necesidades de
capacitacién... tenemos todos unos planes estructurados de evaluacion.” (Subgerente de
Operaciones y Distribucion, empresa cohorte 2007, R.M.).

A modo de resumen, la incidencia del proceso de certificacidon sobre la gestion de recursos humanos -o
su intensidad- aparece como relacionada con los previos procesos internos de las empresas en el
ambito de competencias y de gestion de recursos: a mayor avance propio, menor incidencia.

IIl. DISPOSICION DE LA EMPRESA A PARTICIPAR EN NUEVOS PROCESOS DE
CERTIFICACION

La mayor parte de las empresas beneficiarias responden afirmativamente ante la consulta
sobre si ellas estarian dispuestas a seguir participando en un nuevo proceso de certificacion.
Las excepciones se asocian a un entrevistado que no se considera con el rango necesario para tomar
decisiones a este respecto y, en un segundo caso, con un entrevistado que esgrime encontrarse con
exceso de trabajo para comprometerse con una nueva versién del programa.

Por otro lado, las respuestas recabadas desde las empresas control son en su totalidad favorables
a la posibilidad de continuar participando en futuros procesos de certificacion.

No obstante, se trata de respuestas en el marco del piloto hasta aqui desarrollado que, por
ejemplo, no constituye gasto mas alld del implicado en la participacion en el proceso desde la
estructura de la empresa:

“(...) nosotros participariamos en la elaboracion de perfiles en otra area —en logistica ya lo
tenemos acotado- pero nos gustaria en un marco distinto, a trabajadores de otra area.
Estariamos dispuestos a invertir recursos pero todo depende, depende de cudnto y previa
evaluacion”. (Jefe de Recursos Humanos).

Asi y todo, a partir del contacto sostenido con las empresas para la concertacién de entrevistas a
trabajadores y representantes, esta consultoria ha percibido un interés en desarrollo creciente,
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probablemente motivado por el avance en el cronograma de instalacion del Sistema Nacional de
Certificaciéon de Competencias®.

IV. SUGERENCIAS DE LAS EMPRESAS, ORIENTADAS A MEJORAR LA EFICACIA DEL
PROCESO DE CERTIFICACION

Existe una importante diversidad de sugerencias que emanan de los entrevistados que representan a
las empresas participantes del piloto 2007. Cabe precisar que no se trata de las sugerencias de la
propia consultoria, ni implican necesariamente que se trate del modo en el que se esta desarrollando el
proceso o, menos aun, del modo en que ha sido disefado. En algunos casos, pueden resultar
indicativas de aspectos que hay que mejorar en términos comunicacionales: es el caso de algunos
reclamos asentados en mayores expectativas que las que el sistema debia provocar; en otros, reflejan
niveles de desconocimiento que podrian asentarse en los niveles de coordinacion al interior de las
propias empresas. No obstante, en todos los casos se trata de sugerencias y demandas que resulta de
interés recoger y considerar a la hora de realizar ajustes con miras a la instauracién del sistema a nivel
nacional.

En el marco descrito, las sugerencias de las empresas se expresan del siguiente modo:

/gg Actualizar en forma constante los perfiles y los cargos, o una parte de ellos.

g Ampliar y abarcar mas areas del quehacer laboral, tales como los ambitos
administrativos y contables.

g Incrementar la frecuencia de las visitas y los plazos de permanencia de los
evaluadores en las empresas.

g Dar mayor difusion al programa.

/gg Orientar a las empresas en cuanto a la oferta de capacitacion mas apropiada para
cubrir las brechas de formacién de sus trabajadores; y proveer retroalimentaciéon
especifica al nivel directivo de las empresas, que les permita reencauzar su estrategia de
mediano y largo plazo a nivel de las necesidades de capacitacion y reorganizacién de los
recursos humanos.

/gg Brindar mayor informacion respecto al cronograma de instalacion del sistema
(cudndo se va a transitar desde un programa piloto a un programa con caracter
permanente).

/gg Realizar seguimiento a los trabajadores participantes para evaluar el impacto de
la certificacion.

45 . . . . s . . L L
Lo que se ha evidenciado a través de una mayor disposicion e interés en relacion a la evaluacion en curso, entre
la primera y la segunda medicién.
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Tal como se desprende de lo expuesto, reviste gran importancia para las empresas la posibilidad
de establecer mayores canales de comunicacion organismo certificador-empresa, a través de
los cuales pudiese recibir no sélo informacion y retroalimentacién de los procesos en curso,
sino también apoyos especificos relacionados con planes de capacitacion y con el
levantamiento de nuevos perfiles que vayan mas alld de los perfiles operativos. Claramente, se
trata de un tipo de asesoria que excede los alcances del proceso de certificaciéon pero que,
no obstante, emerge como una necesidad sentida.

Por su parte —-en el marco de los alcances presentados al inicio de este apartado- desde las
empresas del grupo control fueron emitidas las siguientes propuestas tendientes al mejoramiento
del proceso de certificacién:

/gg Entregar resultados parciales sobre las evaluaciones de cada trabajador a medida
que avance el proceso; vale decir, considerar un monitoreo con reporte a la empresa.

/gg Informar de manera mas detallada a las empresas, respecto a los procesos de
evaluacion.

/gg Generar programas de visitas continuos; vale decir, en los que el evaluador esté
diariamente en la empresa durante el periodo de evaluacién.

g Ajustar los formatos de evaluacion a “los conceptos de la empresa”, incorporando
sus necesidades.

/gg Abreviar el plazo de entrega de los resultados finales.

g Proporcionar a la empresa una visibn mas acabada respecto a las brechas de
competencias y los requerimientos de capacitacion.

Como puede observarse, entre las empresas del grupo de control resalta la “"demanda” por
mayor injerencia de las propias empresas en el proceso de certificacion. Mayor
participaciéon que podria lograrse —-contintan algunas voces- prestando “mayor atencién” a lo que
las empresas “tienen que decir” en cuanto a sistemas de evaluacidén y perfiles de competencia;
permitiendo que los trabajadores formulen preguntas a los evaluadores; y teniendo las jefaturas la
posibilidad de recibir feedback e informes parciales acerca de los resultados de la evaluacién de
cada trabajador.

Es posible hipotetizar que el tipo de sugerencias se asienta, en algunos casos, en las
caracteristicas propias de funcionamiento de las empresas: asi, debe recordarse que el
grupo de control estd constituido en importante medida por filiales de empresas que tienen su
matriz en otra regién; motivo por el cual, por ejemplo, la participacién de la empresa en la
elaboracién de perfiles o, al menos, en la validacion de los ya construidos, ha de haber tenido lugar
en la casa matriz y no en la filial; resultando por ende estos procesos desconocidos y ajenos para
estas filiales. Esta particularidad exige un esfuerzo adicional al organismo certificador en
términos de comunicacion, seglun se trate de una localizacion matriz o filial; por otra parte,
teniendo en cuenta que muchas veces las decisiones de participacion y coordinacion inicial se
asientan en niveles gerenciales y la ejecucion -en cambio- en sus unidades subordinadas, cabe
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considerar dos niveles de interlocucidon final, sin suponer a priori la existencia de canales de
comunicacién expeditos en las propias empresas*®.

46 Desde Ia perspectiva de la Fundacién Chile, ya se ha percibido este problema: “(...) a todos se les informa, pero
pueden tener descoordinaciones internas que hagan que algunos no tengan la informacion. (...) Nos ha pasado de
entendernos sélo con el encargado de operaciones y que el gerente jamas se enterara del proyecto... hay una
descoordinacion enorme, no en todas, pero si en la mayoria”.
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B. Objetivos 1y 2: LOS TRABAJADORES

Para responder a los objetivos n® 1 y n°2, a saber:

@ CARACTERIZAR EL PROCESO DE EVALUACION Y CERTIFICACION, Y EVALUARLO A TRAVES DE LAS
SATISFACCION DE LOS TRABAJADORES PARTICIPANTES O ‘TRATADOS'; Y

@ EVALUAR LOS RESULTADOS FINALES O IMPACTO DE LA CERTIFICACION SOBRE LOS TRABAJADORES
PARTICIPANTES DEL SECTOR DE LOGISTICA:

... se trabajo en base a técnicas cuantitativas y cualitativas de manera complementaria, sobre
las muestras que se describen a continuacion:

Perspectiva Técnica, muestra y espe

Cuantitativa 13 medicion: 1.656
23 medicion: 1577
Total: 3.233 encuestas

Cualitativa Entrevistas semi-directivas a trabajadores participantes llamado BRGNS ES
2007, fase inicial o pre-intervencion (certificacion)

10 entrevistas

Entrevistas semi-directivas a representantes sindicales llamado BENEdg=AIEER
2007

3 entrevistas

En este marco, corresponde en este apartado caracterizar la vision de los propios trabajadores
participantes del llamado 2007 en relacion al proceso de certificacion llevado a cabo -resultados a
nivel de producto e intermedios-; ademas de caracterizar el impacto de la intervencién sobre los
trabajadores participantes -en términos de ingresos, empleo y empleabilidad- y conocer su vision
sobre el mismo.

Se desarrolla a continuacién el analisis integrado referido, en el siguiente orden:

I. Caracterizacidon de los Destinatarios del Proceso: Trayectoria y Situacién “de Entrada” de los
Trabajadores Participantes.

1.1 Caracteristicas Personales y Situacidon Laboral a Marzo de 2008 o Pre-Intervencion (entrega
de certificados).

1.2 Caracterizaciéon de la Trayectoria Formativa (Ultimos cinco afios).

1.3 Caracterizacion de la Trayectoria Laboral (Gltimos cinco afios).

1.4 Comparacion entre Grupos: Cohorte 2007 y Cohorte 2008
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II. El Proceso de Participacidon en la Certificacién de Competencias: Vision de los Trabajadores.

11.1 Participacién en el Proceso de Certificacion de Competencias
11.2 Percepcién de Impacto del Proceso de Certificacidon: “Qué Cambid”, desde la Percepcion de
los Trabajadores Participantes

III. El Impacto del Proceso de Certificacion sobre los Trabajadores

III.1 Resultados a Nivel de Impactos
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I. CARACTERIZACION DE LOS DESTINATARIOS DEL PROCESO: TRAYECTORIA Y
SITUACION “DE ENTRADA” DE LOS TRABAJADORES PARTICIPANTES

I.1 CARACTERISTICAS PERSONALES Y SITUACION LABORAL “ANTES” DE LA CEREMONIA
OFICIAL DE CERTIFICACION

Al caracterizar somera y socio-demograficamente a los trabajadores participantes del piloto 2007,
destaca:

V] Se trata basicamente de una poblacion masculina, con casi un 87% de varones frente a sdlo
un 13.3% de mujeres.

VI En términos de edad, en un rango de entre 19 y 68 afios y con una media de 36, la mayoria
se concentra en el tramo adulto de entre los 31 y los 49 afios; un tercio corresponde a
jovenes de hasta 30; y el restante 11% reporta 50 afios y mas.

[V En cuanto a escolaridad, con una media localizada en los 12 afios de estudio, casi el 76%
declara ensefianza media; y dos de cada tres, especificamente media completa. Las
proporciones de ensefianza basica y universitaria —a los extremos- resulta menor, con un 4.5%
y un 3.5% respectivamente. La escolaridad técnica, en cambio, aparece como relevante con
casi un 11% de declaracién.

VI Si bien en términos generales los patrones se repiten, hay empresas cuya composicidon
de trabajadores muestra diferencias: asi, en dos de las 10 empresas las mujeres superan al
40% de los trabajadores; una empresa destaca por la formacién de sus trabajadores (con casi
un 40% de formacion técnica, y algo mas del 15% universitaria); y otra por congregar a mas
de un 23% de trabajadores mayores de 49 afos.

GRAFICO No 12.A GRAFICO Ne 12.B
EVALUACION DE IMPACTO CERTIFICACION DE COMPETENCIAS EVALUACION DE IMPACTO CERTIFICACION DE COMPETENCIAS
TRABAJADORES: DISTRIBUCION POR SEXO TRABAJADORES: INTERVALOS DE EDAD
BASE: TRABAJADORES TRATADOS (N = 884) BASE: TRABAJADORES TRATADOS (N = 884)

Mujer
13%

50 afios y
mas
11%

Sexo
Intervalos de edad, cohorte 2007
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Respecto a la situacion laboral de los trabajadores participantes a marzo de 2008; vale decir,
inmediatamente ‘antes’ de la finalizacidn del proceso de certificacién a través de la entrega oficial del
diploma -ceremonia congregada por la Fundacién Chile- los estadigrafos revelan:

[ Ya hacia la finalizacién del proceso de certificacién, una incipiente proporcién de trabajadores -
3.6%, correspondiente a 42 entrevistados- no se desempeiia en la empresa a través de
la cual participé en piloto; especificamente, 23 casos corresponden a trabajadores que se
desempefian en una nueva empresa; y 9 a trabajadores cesantes.

M La principal razén declarada para el abandono de la empresa del piloto, alude a “despido
por necesidad de la empresa” (38.1%); seguida -en la declaracién tanto de aun ocupados
como de quienes buscan trabajo- por “mutuo acuerdo de las partes (20%). Sélo 2 del total de
trabajadores desvinculados, reportan haber “encontrado un mejor trabajo”.

V] Entre los ‘ocupados’, si bien la primera frecuencia relativa alude al desempeno dentro del area
de distribucién -con un 18.2% de menciones-; la mayoria (casi un 49%) menciona una
posicion polifuncional (almacenaje y distribucién; almacenaje y consolidacion; distribucion y
consolidacion; o las tres areas agregadas) (Tabla 13).

V] Los cargos o funciones especificas que congregan mayores frecuencias, remiten a
“despachador de productos, unidades y carga” (18.5%), y “operador de grua horquilla”
(18.1%). No obstante, los trabajadores se distribuyen en un namero importante de funciones
diversas (Tabla 14) y, otra vez, una proporcién importante (17.4%) menciona una segunda
posicién laboral.

V] En términos de antigliedad en el cargo o posicién laboral, se trata de un grupo con algun
nivel de consolidacion, con cerca de cuatro aifos promedio; un 10.5% con menos de un afio
en el puesto u area; y la quinta parte con 6 anos y mas. No obstante, la situacion no es
generalizable en tanto se observa diferencias entre empresas, en un rango que oscila desde un
ano y medio promedio, hasta mas de 6 afios.

[V] Respecto al nivel de responsabilidad en el puesto de trabajo, algo menos de la tercera
parte reporta “tener trabajadores a su cargo”; la gran mayoria reconoce “responsabilidad sobre
mercancias y carga” (84.2%); y otra proporcion muy significativa reporta “responsabilidad
sobre maquinarias y equipo de trabajo” (71.8%).

VI Como indicadores de seguridad laboral, durante los 9 meses anteriores al cierre del
proceso de certificacion, un 11.6% reconoce la ocurrencia de algun accidente de trabajo; y casi
un tercio de los participantes menciona haber solicitado licencias médicas (32.3%).

VI En otro orden, sélo el 2.9% de los trabajadores de la cohorte 2007 de tratados, se posiciona
como “dirigente sindical”.

] En términos de jornada laboral, con una media de casi 46 horas semanales, quienes
trabajan en empresas distintas a las participantes en el piloto, son quienes presentan una
media mas elevada; por empresa, las diferencias fluctian entre las 44.9 horas y las 50.7
horas.

V] Finalmente, los trabajadores ubican su ingreso por trabajo durante el mes de marzo de
2008, en una media de $ 293.251.-

V] Analizando nuevamente la homogeneidad o heterogeneidad de las empresas
participantes en el piloto, las mayores diferencias se asientan en el ingreso, en un
rango que se empina desde un minimo de $ 174.846.- (en la empresa pagadora de menores
salarios) hasta un maximo que lo duplica, ubicandose en los $ 375.483.- Diversidad que
probablemente se relaciona con las caracteristicas ya mencionadas que hacen a la composicion
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de los recursos humanos: asi, en una relacion lineal directa, a mayor nivel educativo, mayor
salario; y a mayor edad y mas antigiiedad en el cargo, mejor salario.

Otra variable que muestra diferencias —pero sélo en el caso de dos empresas- es la
proporcion - mayor a la media al superar al 40% de las declaraciones- de trabajadores que

reportan solicitud de licencias médicas.

TABLA No 13. - EVALUACION DE IMPACTO CERTIFICACION DE COMPETENCIAS

AREA DE TRABAJO EN MARZO DE 2008 (6 “ANTES”) - BASE: TRABAJADORES TRATADOS (N = 884)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Almacenaje 126 14,3 14,4 14,4
Distribucién 161 18,2 18,4 32,7
Consolidacion 21 2,4 2,4 35,1
Almacenaje y distribucion 217 24,5 24,7 59,9
Almacenaje y consolidacién 22 2,5 2,5 62,4
Distribucién y consolidacion 29 3,3 3,3 65,7
Almacenaje, distribucion y consolidacién 159 18,0 18,1 83,8
Administracion 80 9,0 9,1 92,9
Mantencién 2 2 2 93,2
Produccion 10 1,1 1,1 94,3
Recepcion 15 1,7 1,7 96,0
Otra 35 4,0 4,0 100,0
Total 877 99,2 100,0
Perdidos No aplicable: buscando trabajo 7 ,8
Total 884 100,0
TABLA No 14, - EVALUACION DE IMPACTO CERTIFICACION DE COMPETENCIAS
CARGO O FUNCION EN MARZO DE 2008 (6 “ANTES”) - BASE: TRABAJADORES TRATADOS (N = 884)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Administrador de operaciones de devolucion y rechazo 24 2,7 2,7 2,7
Administrativo logistico 87 9,8 9,9 12,7
Controlador de flota 7 ,8 ,8 13,5
Controlador de rutas y documentario 25 2,8 2,9 16,3
Despachador de productos, unidades y carga 162 18,3 18,5 34,8
Ejecutivo servicio al cliente 20 2,3 2,3 37,1
Encargado de inventario 30 3,4 3,4 40,5
Operador grua eléctrica 48 5,4 5,5 46,0
Operador grua horquilla 159 18,0 18,1 64,1
Operario inbound 30 3,4 3,4 67,5
Operario outbound 12 1,4 1,4 68,9
Preparador de pedidos 85 9,6 9,7 78,6
Recepcionista de productos, unidades y carga 58 6,6 6,6 85,2
Supervisor de operaciones logisticas 83 9,4 9,5 94,6
Transportista 5 ,6 ,6 95,2
Otro 42 4,8 4,8 100,0
Total 877 99,2 100,0
Perdidos No aplicable: no trabajaba 7 ,8
Total 884 100,0




1.2 CARACTERIZACION DE LA TRAYECTORIA FORMATIVA

Focalizando la atencién en los procesos de formacion o actualizaciéon previos a la certificacion
de competencias, las declaraciones de los entrevistados dan cuenta de lo siguiente:

M Las proporciones de trabajadores que han realizado y que no han realizado cursos, se
distribuyen de manera relativamente homogénea:

(o]

Una proporciéon muy significativa (43%), no reporta cursos de ningan tipo durante los
altimos cinco afos y, en la misma linea, dos de cada tres entrevistados no da cuenta
de este tipo de actividades durante los 9 meses anteriores a la recepcién del certificado
y/o el portafolio de evidencias.

Al reverso, la mayoria si ha realizado cursos: aproximadamente un 45% reporta entre
uno y tres; y el restante 11% menciona cuatro cursos o mas durante los Ultimos cinco afios.
En tanto durante el Ultimo periodo consultado (9 meses), el tercio que si ha realizado cursos
distribuye sus respuestas mayoritariamente en entre “1” y “2” eventos.

Con una media de 1.43 cursos durante los ultimos cinco anos, |la variabilidad entre
empresas resulta destacable; con un minimo de 1.01 y un maximo de 2.58 cursos
promedio entre los trabajadores de la empresa con mayor reporte; y fluctuacion similar
durante los ultimos 9 meses.

Del mismo modo, se observa una relacion entre escolaridad y acciones de
capacitacion: a mayor nivel de educacion alcanzado, mayor media de cursos formativos.

VI En términos de intensidad, la media para el conjunto de entrevistados considerando los tres
ultimos cursos, remite a las 15 horas.

V] Son los Gltimos cursos realizados los que se declaran como mas intensivos: asi, la
media de horas desciende desde las 24.5 horas, a las 12.5 y a las 9.8, para el ultimo curso, el
antedltimo y el antependultimo respectivamente —para todo el conjunto del piloto 2007.

[V Finalmente, las caracteristicas del Gltimo curso o evento de capacitacién o formacién —en
palabras de los trabajadores- remiten a:

(o]

Mayoritariamente, han sido impartidos por el empleador o la compaiiia matriz
(38.1%); aun cuando también por organismos profesionales (Instituto Profesional y Centro
de Formacion Técnica, con un 22.4% agregado); y por organismos técnicos de capacitacion
(17.2%).

Muy masivamente han resultado pertinentes para el desarrollo profesional; lo que se
refleja en el 78% de la respuesta “en gran medida” ante la consulta por la utilizacién en el
trabajo de las habilidades o conocimientos adquiridos en el Ultimo curso.

Dando cuenta de la relacidn de la capacitacion con el puesto de trabajo de los participantes,
mas de la mitad (56.9%) ha realizado estos cursos “durante su jornada laboral”,
mientras que otro porcentaje importante se ha capacitado “durante parte de su jornada”.

En términos de motivacién -y otra vez dando cuenta de la relaciéon empresa/capacitacion-
uno de cada dos asevera que la finalidad del Ultimo curso tuvo que ver con “mejorar su
desempeino en su actual actividad”. Seguidamente, el 22.5% alude a un tema de
desarrollo personal al consignar como razén principal el “mejorar sus conocimientos en
general, sin que ello se relacione necesariamente a su puesto de trabajo del momento”.
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o Por ultimo, este curso o evento de capacitacién fue financiado casi en su totalidad por
y/o desde las empresas: 44.1% vy 40.1% con y sin financiamiento SENCE
respectivamente.

1.3 CARACTERIZACION DE LA TRAYECTORIA LABORAL

Analizando algunas caracteristicas de la trayectoria laboral de la cohorte 2007, destaca:

4] Muy rapidamente, dos meses después de producida la ceremonia oficial de certificacién —-que
marcé la finalizacion del proceso- la proporcién de trabajadores desvinculados de la empresa
del piloto crece desde un 3.6% ‘antes’ de la ceremonia, a un 8% ‘después’ de la
ceremonia®’. La proporcién de participantes sin trabajo, se empina a casi un 4%.

VI Cerca del 41% de los entrevistados, declara haber trabajado en una sola empresa durante
los altimos cinco afos; a continuacién, el 28.1% menciona dos; y el 18.7% alude a tres.

V] Relacionando el nimero de empleos y el nUmero de meses cesante durante los Ultimos cinco
anos, la gran mayoria muestra estabilidad en sus trayectorias laborales. Asi, es factible
clasificar de manera ordinal:

o Trayectoria laboral muy estable, para el 39% que reporta un solo empleo y ningun
periodo de cesantia durante los ultimos cinco afos.

o Trayectoria laboral estable, para el 55% que, o bien reporta un solo empleo y algun
periodo de cesantia -de entre uno y seis meses como maximo-; o bien declara entre 2 y 4
empleos, sin haber tenido ningln mes cesante durante el periodo.

o Trayectoria laboral algo inestable, para el 2.7% que reporta cinco empleos o mas
durante los ultimos cinco afios; o0 mas de un empleo y entre uno y 6 meses de desempleo.

o Trayectoria laboral inestable, para el restante 2.8%, con 7 o0 mas meses cesante
durante el periodo.

4] Respecto al tipo de actividad desarrollada, se observa una continuidad o una relativa
especializacion en el ambito de la logistica: asi, el trabajo anterior al “actual”, congrega al
47.2% de los trabajadores dentro del “rubro logistica”; y al 21.6% como “operadores de
maquinas y montadores”. Se trata de las dos principales frecuencias. Situacidén que se repite
en relacion a la actividad realizada en el ante-penultimo trabajo, donde el 35.6% alude al
rubro logistica, mientras que el 16% menciona otra vez “operadores de maquinas y
montadores”.

Y7 Lo que sin duda tiene consecuencias importantes desde el punto de vista del disefio de evaluacion: mientras la
finalizacién del proceso de certificacidon permite movimientos laborales entre los trabajadores participantes; el inicio
del proceso, para los potenciales controles, implica el congelamiento de esta posibilidad: aquellos trabajadores
removidos o renunciantes durante el proceso de evaluacidon, dejan -por definicion- de formar parte del
contrafactual. En otras palabras, se enfrenta -durante el periodo considerado como de “después”- a dos grupos en
contexto de relacién con la empresa, opuesto: los tratados y sus empresas recobran libertad de movimientos (un
‘tratado’ mantiene su condicién aun después de removido); los controles y sus empresas pierden libertad de
movimientos (un ‘potencial control’ pierde su condicién de tal —-desde la perspectiva de la certificacion y, por ende,
de la evaluacién- en el caso de ser removido).
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VI Por rama de actividad, destacan -en los trabajos anteriores- las “actividades inmobiliarias,
empresariales y de alquiler”; seguidas de “transporte, almacenamiento y comunicaciones”; y
de “comercio al por mayor y menor”. En la actividad previa o ante-penultima, la dispersidn es
mayor, encabezando las frecuencias “transporte, almacenamiento y comunicaciones”;
“comercio al por mayor y menor”; “industrias manufactureras no metalicas; y “actividades
inmobiliarias, empresariales y de alquiler” —en ese orden.

4] Respecto al tamaifno de la empresa, se observa una secuencia hacia empresas de mayor
tamaino: asi, mientras en la Gltima actividad el reporte de empresas con 200 o mas personas
asciende al 95.7% de las respuestas; en el anteultimo trabajo, el mismo desciende al 54.3%; y
en el anterior, al 43.8%.

V] En términos de jornada laboral, por un lado las personas que a marzo se reportaban en la
misma empresa participante del piloto, muestran una media semanal mas baja que aquellas
que se desempefiaban en una empresa distinta; por el otro, las jornadas parecen haberse
ido reduciendo hacia los ultimos trabajos, desde las mas de 49 horas semanales en el ante-
ultimo trabajo, pasando a las 48.7 en el penultimo, y a las 45.9 en el puesto “actual” o mas
reciente.

VI Considerando permanencia y dependencia del empleo, nhuevamente se observa un avance
hacia una mayor estabilidad en los ultimos trabajos: la proporcién de entrevistados con
“empleo asalariado permanente” aumenta desde un 73.2%, a un 80% y a un 96.7%, segun se
trate del ante-penultimo, el antedltimo y el dltimo trabajo mencionado -respectivamente. Lo
que denota, en términos mayoritarios, a un grupo con trayectoria de permanencia.

V] Del mismo modo, se observa una tendencia creciente hacia la posicion laboral de
“empleado u obrero de empresas privadas”, desde un 87.6%, a un 92.4% y a un 98.8%
en el ante-penultimo, el ante-ultimo y el Ultimo empleo.

V] En la linea descrita, la trayectoria laboral muestra a un grupo inserto de manera
mayoritaria de modo formal y de manera creciente: aquellos que mencionan un tercer
trabajo reconocen la firma de contrato en un 82.2%; para el segundo, en un 88.2% vy para el
‘actual’, en un casi masivo 98.3%. Situacion similar a la observada en relacion a las
cotizaciones en “algun sistema previsional”.

I.4 COMPARACION ENTRE GRUPOS: COHORTE 2007 Y COHORTE 2008

’

Antes de abandonar este apartado, corresponde —de manera somera- comparar al grupo de ‘tratados
con el de sus potenciales controles; de modo de avanzar en el analisis referente a qué tan buenos
controles son los potenciales controles y cuanta necesidad de ajuste econométrico deriva de las
diferencias pre-tratamiento detectadas:

4" Respecto a las caracteristicas socio-demograficas basicas:

0 aun cuando se trata de grupos eminentemente masculinos, la proporcién de mujeres en
la cohorte 2008 es incluso menor a la detectada en la cohorte ‘tratada’; asi, mientras en
esta ultima las mujeres concentran el 13.3% de los participantes, entre las controles sélo
alcanzan el 6.5%.
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o en términos etareos, ambos grupos se concentran en una poblacién adulta de entre 31
y 49 aifos, con un 54.7% y un 60.6% en este tramo para tratados y controles,
respectivamente; en esta linea, la cohorte 2007 presenta una media de 36 afios frente a los
38 afios promedio de sus potenciales controles.

o por nivel educacional, las fluctuaciones son menores; y en ambos casos la ensefanza
media concentra muy mayoritariamente las elecciones, con un 75.9% y un 69.2%
para tratados y controles, respectivamente.

& En relacidn a las actividades de capacitacién, se detecta diferencias con significacién
estadistica (p-value 0.000) tanto en el nimero de capacitaciones durante los Ultimos cinco
afios como en relacidn a las realizadas durante el periodo inmediatamente anterior al cierre del
proceso. Claramente el grupo de tratados ha recibido un menor nimero, con una media
de 1.43 frente a las 2.28 promedio de sus gemelos —para los ultimos cinco afios-; y una media
de 0.57 capacitaciones frente a 1.05 -para los ultimos 10 meses. En términos de intensidad,
el nimero de horas no muestra diferencias generalizables, aun cuando dentro del piloto el
grupo de ‘tratados’ declara un mayor nimero de horas promedio durante los Ultimos meses
(33,3 horas frente a 30.6).

&= Finalmente, en lo que hace a la trayectoria laboral, los tratados muestran una media de
nimero de empleos u ocupaciones distintas, mayor -y estadisticamente significativa (p-value
0.000)- que la de sus potenciales controles; del mismo modo, el nUmero de meses buscando
empleo es mayor entre la cohorte 2007 (0.001). Diferencia que se consolida al comparar la
trayectoria agregada, donde el grupo de tratados es superado en estabilidad por sus
potenciales ‘gemelos’, con un 39.2% de “trayectoria laboral muy estable”, frente al 64.5%
entre sus pares de la cohorte 2008 (Tabla 15). Asimismo, el sueldo o salario también
muestra diferencias en detrimento de la cohorte 2007, con una declaracion promedio de
293.251.- entre el grupo experimental, y de 316.449.- entre sus gemelos.

En otros aspectos importantes asociados a la trayectoria en el empleo, no se observa
diferencias entre grupos:

o Respecto a la experiencia de los trabajadores en el rubro logistica, en ambos grupos
una proporcion importante menciona ocupaciones previas relacionadas con el area: el
63.2% Yy el 54.8% -para el trabajo anterior- y el 48.4% vy el 44.6% -para el antepenultimo
(tratados y potenciales controles respectivamente).

o Del mismo modo, sin diferencias importantes, la proporcion de trabajadores en empleo
asalariado permanente aparece como creciente, desde un 70% en el antepenultimo hasta
alrededor de un 97% en el empleo actual.

o Una situacién similar se observa en relacion al contrato de trabajo, otra vez creciente
para ambos grupos a medida que se acercan en la linea de tiempo al ultimo trabajo, y
claramente masivo para la ocupacién ‘actual’ o en la empresa del piloto.

o Asi como ante la consulta por realizacidon de cotizaciones en alguin sistema previsional,
donde no se detecta diferencias durante el periodo consultado.

En suma, la observacién de algunos estadigrafos basicos evidencia, aun en el marco de caracteristicas
comunes, algunas diferencias destacables entre grupos, derivadas -claramente- de la variabilidad
entre-empresas.
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TABLA No 15,
EVALUACION DE IMPACTO CERTIFICACION DE COMPETENCIAS
TRAYECTORIA LABORAL, SEGUN PARTICIPACION EN EL TRATAMIENTO
BASE: TRABAJADORES TRATADOS (N = 884)

% de participacion en la evaluacién: potenciales tratados y controles

Participacién en la

evaluacién
Potenciales
Tratados controles Total

Trayectoria Trayectoria laboral muy estable 39,2% 64,5% 50,3%
Iaboral Trayectoria laboral estable 55,2% 32,5% 45,2%
(ordinal)

Trayectoria laboral poco estable 2,7% 1,6% 2,2%

Trayectoria laboral inestable 2,8% 1,4% 2,2%
Total 100,0% 100,0% 100,0%
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Il. EL PROCESO DE PARTICIPACION EN LA CERTIFICACION DE COMPETENCIAS:
VISION DE LOS TRABAJADORES

1.1 PARTICIPACION EN EL PROCESO DE CERTIFICACION DE COMPETENCIAS

En esta seccion, se aborda la secuencia del proceso de certificacion desde las percepciones y
valoraciones de los destinatarios, en un recorrido que abarca:

[ La percepcién del caracter masivo o dirigido; y obligatorio o voluntario, del proceso de
certificacion.

La caracterizacion de las motivaciones en trabajadores y empresas —desde la percepcion de sus
trabajadores.

La caracterizacidén del proceso de certificacion vivido por los trabajadores.

La indagacion en las expectativas respecto al proceso de certificacion, y su contrastacién con
los resultados.

La caracterizacion de las expectativas respecto a las consecuencias laborales del proceso de
certificacion.

Los procesos de capacitacion emprendidos (previa, paralela o remedial) y su asociacién con el
proceso de certificacion.

El analisis de las razones de ‘no logro’ entre los “aln no competentes”. Y
La evaluacion del proceso de certificacion.

NN N N HNE H

Cabe destacar que el eje del analisis estd centrado en la caracterizacién del proceso entre los
participantes del llamado 2007; y sélo en aquellos aspectos relativos al inicio del mismo se hace
referencia a las similitudes y diferencias con los trabajadores llamados a operar como grupo de
control: la inclusién de este grupo en la primera fase del proceso se orienta a controlar —analizdndolo-
el sesgo derivado de la disposicién a participar en el tratamiento.

11.1.A CARACTER DE LA PARTICIPACION EN EL PROCESO DE CERTIFICACION

éMASIVA O SELECTIVA?

Consultados en relacion al caracter masivo o selectivo de la participacion en el proceso de
certificacion, los trabajadores de la cohorte 2007 (tratados) sostienen, en términos mayoritarios, que
el ofrecimiento fue hecho tanto “a todos los departamentos” como “a todos los trabajadores”
(71.4% y 70% respectivamente, Graficos 16A y 16B).

Sin embargo, observando a un nivel de mayor detalle, se detecta distinciones interesantes:

4" La variabilidad entre-empresas es elevada, registrando la respuesta “a todos los
departamentos o secciones” una amplitud de rango que oscila desde casi el 30% hasta un
91.1% de respuestas en esta linea; fendmeno similar al observado en relacién al ofrecimiento
“a los trabajadores” (Tablas 17 y 18)
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& Agrupando a las empresas en funcién del porcentaje de trabajadores declarados
“competentes” (terciles), destaca cémo a medida que aumenta la proporcion de
participantes 'exitosos’ o con certificado, disminuye la proporcion de trabajadores
que responde “a todos” los departamentos o trabajadores.

& Finalmente en relacién al accionar de las empresas, distinguiendo aquellas que han
participado activamente en la elaboracion de perfiles de aquellas otras que no lo han
hecho, se observa una interesante relacion inversa: entre las empresas no participantes, la
seleccion pareciera haber recaido basicamente a nivel de departamentos (30.3%) y,
en menor medida, a nivel de trabajadores al interior de los primeros (15.7%). Por el
contrario, entre las participantes la proporciéon de seleccion de trabajadores supera -
alcanzando al 42.3%- a la realizada por departamentos (15.6%).

Ergo, la tendencia detectada sugiere un nivel de asociacién entre (a) la participacion o el
involucramiento de la empresa en el proceso de certificacidn, y el ofrecimiento selectivo a
algunos trabajadores; y (b) los mecanismos de seleccion, y la probabilidad de éxito
(entendido como proporcion de trabajadores certificados). De manera transitiva, a mayor
participacion de la empresa, mayor selectividad, y mayor proporcion de trabajadores
‘certificados™8.

GRAFICO Ne 16.A GRAFICO No 16.B
EVALUACION DE IMPACTO CERTIFICACION DE COMPETENCIAS EVALUACION DE IMPACTO CERTIFICACION DE COMPETENCIAS

PARTICIPACION: SELECCION DE DEPARTAMENTOS PARTICIPACION: SELECCION DE TRABAJADORES

BASE: TRABAJADORES TRATADOS (N = 884) BASE: TRABAJADORES TRATADOS (N = 884)

No sabe
Solo a No sabe 20
5% ,
alg2u3n0§>(s) o Sélo a -
° alguno(s)
28%

Y dentro de las secciones o

La posibilidad de participar en el proceso departamentos seleccionados éfue
éfue ofrecida a todos los departamentos ofrecida a todos los trabajadores o solo
de la empresa, o solo a algunos? a algunos de ellos?

“8 En esa linea, del total de empresas participantes, el 93.8% resulté competente, mientras que entre las no-
participantes el porcentaje desciende al 78.8% (p-value 0.000).
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TABLA No 17. - EVALUACION DE IMPACTO CERTIFICACION DE COMPETENCIAS
PARTICIPACION: SELECCION DE DEPARTAMENTOS®® - BASE: TRABAJADORES TRATADOS (N = 884)

% de EMPR_LET Empresa

P42 La posibilidad de participacion, ¢fué ofrecida a
todos los departamentos de la empresa?

A todos los Sélo alguno(s) de
departamentos los departamentos
0 secciones 0 secciones No sabe Total
EMPR_LET Empresa A, 2007 30,8% 38,5% 30,8% 100,0%
Empresa Empresa B, 2007 64,0% 34,0% 2,0% 100,0%
Empresa C, 2007 59,8% 34,4% 5,8% 100,0%
Empresa D, 2007 91,1% 3,8% 5,1% 100,0%
Empresa E, 2007 46,2% 50,0% 3,8% 100,0%
Empresa F, 2007 79,7% 15,2% 5,1% 100,0%
Empresa G, 2007 66,7% 26,7% 6,7% 100,0%
Empresa H, 2007 88,9% 7,8% 3,3% 100,0%
Empresa I, 2007 59,2% 36,8% 3,9% 100,0%
Empresa J, 2007 69,6% 26,8% 3,6% 100,0%
Total 71,7% 23,4% 5,0% 100,0%

49 La falta de homogeneidad en las respuestas de los trabajadores al interior de una misma empresa (proporcidon
que responde selectiva y proporciéon que responde masiva) muestra desconocimiento por parte de estos; pero
ilustra en relacion a las grandes tendencias.
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TABLA No 18. - EVALUACION DE IMPACTO CERTIFICACION DE COMPETENCIAS
PARTICIPACION: SELECCION DE TRABAJADORES - BASE: TRABAJADORES TRATADOS (N = 884)

INFORME FINAL, EVALUACION DE IMPACTO SISTEMA DE CERTIFICACION DE COMPETENCIAS LABORALES

00



% de EMPR_LET Empresa

P43 Dentro de los departamentos o secciones, éfué
ofrecida a todos los trabajadores de cada seccion o
s6lo a algunos de ellos?

A todos los Sdlo a alguno(s) de
trabajadores los trabajadores No sabe Total
EMPR_LET Empresa A, 2007 15,4% 84,6% 100,0%
Empresa Empresa B, 2007 81,6% 18,4% 100,0%
Empresa C, 2007 88,0% 11,5% 4% 100,0%
Empresa D, 2007 87,5% 7,5% 5,0% 100,0%
Empresa E, 2007 92,3% 3,8% 3,8% 100,0%
Empresa F, 2007 56,0% 42,1% 1,9% 100,0%
Empresa G, 2007 23,3% 76,7% 100,0%
Empresa H, 2007 69,9% 28,2% 1,9% 100,0%
Empresa I, 2007 57,9% 39,5% 2,6% 100,0%
Empresa J, 2007 42,9% 53,6% 3,6% 100,0%
Total 70,0% 28,2% 1,8% 100,0%

De manera concordante -habiendo ya constatado diferencias entre-empresas en el conjunto de las
correspondientes al llamado 2007 o ‘tratadas’- no sorprende encontrar diferencias entre empresas
‘experimentales’ y ‘de control’: se observa una menor selectividad a nivel de departamentos
entre las primeras (p-value 0.001); y un accionar similar en relacién a la seleccién de trabajadores
al interior de los mismos.

No obstante lo anterior, no es factible inferir a priori politicas de
recursos humanos mas complejas entre las empresas de control:
como se observa en el siguiente grafico, el motivo de mayor
recurrencia alude a la focalizacion en el area de logistica; respuesta plausible en unidades de
logistica insertas en un holding de empresas y no en aquellas cuyo caracter de empresa auténoma se
basa justamente en la logistica.

¢POR QUE FUE SELECTIVA?

Por otra parte, respecto a la razén de esta selectividad a nivel de trabajadores, un tercio de los
entrevistados ‘tratados’ desconoce los motivos, y un 13.1% la ha percibido como “arbitraria, sin
fundamento”. Se trata de una proporcidon importante (casi un 44% agregado), que invita a sugerir
mayores niveles de explicitacién respecto a estos procesos (probablemente no se comprendié de
manera debida aquellos casos en los que se utilizd un mecanismo aleatorio). Como expresan algunos
representantes de Recursos Humanos:

"Fue aleatorio (...) los que quedaban fuera se sentian como que a lo mejor eran de segundo nivel, como que
no eran bien evaluados por la jefatura, de repente costaba hacerlos entender, por eso debia ser bien aleatorio
para que no fueran solo los mejores que fueran seleccionados o si no ibamos dejando gente herida en el
camino.”

"Al principio y en su gran mayoria fue al azar, como el 40%, porque la Fundacién queria que la mayoria de los
que participaran no fuera selectivo sino que fueran personas al azar para poder después tener una estadistica
de qué cosas se necesitaban en términos de capacitacion, de mejoras en los procesos de los mismos cargos”-
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GRAFICO No 19.A GRAFICO Ne 19.B

EVALUACION DE IMPACTO CERTIFICACION DE COMPETENCIAS EVALUACION DE IMPACTO CERTIFICACION DE COMPETENCIAS

MOTIVO DE LA SELECTIVIDAD DE DEPARTAMENTOS MOTIVO DE LA SELECTIVIDAD DE TRABAJADORES
N I A S ——
Porque se focalizé en | 5|3 5 No sabe 30,6
logistica, no en otras areas : 1
| Se selecciond por antigtiedad 20,0
Dijeron que seria en etapas 18,8 Por el desempefio
Fue arbitrario, sin
1 fundamento
No sabe | 17,3 Por el tipo de cargo o funcion
1 Por cupos limitados
Otra 7.9 Otra
1 Seleccionaron a contratados
~ indefinidamente
Por cupos limitados 2,1 A los que no habian
participado atn
- 10 20 30 40 50 - 10 20 30 40 50
Porcentaje Porcentaje
Base: potenciales tratados declaran posibilidad de Base: potenciales tratados declaran posibilidad de
participar se ofrecié a algunos departamentos participar se ofrecio a algunos trabajadores

Continuando el analisis, las percepciones de los propios trabajadores respecto al proceso de seleccién
resultan muchas veces coincidentes con la declaracion de los encargados de recursos
humanos:

7 la antigiiedad constituye una percepcion extendida, con un 20.0% y un 15.5% de las
menciones —beneficiarios y controles-; y recurrencia en el discurso de encargados de Recursos
Humanos:

“La gente tenia que tener un minimo de permanencia en la empresa, o sea por antigiiedad y

también si veiamos que habia alguien que no se proyectaba con nosotros por rendimiento o
por responsabilidad obviamente no lo invitamos.”

“La seleccion se hizo por antigiiedad, se inscribian ellos mismos, los que querian participar
estaban curiosos por saber de qué se trataba”.

r— el desempefo es asimismo mencionado en importante medida, con un 17.1% y un 20.8%
-beneficiarios y controles, respectivamente-; y la referencia explicita desde las gerencias
consultadas:

“Fuimos seleccionando las personas que tenian mayores habilidades, luego se dio la posibilidad
de expandirlo un poco mas, nuestro objetivo era que el 100% de nuestra planta participara”.

“Se eligid a las personas con potencial para que mas adelante tomaran cargos con mayor
responsabilidad”.

“Participaron las personas que tenian proyeccion y que estaban motivadas por la certificacién”.

7 el tipo de cargo o funcién, ocupa un lugar relevante, con un 20.0% y un 15.5% de
menciones —beneficiarios y controles-; y la alusiéon desde Recursos Humanos a:
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“Primero por el perfil (..) se buscé a aquellos que estaban en forma permanente en un
mismo puesto de trabajo”.

“Yo postulé a toda la gente que calzaba con algunos de los perfiles definidos. Los que no
participaron fue porque el cargo que desempefian no estaba dentro de los perfiles definidos”

¢VOLUNTARIA U OBLIGATORIA?

En otra linea, la participaciéon de los trabajadores en el proceso es percibida mayoritariamente -
con casi un 85% entre los potenciales tratados- como voluntaria.

Observando con mayor detalle:

/7 A nivel de empresas, la percepcién es similar, fluctuando las respuestas en un rango
menor de entre 72% y 89% aproximadamente para la mencién “voluntaria”.

r— Tampoco hay relacién entre la proporcion de trabajadores ‘certificados’ por empresa
y la voluntariedad;

@ ni entre esta Ultima y el involucramiento de la empresa en la elaboracion de perfiles.

Asi, casi un tercio considera que “hubo casos aislados” en el que los trabajadores se restaron de
participar; mientras la mayoria —con un 60%- entiende que “todos participaron” (Graficos N° 20 y
21).
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GRAFICO No 20.
EVALUACION DE IMPACTO CERTIFICACION DE COMPETENCIAS
VOLUNTARIEDAD DE LA PARTICIPACION
BASE: TRABAJADORES TRATADOS (N = 884)

No sabe
0,5%

Fue obligatoria para
todos los
trabajadores
seleccionados
14,8%

Fué voluntaria
84,7%

Usted diria que, dentro de las secciones o departamentos seleccionados, la
participacion de los trabajadores en el proceso de certificacion ¢ Fue voluntaria? ¢O
fue obligatoria?

GRAFICO No 21,
EVALUACION DE IMPACTO CERTIFICACION DE COMPETENCIAS
DEecisiON DE NO PARTICIPACION
BAsE: TRABAJADORES TRATADOS (N = 884)

Si, hubo una
proporcién que
decidid no participar

5%

Si, pero solo casos
aislados
31%

No, todos
participaron
57%

¢Hubo trabajadores que decidieron no participar? ¢En qué proporcion?
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Finalmente, el principal motivo percibido por los trabajadores ‘tratados’ respecto a la decision de ‘no
participar’ de algunos de sus compaiieros, remite basicamente a falta de interés (51.8%). Sin
embargo, una proporcién no desdefable considera que la razén se relaciona con la probabilidad de
fallar (“creian tener pocas posibilidades”; “creian que seria dificil”) y las consecuencias negativas que
tal situacién podria ocasionarles (Grafico 22).

GRAFICO No 22,
EVALUACION DE IMPACTO CERTIFICACION DE COMPETENCIAS
PERCEPCION DE MOTIVO DE NO PARTICIPACION
BASE: TRABAJADORES TRATADOS (N = 884)

No les interesé [51,8]

Si no resultaba la certificacion,

podian ser despedidos | 14r0|

Creian tener pocas posibilidades | 11,0|

Creian que seria dificil [10,4]

QOtro 6,7

Creian podia empeorar su situacion [wm
laboral o

Ya lo habian hecho durante el pm
2006 fo

No sabe :

- 10 20 30 40 50
Porcentaje

GRAFICO No 23,
EvALUACION DE IMPACTO CERTIFICACION DE COMPETENCIAS
EN SUMA... CALIFICACION AL PROCESO DE SELECCION CALIFICACION AL PROCESO DE SELECCION

BASE: TRABAJADORES TRATADOS (N = 884)

A partir del analisis de los dos ejes considerados
-masividad y voluntariedad del proceso de
selecciéon de departamentos y trabajadores- y
del tratamiento completo dado por la empresa a
esta fase de la participacién en la Linea, los
trabajadores de la cohorte 2007 califican con

6,2%

23,1% o Deficiencia

una nota media de 5.9 al proceso de seleccién e .
de manera global, y mds de un 70% de notas _ Exeelenzia
de excelencia -agrupando notas 6 y 7 (Grafico 70,6% |
23)
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Discriminando por ‘resultado’ del proceso de certificacidon, los calificados como “competentes”
muestran 10 puntos porcentuales de diferencia en sus calificaciones 6 y 7 (Grafico 24).

GRAFICO No 24,
EVALUACION DE IMPACTO CERTIFICACION DE COMPETENCIAS
CALIFICACION AL PROCESO DE SELECCION, SEGUN RESULTADO
BASE: TRABAJADORES TRATADOS (N = 884)

72,0%

I |

T o4 |
5,8% 8,8%
Competentes Alnno competentes
Deficiencia nExcelencia

SIMILITUDES Y DIFERENCIAS ENTRE GRUPOS (T/C): PERCEPCION DEL PROCESO DE SELECCION

Comparando al grupo de trabajadores en evaluacién -tratados, cohorte 2007- con sus respectivos
gemelos -controles, cohorte 2008- no se observa diferencias de importancia —al menos en
lineas generales- respecto al caracter de la participacion:

@ La mayor distancia se localiza en relacidén a la selectividad de areas o departamentos,
donde los trabajadores de empresas ‘tratadas’ superan en la declaracién de “todos los
departamentos” a los de las ‘controles’ en algo mas de 5 puntos porcentuales.

@ En proporciones casi idénticas, los trabajadores de sendas cohortes declaran
mayoritariamente falta de seleccion e inclusion de “todos los trabajadores”, con un 70% y
un 72.3% respectivamente.

@ Cuando se menciona selectividad a nivel de departamentos o secciones, se coincide al
sefialar como razén principal —con un 50% de menciones entre aquellos que habian referido
‘selectividad’- el hecho de que “‘se focalizé en logistica”.

@ Cuando se menciona selectividad a nivel de trabajadores, el ranking de razones se
orienta de modo similar, concentrando una proporcion importante de las respuestas criterios
de “antigiiedad” y "desempeiio de cada trabajador”.
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@ En la misma linea, en ambos grupos la participacion es percibida masivamente como
voluntaria (84.7% y 89.5% respectivamente); la proporcién que -se declara- decidié no
participar es muy minoritaria (6.3% y 7% respectivamente); y la falta de interés -perciben sus
compafieros- constituye la principal razén de no participacién de los excluidos (51.8% entre los
‘tratados’ y 57.1% entre sus potenciales controles).

@ Finalmente, aun cuando el proceso presenta caracteristicas similares, los tratados o cohorte
2007 exhiben una media de calificaciéon al proceso levemente menor a la declarada por
sus pares del llamado 2008 (5.9 y 6.1 respectivamente).

11.1.B CARACTERIZACION DE LAS MOTIVACIONES

MOTIVACION DE LOS TRABAJADORES

Al consultar al grupo experimental por sus motivaciones de ingreso al proceso de certificacion, se
observa diferencias interesantes: dentro de las tres primeras frecuencias, algunos se orientan hacia
fuera de la empresa; otros hacia si mismos; y los terceros hacia dentro de la empresa (Tabla
25). Ademas, agrupando las tres categorias que de manera clara se orientan hacia fuera de la
empresa (suman casi un 42% agregado, resaltado en amarillo), la centralidad de la necesidad de
recepcion del certificado como instrumento objetivo, resulta evidente:

TABLA No 25,
EvALUACION DE IMPACTO CERTIFICACION DE COMPETENCIAS

BASE: TRABAJADORES TRATADOS QUE DECLARAN “PARTICIPACION VOLUNTARIA” (N = 757)
P48 Siendo voluntaria la participacion
écudl fue el principal motivo por el que decidid participar en el proceso de certificacion?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Para obt_ener un ;ertlflcado que le permita postular 226 256 256 256
a cualquier trabajo
Para_l evaluar ’su_desempeno,_ saber como Io’es‘ta 163 18,4 18,5 44,1
haciendo, qué tiene que mejorar y qué esta bien
Para demostrar en su empresa que trabaja bien o 158 17,9 17,9 62,0
que sabe hacer su trabajo
No tuvo motivacién: la participacidn fué obligatoria 131 14,8 14,9 76,9
Para ingresar a un listado donde potenciales 74 8,4 8,4 85,3
empleadores lo puedan encontrar y contratar
Para mejorar su CV 69 7,8 7,8 93,1
Para mejorar el sueldo o los ingresos 23 2,6 2,6 95,7
Otra 19 2,1 2,2 97,8
En realidad _no deCIijO pa‘rtlapar, sino que sintié que 13 1,5 1,5 99,3
era necesario u obligatorio
No sabe 6 ,7 ,7 100,0
Total 882 99,8 100,0
Perdidos Sin informacion 2 ,2
Total 884 100,0
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Distinguiendo las motivaciones por resultados SITUACION FINAL O RESULTADO DE TRABAJADORES 2007

finales del grupo de ‘tratados’, destaca cémo el TRATADOS Trabajadores evaluados como
ranking se organiza en el mismo sentido: tanto e n— “competentes”, que han recibido
los tratados completos, como los incompletos y los un certificado que lo acredita.

‘aun no competentes’ o ‘tratados fallidos’, declaran en Trabajadores evaluados como
primer lugar la aspiracion de, eventualmente competentes”, que NO han recibido
“ ” . . un certificado que lo acredita.
postular a otra empresa”. Como diferencia, emerge

el tema de la percepciéon de obligatoriedad: son Trabajadores evaluados como ™“aun

no competentes”.

quienes no han resultado evaluados como

‘competentes’ quienes en mayor medida se incorporaron al proceso por sentirlo “obligatorio” (Grafico
26).

GRAFICO No 26.
EVALUACION DE IMPACTO CERTIFICACION DE COMPETENCIAS
RANKING DE MOTIVACION DE INGRESO AL PROCESO DE PARTICIPACION, SEGUN RESULTADOS
BASE: TRABAJADORES TRATADOS QUE DECLARAN “PARTICIPACION VOLUNTARIA” (N = 757)

T
Obtener certificado le permita postular a otra empresa | 60
Demostrar en empresa que trabaja bien 54

Evaluar su desempefio, saber codmo lo esta haciendo 79
No decidio participar, sintié que era obligatorio 150
Ingresar a listado donde empleadores lo contraten
Mejorarsu Curriculum Vitae 05
Mejorar el sueldo o los ingresos 32
Otra |
’_ 1,6
No sabe |
0 5 10 15 20 25 30 35
Fallidos Incompletos = Completos Porcentaje

PERCEPCION DE LA MOTIVACION DE LA EMPRESA

Al reverso, al ser consultados por el motivo principal por el que la empresa decidié participar en
el proceso de certificacidon, la tercera parte percibe que se trata de un tema de proyeccion de
imagen; seguidamente, la cuarta parte valora y releva la “buena politica de recursos humanos”,
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lo que se refuerza con el 20% que declara que “quiere saber en qué capacitar”. S6lo un minoritario
—-pero significativo- 18.4% le atribuye intenciones de seleccionar trabajadores. Lo que implica -
observando de manera agregada- que casi la mitad de los entrevistados atribuye motivaciones no
orientadas a los trabajadores; y algo menos de la otra mitad atribuye motivaciones orientadas
hacia los trabajadores, hacia su bienestar o el desarrollo de su capital humano (Tabla 27).

TABLA No 27,
EVALUACION DE IMPACTO CERTIFICACION DE COMPETENCIAS
BAsE: TRABAJADORES TRATADOS (N = 884)

P49 ¢Por qué cree que la empresa decidié participar
en el sistema de certificacién de competencias?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Porqge quiere tener buena imagen frente a 293 33,1 33,2 33,2
los clientes
Porque tiene una buena politica hacia los 218 24,7 24,7 57,9
recursos humanos
Porque quiere saber en qué capacitar 183 20,7 20,7 78,7
Porqu_e quiere seleccionar a los mejores 163 18,4 18,5 97,2
trabajadores
Otra 16 1,8 1,8 99,0
No sabe 9 1,0 1,0 100,0
Total 882 99,8 100,0
Perdidos Sin informacién 2 ,2
Total 884 100,0

Otra vez no se observa asociacion entre la percepcion de motivacién de la empresa, y el resultado
obtenido por el trabajador (Grafico 28):

GRAFICO No 28.
EVALUACION DE IMPACTO CERTIFICACION DE COMPETENCIAS
RANKING DE MOTIVACION DE INGRESO AL PROCESO DE PARTICIPACION, SEGUN RESULTADOS
BASE: TRABAJADORES TRATADOS (N = 884)

40
35 1
30 +— 1
25 4+—
20 17— —1
15 44— —_— —_— —_—
10 44— — —_— —_— ;
sl | ] L] | ]
0 F s = —
Cuiere tener buTelir;Tng?t?ca Quiere
buenaimagen ; Quiere saber en seleccionar a
hacia los ; . Otra Mo sabe
frente alos e Ga qué capacitar los mejores
clientes Bl trabajadores
1 Completos 33,2 24,0 S5 18,7 2l 1,0
mIncompletos 30,1 27,9 19,9 19,9 1,5 0,7
Fallidos 36,8 24,8 20,0 16,0 0,8 1,6
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Ahora bien, transcurridos 10 meses desde la ceremonia oficial de certificacion (que marca la
finalizacidon del proceso y el inicio de un tiempo efectivo para la obtencién de eventuales resultados),
las percepciones de los trabajadores respecto a la principal motivacién de su empresa por
participar en la Linea, se diversifican (Tabla 29). Aln asi, se mantiene concentrando la mayor
proporcion de respuestas la opinion “porque quiere tener buena imagen frente a los
clientes”; opinidon que en casi un 45% se mantiene en el tiempo y que congrega, ademas, a la
mencion de trabajadores que en la primera oportunidad habian manifestado otra percepcién. Asi, del
100% que hacia la finalizacién del proceso de certificacion opinaba “porque quiere saber en qué
capacitar”, casi un tercio modifica su percepcion declarando 10 meses después “porque quiere tener
buena imagen”; fendmeno que se repite en el desplazamiento de otras respuestas desde la medicidon
exdure a la expost. Por otra parte, algunos conceptos se desarrollan de manera mas precisa: es el
caso de quienes escogen, hacia el final de la intervencion, “porque tiene una buena politica hacia los
recursos humanos”: diez meses después, los trabajadores desglosan esta ‘buena practica’
incorporando conceptos como la busqueda de informaciéon para aumentar la pertinencia de la
capacitacion; el objetivo de ‘mejorar’ su capital humano; o el de brindar mayores oportunidades de
desarrollo profesional a sus trabajadores.

TABLA No 29,
EVALUACION DE IMPACTO CERTIFICACION DE COMPETENCIAS
PERCEPCION DE MOTIVACION DE LA EMPRESA: SEGUIMIENTO DE TENDENCIA 10 MESES DESPUES DE FINALIZACION
BASE: TRABAJADORES TRATADOS (N = 884)

% de P49 éPor qué cree que la empresa decidio participar en el sistema de certificacion de competencias?

P49 ¢(Por qué cree que la empresa decidid participar en el sistema de
certificacion de competencias?

Porque
tiene una Porque
buena Porque Porque quiere
politica quiere quiere tener buena
hacia los saber en seleccionar a imagen
recursos qué los mejores frente a los
humanos capacitar trabajadores clientes Otra No sabe Total
M2.26 ¢Por qué Porque tiene una buena
cree que politica hacia los 20,6% 10,9% 11,0% 7,5% 12,5% 12,1%
empresa decidié recursos humanos
participar en .
sistema de Porgue quiere saber en 11,5% 23,0% 8,0% 5,8% 18,8% 11,3%
o r qué capacitar
certificacion de -
competencias? Porque quiere
seleccionar a los 15,1% 12,0% 25,2% 8,5% 6,3% 11,1% 13,9%
mejores trabajadores
Porque quiere tener
buena imagen frente a 19,7% 27,3% 26,4% 44,7% 25,0% 44,4% 31,2%
los clientes
Porque quiere mejorar 6,9% 3,8% 1,2% 4,4% 6,3% 11,1% 4,4%
su capital humano
Porque quiere brindar
mas oportunidades de 14,2% 10,4% 9,8% 9,2% 6,3% 11,1% 10,8%
desarrollo profesional
Porque necesita mejorar
su productividad y 10,1% 10,4% 13,5% 15,0% 6,3% 11,1% 12,4%
competitividad
Otra 1,8% 1,6% 3,1% 4,4% 12,5% 11,1% 3,2%
No sabe ,5% 1,8% ,3% 6,3% 7%
Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
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SIMILITUDES Y DIFERENCIAS ENTRE GRUPOS (T/C): CARACTERIZACION DE LAS MOTIVACIONES DE TRABA-

JADORES Y EMPRESAS (PERCEPCION DE MOTIVACION)

La motivacion de los propios trabajadores, y la percepcién que estos tienen respecto de las
razones de la empresa para participar en el sistema de certificacion de competencias, no muestra

diferencias importantes entre tratados y potenciales controles.

TABLA No 30. - EVALUACION DE IMPACTO CERTIFICACION DE COMPETENCIAS
MOTIVO PROPIO DE PARTICIPACION, SEGUN PARTICIPACION EN LA LINEA DE CERTIFICACION 2007

BASE: TOTAL DE ENTREVISTADOS

% de IMPACTO Participacion en la evaluacion: potenciales tratados y controles

Participacién en la

evaluacién
Potenciales Potenciales
tratados controles Total
P48 Sle_ndo Para Qemostrar en su empresa que 17,9% 17,8% 17,9%
voluntaria la trabaja bien o que sabe hacer su trabajo
participacion e
i cudl fue el Para thener un certlflcad'o que le 25,6% 28,0% 26,7%
oo . permita postular a cualquier empleo
principal motivo
por el que Para ingresar a un listado donde
decidié potenciales empleadores lo puedan 8,4% 7,7% 8,1%
participar en el encontrar y contratar
proceso d? Para mejorar el sueldo o los ingresos 2,6% 2,5% 2,5%
certificacion? b | q - b "
ara evaluar su desempefio, saber cémo 18,5% 22,8% 20,4%

lo esta haciendo, qué

Para mejorar su CV 7,8% 8,3% 8,0%

En rez'allc.léd no decidi6 participar, sino 1,5% 1,0% 1,3%

que sintié que era n

La participacion fue obligatoria 14,9% 10,1% 12,8%

Otra 2,2% 1,3% 1,8%

No sabe 7% ,6% ,6%
Total 100,0% 100,0% 100,0%

TABLA No 31, - EVALUACION DE IMPACTO CERTIFICACION DE COMPETENCIAS
MoTIVO DE LA EMPRESA, SEGUN PARTICIPACION EN LA LINEA DE CERTIFICACION 2007

BASE: TOTAL DE ENTREVISTADOS

% de IMPACTO Participacion en la evaluacion: potenciales tratados y controles

Participacion en la evaluacion

Potenciales
Tratados controles Total
P49 ¢Por que Porgue tiene una buena politica 24,7% 27,5% 26,0%
cree que la hacia los recursos humanos
empresa decidié ) .
participar en el Porqu_e quiere saber en qué 20,7% 25,4% 22,8%
p capacitar

sistema de . -
certlﬂcacmr_] de Porgue quiere _selecuonar a los 18,5% 16,4% 17,6%
competencias? mejores trabajadores

Porque quiere tener buena imagen 33,2% 28,4% 31,1%

frente a los clientes

Otra 1,8% 1,4% 1,7%

No sabe 1,0% ,9% 1,0%
Total 100,0% 100,0% 100,0%
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11.1.C CARACTERIZACION DEL PROCESO DE EVALUACION Y CERTIFICACION

EXPECTATIVAS DE DIFICULTAD Y LOGRO

Retrotrayéndose al momento de la invitacion a participar en el proceso de certificacion 2007,
porcentajes similares de trabajadores tratados responden haberlo considerado “muy o algo dificil”
(43.6% agregado) y “algo facil o relativamente sencillo” (44.2%). Sin embargo, aun considerando la
alta proporcion de personas que habia referido al proceso como de alta dificultad, la gran mayoria
alude haber creido en las posibilidades de llevar a cabo el proceso con éxito: mas de la mitad
responde haber sentido que “tenia muchas posibilidades de resultar certificado”, y sélo un 3.1% afirma
haber creido que “casi no tenia posibilidades” (Graficos 32A y B).

GRAFICO No 32.A GRAFICO No 32.B
EVALUACION DE IMPACTO CERTIFICACION DE COMPETENCIAS
EXPECTATIVAS RESPECTO AL PROCESO:

NIVEL DE DIFICULTAD — BASE: TRATADOS

EXPECTATIVAS RESPECTO AL PROCESO:

EVALUACION DE IMPACTO CERTIFICACION DE COMPETENCIAS

EVALUACION DE PROBABILIDAD DE LOGRO — BASE: TRATADOS

Mo sabe, no Creia que casi
recuerda no tenia Pocas
; 0,1% posibilidades posibilidades
Muy dificil ! 3.1% e

5,0% /

Muy facil
12,0%

algo dificil ’y'
S Muchas
posibilidades
53,5%

Algunas
posibilidades
36,35%

algo facil o
relativamente
sencillo
44,2%

Fensandoen el primer momento en el que fue
notificado acerca del proceso de certificacion queiba a
iniciar dCreyd que le iba a resultar muy dificil, algo
dificil, algo fadl o muy facil?

Y en cuantoa la posibilidad de resultar certificado, en
ese primer momento dCreia que casi no tenia
posibilidades, que tenia pocas posibilidades, algunas o
muchas posibilidades de resultar certificado?

Una vez finalizado el proceso, la expectativa original

de dificultad se modificé, creciendo

notoriamente la proporcion de tratados que afirma haberlo encontrado “algo o muy facil”,
empinandose por sobre el 83%. Al observar este movimiento (Tablas 33 y 34):

&= Del total de tratados que habia considerado que seria “muy dificil”, sélo el 2.3% mantiene esta
percepcién. La gran mayoria, termina evaludndolo como “algo” o decididamente “muy facil”.
&< Al reverso, dos de cada tres participantes cumplen sus expectativas considerando “muy facil” a

todo el proceso de certificacion.
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TABLA No 33, - EVALUACION DE IMPACTO CERTIFICACION DE COMPETENCIAS
EvALUACION ExPosT DE NIVEL DE DIFICULTAD DEL PROCESO DE CERTIFICACION
BASE: TRABAJADORES TRATADOS 2007

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Ahora que Muy dificil 13 1,5 1,5 1,5
cumind el 544 gificil 133 15,0 15,1 16,5
proceso, le
results... Algo facil o . 521 58,9 59,0 75,5
relativamente sencillo
Muy facil 216 24,4 24,5 100,0
Total 883 99,9 100,0
Perdidos Sin informacion 1 1
Total 884 100,0

TABLA No 34, - EVALUACION DE IMPACTO CERTIFICACION DE COMPETENCIAS
EvoLuCION DE PERCEPCION DE NIVEL DE DIFICULTAD DEL PROCESO DE CERTIFICACION:
EXPECTATIVA VS EXPERIENCIA

BASE: TRABAJADORES TRATADOS 2007

% de P52 ¢Creyd que le iba a resultar dificil el proceso de certificacion?

P60 Ahora que culminé el proceso: éle resultd
dificil todo el proceso de certificacion?

Algo facil o
relativamente
Muy dificil  Algo dificil sencillo Muy facil Total

P52 ¢(Creyd que  Muy dificil 2,3% 27,3% 45,5% 25,0% 100,0%
le iba a resultar ;0 ificil 1,5% 24,4% 59,7% 14,4%  100,0%
dificil el proceso -
de certificacién?  Algo facil o . 1,0% 8,2% 69,3% 21,4% 100,0%

relativamente sencillo

Muy facil 1,9% 4,7% 26,4% 67,0% 100,0%

No sabe, no recuerda 100,0% 100,0%
Total 1,4% 15,0% 59,3% 24,3% 100,0%

GRAFICO No 28. - EVALUACION FINAL DEL NIVEL DE
DIFICULTAD SEGUN RESULTADO DEL PROCESO
BASE: TRABAJADORES TRATADOS

84, 3% 3 5%

8 4%
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Ahora bien, relacionando expectativas de dificultad y nivel de logro, la evaluacion de
complejidad pareciera haber estado menos ajustada —al desenlace- que la de probabilidad de
éxito. Asi,

los mayores porcentajes relativos de trabajadores “adn no competentes”, se ubican entre
quienes habian declarado anticipar el proceso como “algo” o “muy facil”; en cambio -de
manera mas ajustada en las predicciones,

las proporciones relativas mas altas de “aln no competentes”, se localizan justamente entre
aquellos tratados que “en un principio creian que casi no tenian posibilidades” o consideraban a
estas como escasas (Tablas 36 y 37).

TABLA No 36.
EVALUACION DE IMPACTO CERTIFICACION DE COMPETENCIAS
CONTRASTACION DE EXPECTATIVA DE DIFICULTAD Y NIVEL DE LOGRO:
EXPECTATIVA VS. RESULTADO
BASE: TRABAJADORES TRATADOS 2007
% de P52 ¢éCreyd que le iba a resultar dificil el proceso de certificacion?

Resultado Evaluacion

AUNn no
Competente  competente Total

P52 ¢(Creyd que Muy dificil 86,4% 13,6% 100,0%
le iba a resultar 505 gificil 88,8% 11,2% 100,0%
dificil el proceso —
de certificacion? ~ Algo facil o ) 84,3% 15,7% 100,0%

relativamente sencillo

Muy facil 82,1% 17,9% 100,0%

No sabe, no recuerda 100,0% 100,0%
Total 85,9% 14,1% 100,0%

TABLA No 37.

EVALUACION DE IMPACTO CERTIFICACION DE COMPETENCIAS
CONTRASTACION DE EXPECTATIVA DE LOGRO Y RESULTADO EFECTIVO:
EXPECTATIVA VS. RESULTADO
BASE: TRABAJADORES TRATADOS 2007

% de P53 ¢Creia que tenia posibilidades de resultar certificado?

Resultado Evaluacion

AUn no
Competente  competente Total

P53 ¢Crefa  En un principio creia que 81,5% 18,5%  100,0%
que tenia casi no tenia posibilidades
posibilidades b, ag posibilidades 69,8% 30,2%  100,0%
de resultar
certificado? Algunas posibilidades 86,3% 13,8% 100,0%

Muchas posibilidades de 88,1% 11,9% 100,0%

resultar certificado

Total 85,9% 14,1% 100,0% 116
_ABORALES
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SIMILITUDES Y DIFERENCIAS ENTRE GRUPOS (T/C): EXPECTATIVAS DE DIFICULTAD Y LOGRO

En general, si bien se observa matices -a favor de los potenciales controles- no hay diferencias
sustantivas entre cohortes en relacion a las expectativas de dificultad y la evaluacion de la
probabilidad de logro frente al proceso completo de certificacion (Tablas 38 y 39). Lo que se
corresponde con los procesos de seleccion mayoritariamente declarados por ambos grupos,

masivamente inclusivos y voluntarios.

TABLA No 38.
EVALUACION DE IMPACTO CERTIFICACION DE COMPETENCIAS

EVALUACION DEL NIVEL DE DIFICULTAD ESPERADO, SEGUN PARTICIPACION EN LA LINEA (COHORTE)

BASE: TOTAL DE ENTREVISTADOS
% de P52 ¢éCreyd que le iba a resultar dificil el proceso de certificacion?

% de Participacion en la evaluacion: potenciales tratados y controles

Participacién en la
evaluacién: potenciales
tratados y controles

Potenciales Potenciales

tratados controles Total

¢Crey6 que le Muy dificil 5,0% 2,3% 3,8%
i:lt;?ic?l ﬁS;::)i;so Algo dificil 38,6% 36,2% 37,6%
de certificacion? ~ Algo facil o _ 44.2% 50,9% 47,2%

relativamente sencillo

Muy facil 12,0% 10,0% 11,2%

No sabe, no recuerda 1% ,4% ,3%
Total 100,0% 100,0% 100,0%

TaBLA No 39.

EVALUACION DE IMPACTO CERTIFICACION DE COMPETENCIAS
EVALUACION DE LA PROBABILIDAD DE LOGRO, SEGUN PARTICIPACION EN LA LINEA (COHORTE)
BASE: TOTAL DE ENTREVISTADOS

% de Participacion en la evaluacién: potenciales tratados y controles

Participacién en la
evaluacién: potenciales
tratados y controles

Potenciales Potenciales

tratados controles Total

cCr:ela que En un principio creia que 3,1% 7% 2,0%
tenia casi no tenia posibilidades
posibilidades b, ¢ hosibilidades 7,1% 6,2% 6,7%
de resultar
certificado? Algunas posibilidades 36,3% 32,7% 34,7%

Muchas pos@l_lldades de 53,5% 59,9% 56,3%

resultar certificado

No sabe, no recuerda 4% ,2%
Total 100,0% 100,0% 100,0%
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CONOCIMIENTO PREVIO DE LAS COMPETENCIAS A EVALUAR Y
EVALUACION DE PERTINENCIA

A modo de contexto, cabe precisar que la gran mayoria de
los trabajadores evaluados -cohorte 2007- se desempefia
en el drea de almacenaje (81.9%); el resto, en el area de
distribucién. Dentro de esta primera gran clasificacion y en
un marco de gran heterogeneidad, los perfiles evaluados se
concentran mayoritariamente en “operador de grua
horquilla”, “despachador de productos, unidades y carga” y
“preparador de pedidos” (Tabla 40).

TABLA No 40.

PERFIL OCUPACIONAL BASADO EN COMPETENCIAS
Describe los ambitos generales y especificos dentro
de los cuales se desenvuelve un oficio u ocupacion, y
estd compuesto por una agrupacion de Unidades de
Competencias Laborales (UCL) relevantes para esa
determinada drea ocupacional u oficio. El perfil
también incluye el contexto de competencia referido
a las condiciones y situaciones bajo las que la
persona debe demostrar capacidad para realizar una
determinada area y las evidencias, directas e
indirectas, que permiten constatar que ejecuta las
actividades del perfil ocupacional, segun criterios de
desempefio previamente establecidos.

EVALUACION DE IMPACTO CERTIFICACION DE COMPETENCIAS
PERFIL OCUPACIONAL EVALUADO (DEFINIDO POR FUNDACION CHILE)
BASE: TRABAJADORES TRABADOS, COHORTE 2007

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos  Administrador de operaciones de

devolucién y rechazo 7 8 8 8
Administrativo logistico 50 5,7 5,7 6,4
Controlador de rutas y documentario 14 1,6 1,6 8,0
CDa:ersgpaachador de productos, unidades y 144 16,3 16,3 24,3
Ejecutivo servicio al cliente 35 4,0 4,0 28,3
Encargado de inventario 31 3,5 3,5 31,8
Operador grua eléctrica 60 6,8 6,8 38,6
Operador grua horquilla 165 18,7 18,7 57,2
Operario inbound 50 5,7 5,7 62,9
Operario outbound 50 5,7 5,7 68,6
Preparador de pedidos 135 15,3 15,3 83,8
(F:{::geapcionista de productos, unidades y 49 5,5 5,5 89,4
Supervisor de operaciones logisticas 90 10,2 10,2 99,5
Transportista 4 ,5 ,5 100,0

Total 884 100,0 100,0
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Consultados en relacion al conocimiento previo del perfil en el cual serian evaluados, sélo Ila
mitad de los trabajadores manifiesta que “se las explicaron bien” (Grafico 41)°°. Lo que
contrasta con la metodologia empleada por la Fundacion Chile donde, una vez iniciado el proceso y
después de la primera reunién informativa, los trabajadores reciben una descripcion del perfil en el
cual seran evaluados. La secuencia completa asociada a este proceso -y declarada por la Fundacion-
incluye:

a) La Fundacion recibe los perfiles, asociados a cada trabajador, propuestos por la empresa.

b) En los primeros encuentros informativos, la Fundacion evalda la pertinencia de los perfiles
definidos, y eventualmente los redefine.

c) Esta evaluacion se hace en conjunto con el trabajador (la “Guia para la Certificacion” ilustra
esta fase de seleccion de perfil educacional a evaluar).

d) Una vez definido o redefinido el perfil, el trabajador recibe al mismo junto con el detalle de las
Unidades de Competencias Laborales relevantes para esa area ocupacional u oficio.

e) El trabajador revisa el perfil, y define -de acuerdo a su evaluacidon donde contrasta el perfil y
sus competencias- si participara en la evaluacién del perfil completo o incompleto.

GRAFICO No 41,
EVALUACION DE IMPACTO CERTIFICACION DE COMPETENCIAS
CONOCIMIENTO PREVIO DE PERFIL DE EVALUACION
BASE: TRABAJADORES TRATADOS, COHORTE 2007

Otra
0%

No, no sabia para
nada
37%

Si, plenamente, me
las explicaron bien
51%

Si, pero vagamente
12%

Al comenzar éconocia en qué competencias lo iban a evaluar?

No hay asociacion entre el conocimiento previo y el resultado: ta declaracion de “competentes” y “aun no
competentes” se distribuye de manera similar, con un 36.9% y un 34.4% de menciones para “no sabia para nada”,
respectivamente.
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No obstante lo anterior, algo mas del 90% de los trabajadores participantes, evalla que el puesto o
posicién laboral para el que fue evaluado “se correspondia con su puesto o posicién laboral”. Los
‘desajustes’, se relacionan con posiciones que incluyen o forman parte del perfil (posiciones jerarquicas
inferiores o superiores); o —directamente- con la percepcién de que se cumple una funcién distinta a la
evaluada (tabla 42).

TABLA No 42, - EVALUACION DE IMPACTO CERTIFICACION DE COMPETENCIAS
PERCEPCION DE PERTINENCIA DEL PERFIL DE EVALUACION
BASE: TRABAJADORES TRATADOS, COHORTE 2007

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia valido acumulado
Validos Si 735 90,3 90,3
No, cumplo una funcién jerarquicamente inferior 11 1,4 91,6
S:F,)ecr?cr;plo una funcion jerarquicamente 34 42 95,8
No, cumplo una funcidn distinta 30 3,7 99,5
No conozco un cargo similar a esa funcion 1 1 99,6
No sé en qué consiste la posicién laboral 3 4 100,0
Total 814 100,0
Total 884
COMUNICACION DE LOS RESULTADOS DE LA EVALUACION CERTIFICACION Y CIERRE
Obtenida su certificacion, podra asistir a la ceremonia
Casi el 86% de la cohorte 2007 resulté evaluada como en que se le hard entrega de su Certificado de
“competente” y, dentro de este grupo, solo el 23.5% Competencias Laborales.
se certificd en el “perfil completo”. Fundacién Chile “Mi Guia para la Certificacién”

TABLA No 43,
EVALUACION DE IMPACTO CERTIFICACION DE COMPETENCIAS
RESULTADO DE LA CERTIFICACION - BASE: TRABAJADORES TRATADOS, COHORTE 2007

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Competente 759 85,9 85,9 85,9
AUn no competente 125 14,1 14,1 100,0

Total 884 100,0 100,0

TaABLA No 44, - EVALUACION DE IMPACTO CERTIFICACION DE COMPETENCIAS
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RESULTADO DE LA CERTIFICACION Y PERFILES EVALUADOS - BASE:

% de Condicion evaluacion, original de base Fundacién

FASES DEL PROCESO DE
CERTIFICACION DE COMPETENCIAS

Fase 1: Introduccion al Programa

1.1 Inscripcion en el programa. Los
trabajadores deben completar la “Ficha
del Candidato del Programa Certificacion
de Competencias Laborales”.

1.2 Reunién informativa. Los trabajadores

Condicion evaluacion,

deben asistir a una reunion informativa
para programar la evaluacion y aclarar

dudas sobre el proceso. En esta reunion
seracuerda un programa de visitas.

bajadores cuentan con un

Aln no
Competente competenie
Evaluacién (Fundacion Perfil completo 23,5% 22,4%
Chile) Perfil incompleto 76,5% 77, Ease Z:iEValgaCién
Total 100,0% 100,

r(a) que les servirda de guia

TRABAJADORES TRATADOS, COHORTE 2007

Ahora bien, una vez culminado el proceso de evaluaciéon, elevada
la propuesta al 6rgano certificador , y definido el resultado por este
Gltimo, corresponde -segun los pasos definidos por la Linea- la
entrega de certificados a los trabajadores competentes, y la
entrega de los portafolios (conjunto de evidencias recopiladas,

incluyendo test, puntajes, etc.) a todos los trabajadores
participantes.

¢COMO SE LLEVA A CABO ESTE PROCESO?

El Piloto considera para una proporcibn minoritaria de
trabajadores, la asistencia a una ceremonia de certificacién

organizada por la propia Fundacién; para el resto de los
participantes, prevé la entrega de estos materiales directamente a
las empresas; entendiendo que seran estas las encargadas de
organizar ceremonias internas de cierre y entrega de certificados,
junto con la entrega o devolucién de los portafolios de evidencias
(de conocimientos, habilidades, conductuales, directas e
indirectas).

Y ENTONCES ¢éCOMO RESULTO ESTE PROCESO PARA EL CONJUNTO DE
TRABAJADORES EVALUADOS?

Diez meses después de la ceremonia oficial de certificacién llevada
a cabo por la Fundacién Chile, sélo el 81.9% de Ilos
trabajadores evaluados “competentes” habia recibido su
certificado junto con el portafolio asociado:

para demostrar las competencias.
Deben -ademéas- cumplir con los
acuerdos tomados en la reunion
informativa.

Fase 3: Certificacion y Cierre

3.1. El evaluador hace una recomendacion al
organismo certificador respecto a si
corresponde o no que cada trabajador
sea certificado.

Los trabajadores evaluados como
competentes, asisten a una ceremonia

32,

de entrega de Ilos Ccertificados;
instrumentos que reconocen que los
trabajadores poseen determinadas

competencias laborales.
PRINCIPALES ACTORES

UN TRABAJADOR, que quiere voluntariamente
certificar sus competencias laborales.

UN EVALUADOR O EVALUADORA, cuya funcion es
guiar al trabajador en todo lo que requiere
hacer y demostrar para certificar sus
competencias laborales.

UN AUDITOR O AUDITORA, que se encarga de
revisar todos los antecedentes que el
trabajador junto con su evaluador hayan
sido capaces de recopilar. Pertenece a un
organismo que ha sido acreditado para
certificar competencias laborales. Con el
mérito de los antecedentes recibidos,
determina si procede o no otorgar dicho
certificado.

UN SUPERVISOR O SUPERVISORA (desde Ia
empresa), que se encarga de coordinar las
actividades.

Elaborado en base a: “Mi Guia para la
Certificacion”. Fundacion Chile.
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RECEPCION DE CERTIFICADO Y PORTAFOLIO, COHORTE 2007

No, no lo

No, pero me recibiy no sé
contaron el resultado
informalmente de la
cual fue el certificacion
resultado en 13%
micaso
3% \

No, no lo he
recibido, pero
me
informaron
oficialmente el
resultado
2%

Si, lo tengo
82%

Finalmente érecibid el certificado y el portafolio con el
resultado del proceso de certificacion?

), en algunos casos hubo comunicacion -
‘esultado:

la gente me lo ha dicho, que no le han
y ahi si que hay caos, se les pierden

documentos, no saben. Fue general, a varios compafieros. Se hizo una ceremonia en (***) y
nosotros no fuimos invitados”. (Dirigente sindical, cohorte 2007).

"Ahi tenemos un serio reclamo. Todo el mundo quedé esperando los certificados, si resulté
competente o no y si no calificé, entonces una explicacion de por qué. No se nos explicé nada
ni llegd ningin certificado, o somos todos incompetentes o no sé. Nos hemos acercado a
Recursos Humanos y ellos dicen que lo enviaron al centro de distribucién y ahi dicen que no
han llegado, no sabemos cémo fue realmente, porque tampoco sabemos de parte de
Chilecalifica si lo han entregado o no”. (Dirigente sindical, cohorte 2007)

"No tengo el diploma o certificado, pero me ha servido mencionar en el curriculum que estoy
certificado como competente”. (Trabajador cohorte 2007).

"No se lo han entregado a nadie. Nos hemos acercado a preguntar y la empresa no sabe nada.
Segun ellos, no han recibido nada”. (Trabajador cohorte 2007).

Por otra parte, la recepcién del certificado por cerca del 82% de los declarados “competentes”, no se
ajustd a un Unico plazo, ni a un Unico mecanismo de recepcion. Asi,

« Casi un 85% -del total de trabajadores que recibié certificado- lo habia recibido entre mayo
y octubre de 2008; y el restante 15% lo recibidé con posterioridad a esa fecha. Retomando
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los datos globales; vale decir, considerando la totalidad de las situaciones posibles, la falla en
esta fase de resolucion -a cargo de las empresas- resulta mas evidente: mientras mas de un
18% definitivamente no recibié el certificado acreditando su competencia, alrededor del
15% lo recibié de manera tardia (el certificado tiene una vigencia de dos afios), y soélo el
69.6% de los trabajadores competentes lo recibié en un plazo ‘razonable’ (Grafico 45).

Por otro lado, si bien el mecanismo mayoritario remite a la realizacion de una
ceremonia interna -concordando en primera instancia con lo referido por los representantes
de las empresas- no se traté de una modalidad Gnica: con distintos niveles de formalidad,
los certificados fueron entregados desde variados niveles de jefaturas, pasando también por
compafieros de trabajo o, derechamente, por la ausencia de interlocutores.

"Dejaron una caja en el sector de trabajo y cada uno sacaba el portafolio respectivo”.
(Trabajador, cohorte 2007).

“"Dejaron carpetas en la empresa y cada uno saco la respectiva”. (Trabajador, cohorte 2007).

"Tuve en mis manos el diploma durante la ceremonia en las Bodegas San Francisco; pero
después de Recursos Humanos me lo pidieron para entregarlo en una ceremonia interna; y
nunca se hizo la ceremonia ni me devolvieron el certificado... no lo tengo”. (Trabajador,
cohorte 2007).

"Me lo entregaron en la empresa, me lo entregd (***) de Recursos Humanos”. (Trabajador,
cohorte 2007).

"Me lo entregé personalmente el supervisor”. (Trabajador, cohorte 2007).

"Fue la sefiorita de Recursos Humanos que me lo entregé en la empresa”. (Trabajador, cohorte
2007).

"Me lo entregé un compafero de trabajo; en realidad no me explicaron la utilidad”.
(Trabajador, cohorte 2007).

"Yo lo solicité directamente a Recursos Humanos, tuve que pedirlo”. (Trabajador, cohorte
2007).

"Me lo entregd el jefe de bodega, sin explicarme mucho al respecto”. (Trabajador, cohorte
2007).

“El certificado finalmente me lo entregd el jefe de turno, sin mucha explicacion”. (Trabajador,
cohorte 2007).

"A mi me lo entregé informalmente el jefe de turno, no tuve una ceremonia”. (Trabajador,
cohorte 2007).

"La persona que estaba encargada de los archivadores (portafolios) dice que los dejé en un
‘pallet’; pero hasta el dia de hoy no los encuentra... tenemos los certificados, pero no los
archivadores con todos los documentos; ahi estaba toda la informacion personal y se perdio
(...)". (Trabajador, cohorte 2007).

GRAFICO Ne 45, - EVALUACION DE IMPACTO CERTIFICACION DE COMPETENCIAS
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RECEPCION DE CERTIFICADO — TRABAJADORES COHORTE 2007

No recibié certificado
18,1%

Tardia: recibid
certificado después de
octubre
12,4%

Oportuna: recibié
certificado hasta octubre
69,6%
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11.1.D CARACTERIZACION DE LAS EXPECTATIVAS RESPECTO A LAS CONSECUENCIAS LABORALES DEL PROCESO

Retrotrayéndose al inicio del proceso de certificacidn, los trabajadores del grupo experimental (cohorte

2007), refieren un elevado nivel de expectativas laborales (Graficos 46 y 47).

GRAFICO No 46.- EVALUACION DE IMPACTO CERTIFICACION DE COMPETENCIAS
EXPECTATIVAS LABORALES EN EL CASO DE SER DECLARADO “COMPETENTE”:
BASE: TRABAJADORES TRATADOS, COHORTE 2007
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GRAFICO No 47.- EVALUACION DE IMPACTO CERTIFICACION DE COMPETENCIAS
EXPECTATIVAS LABORALES EN EL CASO DE SER DECLARADO “AUN NO COMPETENTE":
BASE: TRABAJADORES TRATADOS, COHORTE 2007
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Tal como se observa en los graficos, las mayores expectativas (con proporciones cercanas o
mayores al 40%) asociadas al resultar “competente”, se orientan ‘hacia afuera’ de la empresa:
mejores posibilidades en otras empresas o, lo que constituye un instrumento hacia el mismo objetivo,
la probabilidad de “mejorar su curriculum vitae”. No obstante, junto con esta asociacion de las
bondades ‘hacia afuera’, otro importante grupo de consecuencias ‘hacia la propia empresa’ son
mencionadas asimismo de manera espontdnea por los entrevistados: reconocimiento al desempefio,
recompensa econémica o promocion en el cargo; seguidas -en proporciones no desdefables- de la
obtencion de una mayor estabilidad o de mejores condiciones de trabajo. Se trata de un espontaneo y
elevado nivel de expectativas que habra que contrastar con la situacion post-certificacion.

Antes de eso, relacionando las expectativas con los resultados finales del proceso de certificacién, no
se observa grandes brechas en las anticipaciones de “competentes” y “alin no competentes”; pero si
un mayor nivel de temor -suave, pero constante en todas las expectativas negativas- entre
los “alin no competentes” (Tablas 48 y 49); en otras palabras, quienes no alcanzaron la
certificacion, tenian ya, al inicio del proceso, mayores temores respecto a las consecuencias que tal
hecho les acarrearia.

TABLA No 48. - EVALUACION DE IMPACTO CERTIFICACION DE COMPETENCIAS
EXPECTATIVAS LABORALES DE RESULTAR COMPETENTE - BASE: TRABAJADORES TRATADOS, COHORTE 2007

Resultado Evaluacion

AUn no
Competente competente TOTAL

Expectativas ... promoverlo en su cargo, ascender a mejor puesto? % 18,7% 14,4% 18,1%
S:rtr;iscl;l;?;” .. obtener una recompensa econdémica o mejor salario? % 23,8% 15,2% 22,6%
.. obtener una mejor evaluacion por su desempefio laboral, % 30,0% 27,2% 29,6%

.. obtener estabilidad o mayor estabilidad en el empleo? % 8,2% 11,2% 8,6%

.. obtener mejores condiciones fisicas de trabajo? % 3,8% 4,0% 3,8%

. mejores posibilidades de trabajo en otras empresas? % 43,9% 44,8% 44,0%

. mejorar su curriculum vitae? % 38,5% 44,0% 39,3%

TOTAL % 100,0% 100,0% 100,0%
N 759 125 884

Evaluacion de Impacto Certificacion de Competencias Laborales

TABLA No 49., - EVALUACION DE IMPACTO CERTIFICACION DE COMPETENCIAS

EXPECTATIVAS LABORALES DE RESULTAR AUN NoO COMPETENTE - BASE: TRABAJADORES TRATADOS, COHORTE 2007

Resultado Evaluacion

Auln no
Competente  competente TOTAL
Expectativas ... creia que podria perder el empleo? % 13,8% 19,2% 14,6%
?:u;eiiltar .. creia que podria disminuidas remuneraciones? % 1,4% 2,4% 1,6%
competente” ... creia que podria pérdida en status laboral? % 10,0% 12,0% 10,3%
.. crefa podria descender a peor puesto trabajo? % 2,5% ,8% 2,3%
.. creia que podria tener problemas con sus jefes? % 2,5% 5,6% 2,9%
.. creia que empresa lo capacitaria o entrenaria? % 10,8% 12,0% 11,0%
TOTAL % 100,0% 100,0% 100,0%
N 759 125 884

Evaluacién de Impacto Certificacidon de Competencias Laborales
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Finalmente, cabe destacar tres puntos para completar esta caracterizacion:

& Que el principal temor -empinandose entre quienes finalmente resultaron “adn no
competentes”- se relaciona con la pérdida del empleo;

& Que en proporciones similares, entre un 10% y un 12% avizora una consecuencia
positiva —-la capacitacion- de resultar “no certificable”; y

asé Que claramente -y en sintonia con la baja proporcién de menciones de tipo “poca o
ninguna” posibilidad de certificarse- se imponen las expectativas laborales positivas por
sobre la anticipacion de consecuencias negativas. Asi -y a continuacion sin embargo-:

o Mientras sélo el 13.6% no menciona consecuencias positivas asociadas al “resultar
competente”, el 78.1% de los entrevistados tratados declara ninguna consecuencia
negativa para el caso inverso de “resultar alin no competente”.

o AUn asi, el casi 22% que si avizoraba la posibilidad de consecuencias negativas,
requiere atencion; maxime cuando en una pequefia proporcién, esta alusidon se concentra
en mayor medida en el grupo que finalmente resultd “aln no competente.

II.1.F CAPACITACION PARALELA O REMEDIAL, Y SU ASOCIACION CON EL PROCESO

Algo mas del 6% de los entrevistados de la cohorte 2007, declara haber realizado
capacitacion durante el proceso de certificacion; y practicamente todos, afirman haberla realizado “a
través de la empresa”. Del total de ‘capacitados’, alrededor del 20% reconoce que “fue para facilitar
la certificacién”.

GRAFICO Ne 50.- EVALUACION DE IMPACTO CERTIFICACION DE COMPETENCIAS
RELACION ENTRE CAPACITACION Y PARTICIPACION EN LA LINEA
BASE: TRABAJADORES TRATADOS, COHORTE 2007
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Por otra parte:

o Si bien con diferencias casi imperceptibles, quienes resultaron “competentes” han
realizado algun tipo de capacitacién laboral en mayor proporcion —casi el 7% frente al
3.2% de los “aun no competentes”.
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En términos de la intensidad de la capacitacion o entrenamiento realizado en forma
paralela al proceso de evaluacién y certificacion, con una media de 40 horas, el minimo
declarado se ubica en 1 hora, y el maximo en 192.

En mayor proporcion -describen los participantes- la capacitacion proporcionada por la
empresa fue voluntaria; con casi un 60% de menciones en este sentido frente al 40% que
la describe como “obligatoria”.

Otra vez en proporciones repartidas, para casi un 54% la capacitacién fue “general a
todos los trabajadores” en proceso de certificacion; para el restante 44.2%, “fue sélo par
algunos”.

Por ultimo, un mayoritario 82.7% declara que la capacitacién proporcionada por la
empresa “fue decidida antes, independientemente de los primeros resultados de la
certificacién”; vale decir, no se traté de una capacitacion remedial sino ‘preventiva’. Aln
asi, una proporcién no desdefiable responde lo contrario.

I1.1.G INTERES EN ACTUALIZACION DE COMPETENCIAS Y DISPOSICION A PAGAR

En relacion al interés por la actualizacion de competencias, la gran mayoria de los trabajadores
participantes declara “algun” o “mucho interés”, mas pronunciado en relacién a la capacitacién laboral
que frente a la continuidad de estudios; en ambos casos descendente con el paso del tiempo
(declaracién al momento del cierre de la certificacion, y declaracion 10 meses después); y siempre
mayor entre aquellos que resultaron “competentes”:

GRAFICO No 51,

EVALUACION DE IMPACTO CERTIFICACION DE COMPETENCIAS
INTERES POR TOMAR CURSO DE CAPACITACION
Segun RESULTADO Y MOMENTO
BASE: TRABAJADORES TRATADOS, COHORTE 2007
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GRAFICO No 52.
EVALUACION DE IMPACTO CERTIFICACION DE COMPETENCIAS
INTERES POR CONTINUAR ESTUDIOS
Segun RESULTADO Y MOMENTO
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Respecto a la disposicion a pagar por futuras actualizaciones de competencias, casi la mitad
(47.1%) confirma que “sélo lo haria si no tuviera costo para mi”; la proporcién inversa, muestra
intencién de pago aunque, espontdneamente, un 20% la acota a la forma de copago (“estaria
dispuesto a pagar en forma parcial”). Asi, mientras cerca de la mitad “no pagaria” bajo ninguna
circunstancia, un 14.5% invertiria en esta accién $ 100.000 o mas; cerca de un 27% entre $ 30.000.-
Yy % 50.000.-; y el restante 10.4% pagaria solo entre $ 5.000.- y $ 10.000.- por todo el proceso.
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1.2 PERCEPCION DE IMPACTO DEL PROCESO DE CERTIFICACION: “QUE CAMBIO”, DESDE
LA PERCEPCION DE LOS TRABAJADORES PARTICIPANTES

Si bien en el capitulo correspondiente a “impacto” se abordard el efecto neto del piloto sobre los
participantes -vale decir, aquello que cambidé como consecuencia directa del programa- en este
apartado se ahonda en la percepcién de los propios trabajadores; vale decir, en su comparacién “antes
- después’ relativa a aspectos relevantes de la vida laboral.

En este marco, destaca como “mejoras” el conjunto de percepciones relacionadas con la situaciéon
laboral en la empresa desde donde se realizé la certificacion. De manera muy significativa,
proporciones cercanas a la mitad consideran que han obtenido “mayor estabilidad” y “mejores
condiciones fisicas”. Asimismo, una proporcion importante percibe el impacto de la certificacién como
‘visibilizador’ en la respuesta: “ha obtenido mejor evaluacién por desempefio laboral”. Seguidamente y
en proporciones muy significativas, uno de cada cinco entrevistados considera que “ha sido promovido
en su cargo”.

Por otra parte, si bien se trata de un porcentaje menor en términos relativos, se revela como
especialmente significativo que uno de cada cuatro entrevistados “ha obtenido mejores
posibilidades de trabajo en otras empresas”.

Finalmente, una mayoria absoluta considera que efectivamente el proceso de certificacion visibiliza las
competencias, mencionando en un 72.5% la “mejora en el curriculum vitae”.

TABLA No 53.
EVALUACION DE IMPACTO CERTIFICACION DE COMPETENCIAS
SITUACIONES POSITIVAS QUE HAN TENIDO LUGAR DESPUES DEL PROCESO DE CERTIFICACION
BASE: TRABAJADORES TRATADOS (N = 884)

Situaciones ¢Ha sido promovido en su cargo, ascendidé a mejor puesto, a 10 meses de certificacion? 21,3%
positivas, a 10 éHa obtenido mejor evaluacion por desempefio laboral, reconocimiento? 42,3%
meses de la
finalizacion ¢Ha obtenido mayor estabilidad en empleo? 47,5%
(oficial) del ¢Ha obtenido mejores condiciones fisicas de trabajo? 48,0%
proceso ¢Ha tenido mejores posibilidades trabajo en otras empresas? 26,1%
¢Ha mejorado su curriculum vitae? 72,5%
TOTAL % 100,0%
N 884

Evaluacién de Impacto Certificacion de Competencias Laborales

No obstante, si bien la percepcion de los trabajadores se revela como muy positiva en
aspectos claves de la vida laboral -tanto dentro como fuera de la empresa- dado que no se
observa diferencias sustantivas entre “competentes” y “alin no competentes”, los cambios no pueden
atribuirse Unicamente al proceso de certificacién —ain cuando tampoco cabe negarlo.
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Al reverso y aunque en menor medida, ha habido también cambios negativos en una proporcion
de trabajadores: casi un 12% ha perdido el empleo durante el periodo; y porcentajes asimismo
elevados declaran “pérdida de status laboral” o “problemas con sus jefes”. Sin embargo, en principio
no parecerian estar necesariamente asociados con el proceso de certificacién, ya que estas
pérdidas se localizan en similar medida entre los evaluados como “competentes” y aquellos declarados
“aun no competentes” (Tablas 54 y 55).

TABLA No 54,
EVALUACION DE IMPACTO CERTIFICACION DE COMPETENCIAS
SITUACIONES NEGATIVAS QUE HAN TENIDO LUGAR DESPUES DEL PROCESO DE CERTIFICACION
BASE: TRABAJADORES TRATADOS (N = 884)

Situaciones negativas ¢Ha perdido el empleo, a 10 meses de la certificacion? 11,9%

f 1_0_ m"eses del cierre ¢Ha tenidad pérdida en status laboral? 9,2%
oficial" del proceso

¢Ha descendido a peor puesto trabajo? 5,9%

¢Ha tenido problemas con sus jefes? 8,8%

TOTAL % 100,0%

N 884

Evaluacion de Impacto Certificacion de Competencias Laborales

TABLA No 55,
EVALUACION DE IMPACTO CERTIFICACION DE COMPETENCIAS
SITUACIONES NEGATIVAS QUE HAN TENIDO LUGAR DESPUES DEL PROCESO DE CERTIFICACION
SEGUN RESULTADO DE LA EVALUACION
BASE: TRABAJADORES TRATADOS (N = 884)

Condicion evaluacion, original
de base Fundacion

AUn no
Competente competente TOTAL
Situaciones éHa perdido el empleo, a un afio certificacion? 11,9% 12,0% 11,9%
negativas ¢Ha tenidad pérdida en status laboral? 9,7% 5,6% 9,2%
¢Ha descendido a peor puesto trabajo? 6,3% 3,2% 5,9%
¢Ha tenido problemas con sus jefes? 8,6% 10,4% 8,8%
TOTAL % 100,0% 100,0% 100,0%

Evaluacion de Impacto Certificacion de Competencias Laborales
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1.3 CAMBIOS EFECTIVOS EN LA SITUACION DE LOS TRABAJADORES: “QUE CAMBIO” EN LA
CONDICION DE ACTIVIDAD DE LOS TRABAJADORES PARTICIPANTES

Asi como en el apartado anterior se hacia referencia a la percepcion de cambio de los trabajadores
tratados —entendiendo que no necesariamente se corresponderia con la situacion con/sin intervencién-
en este otro se pretende caracterizar la condicién ocupacional ‘antes-después’ de los
participantes, sin tampoco pretender arribar a conclusiones de impacto: la situacién ‘antes-después’
puede deberse a multiples factores tanto de indole personal, como de alcance regional o nacional.

En este marco, sdlo cabe una primera aproximacién comparativa antes-después para los tratados,
localizada en la condicién de actividad y los ingresos:

OCuUPACION

Se observa una gran movilidad, cercana al 18% de los participantes en el piloto 2007. Asi, del
7.8% que a marzo del 2009 (después) trabajaba en una empresa distinta, la mayoria se desempefaba
-previo a finalizar el proceso de certificacidon- en la empresa participante; situacion similar a la exhibida
por los cesantes a marzo del 2009, quienes en su gran mayoria permanecian en la empresa un afo
antes.

Por otra parte, el 96.4% que a marzo de 2008 trabajaba en la misma empresa participante del piloto,
‘predice’ de algun modo la situacién de los potenciales controles a marzo de 2009; vale decir, ‘predice’
la condicion de empleo en el escenario idéntico de estar finalizando su propio proceso de certificacion.
Efectivamente, la proporcién de trabajadores del grupo de control, que permanece en la misma
empresa antes de la ceremonia de certificacién 2009, es casi idéntica, con un 96.6%. Constatacion que
introduce el tema de la imposibilidad de medir cambios en el empleo a partir del piloto de
evaluacion; proceso que requiere de un grupo de control en libertad de movimiento; vale decir, de un
contrafactual que no base su condiciéon de tal -y de participante en el proceso de certificacidon- en la
permanencia en la empresa.
TABLA No 56.
EVALUACION DE IMPACTO CERTIFICACION DE COMPETENCIAS
SITUACION OCUPACIONAL MARZO 2008 - MARZO 2009: MOVIMIENTOS

% del total

Ocupaciéon a marzo de 2008

Trabajando
Trabajando en empresa
en otra de Buscando
empresa certificacion trabajo Total
Ocupaciéon  Trabaja en la misma empresa
marzo de donde realizé el proceso de 82,4% 82,4%
2009 certificacion
Trabaja en otra empresa 2,4% 5,1% ,3% 7,8%
Trabaja de manera independiente ,1% 1,2% ,1% 1,5%
Busca trabajo (cesante) ,1% 6,4% ,5% 7,0%
Esta inactivo (jubilado/a, duefia de 1,2% 1% 1,4%

casa, estudiante)

Total 2,6% 96,4% 1,0% 100,0%
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TABLA No 57,
EVALUACION DE IMPACTO CERTIFICACION DE COMPETENCIAS
OCUPACION MARZO 2008 - MARZO 2009: MOVIMIENTOS
BASE: TRABAJADORES TRATADOS (N = 884)

% del total

ANTES: Condicion de

actividad, OCUPADO

marzo 2008
No ocupado Ocupado Total

DESPUES: Condicién No ocupado 6% 7,8% 8,4%
de actividad,
OCUPADO marzo 2009 Ocupado ,5% 91,2% 91,6%
Total 1,0% 99,0% 100,0%

Reforzando lo anterior, y aun cuando la diferencia resulta moderada, la probabilidad de abandonar la
empresa de origen sélo una vez finalizado el proceso (para continuar siendo ‘tratado’ o ‘control’),
resulta mayor entre los “aln no competentes”:

TABLA No 58.
EVALUACION DE IMPACTO CERTIFICACION DE COMPETENCIAS
OCUPACION MARZO 2008 - MARZO 2009: MOVIMIENTOS
BASE: TRABAJADORES TRATADOS (N = 884)

% de Condicién evaluacion, original de base Fundacion

Condicion evaluacion,
original de base Fundacion

AUn no
Competente  competente Total

¢En Cl:I’a| Trat?a;a en la misma empresa _QOnde 83,1% 77.6% 82,4%
situacion se realizd el proceso de certificacidon
encuentra Trabaja en otra empresa 7,5% 9,6% 7,8%
actualmente?

Trabaja de manera independiente 1,1% 4,0% 1,5%

Busca trabajo (cesante) 7,2% 5,6% 7,0%

Esta inactivo (jubilado/a, duefia de 1,1% 3,2% 1,4%

casa, estudiante)
Total 100,0% 100,0% 100,0%

INGRESOS

Los ingresos en concepto de sueldo o salario de los trabajadores de la cohorte 2007, aumentan
de manera considerable en $ 44.988 promedio, empinandose por sobre la diferencia que logran sus
pares del grupo de control. Sin embargo, al considerar las ganancias por trabajo -vale decir, al
incluir a todos los participantes considerando el ingreso “0” de los no ocupados- la situacion se
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invierte: si bien ambos grupos muestran diferencias positivas, el delta de los potenciales controles es
mayor.

Otra vez y como telén de fondo, el disefio no permite verificar absolutamente si el proceso de
certificacion actiia como *filtro’ (no se conoce la situacion efectivamente ‘después’ del grupo de
control, habiéndose mantenido al interior de la empresa durante la globalidad del proceso justamente
en su calidad de controles y participantes), pero brinda algunas sefiales en este sentido:

o En ambos grupos, el aumento de ingresos es marcadamente menor entre los “aun no
competentes”.

o Solo dentro del grupo de tratados existe la posibilidad de cambios en la relacion laboral con la
empresa (en tanto ya no se requiere de la permanencia para seguir siendo considerado ‘grupo
experimental’).

o Ergo, el ingreso por trabajo de los tratados podria haber sido afectado positivamente
por la certificaciéon, especificamente para el grupo -mayoritario- que permanece en
la empresa de origen desde donde particip6 en el proceso (lo que se corresponde con las
diferencias positivas entre quienes muestran continuidad; y negativas entre quienes cambiaron
de empresa).
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1.4 EVALUACION GENERAL DEL PROCESO, Y RECOMENDACIONES AL SISTEMA

CALIFICACION DEL PROCESO DE EVALUACION

Al consultar a los trabajadores del llamado 2007 acerca de la adecuacion de distintos aspectos del
proceso de evaluacién —antes de la comunicacion de resultados y el cierre a través de la certificacion-
destaca la alta y masiva valoracion del trabajo llevado a cabo por Fundacion Chile. De manera
agregada, practicamente todos los elementos consultados -criterios de evaluacion, instrumentos de
medicion, comunicacién con el evaluador y lenguaje técnico utilizado- superan al 90% de menciones
“algo” y “muy adecuados”. Y el aspecto que concita menor valoraciéon -aun cuando en el contexto de
una aprobacion casi total- remite a “los tiempos implicados”.

Como dato interesante, la calificacion resumen relativa a “todo el proceso de evaluacién”, es la que
concita la mayor proporcién de aprobacién, con casi un 96% de menciones. Y la valoracién como
“muy adecuado” supera en todos los casos a la mitad de las menciones, desde un 56.6% -para el caso
de los criterios de evaluacion- hasta un 81% -en referencia a las posibilidades de comunicacion
con el evaluador.

GRAFICO No 59.

EVALUACION DE IMPACTO CERTIFICACION DE COMPETENCIAS
RANKING DE PERTINENCIA DE ASPECTOS DEL PROCESO DE EVALUACION
(PORCENTAJE AGREGADO DE “ALGO"” Y “*MuYy ADECUADO")
BASE: TRABAJADORES TRATADOS (N = 884)

En general todo el proceso de evaluaciéon | 95,9
El lenguaje técnico utilizado en evaluacién [o4,6]
La comunicacion con el evaluador [94,3]

Los instrumentos de medicién utilizados [ 92,6]

Los criterios de evaluacién aplicados [92,4]

Los tiempos implicados ['88,0]
0 20 40 60 80 100
Porcentaje
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AsPECTOS NEGATIVOS DEL PROCESO GLOBAL

Mas allad del contexto claramente positivo de evaluacién del proceso, y su correlato con la respuesta
“ningln aspecto negativo” de un tercio de los entrevistados, el resto de los consultados menciona
aspectos que habria que mejorar:

TaBLA No 60. - EVALUACION DE IMPACTO CERTIFICACION DE COMPETENCIAS
BASE: TRABAJADORES TRATADOS (N = 884)

Aspectos negativos del programa

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido
Vaélidos Ninguno 307 34,7 34,7
Demora en la entrega de resultados, certificados y portafolios 108 12,2 12,2
Poco tiempo para las distintas fases de la evaluacion ("poca
profundidad en los temas"; "mas tiempo con el certificador"; "muy 62 7,0 7,0
corta la evaluacién")
Generacion de expectativas que no se han cumplido (mejoras
s " ‘. " 44 5,0 5,0
laborales: posicion, sueldo, etc; "falta de cambios en lo laboral")
Demoras en los tiempos entre las distintas fases del proceso
("demora entre el aviso y el inicio de la certificacion"; "mucha 41 4,6 4,6
demora en la entrega de los resultados"; etc)
Otro 38 4,3 4,3
Criterios de evaluacion no acordes o poco acordes con la funcién o
. ’ 37 4,2 4,2
trabajo realizado
No mejora las posibilidades laborales: acceso a mejores trabajos, 57 31 31
mayor acceso al empleo en general / :
Falta de informacidn sobre las distintas fases del proceso y los
E ; 24 2,7 2,7
tiempos asociados
Falta de conocimientos o experticia por parte del evaluador 23 2,6 2,6
Lenguaje muy técnico en la evaluacion (dificil comprensidn de los
) . : 22 2,5 2,5
textos, cuestionario no apropiado)
Falta de informacidn respecto a criterios de evaluacion (“pocas
Sl Ly 22 2,5 2,5
explicaciones del proceso de evaluacién")
Incomodidad o interferencia ocasionada por ser observado en el
trabajo ("la parte de observacién de sus actividades es algo
P W om L I : 17 1,9 1,9
incdmodo"; "interrupcion de su trabajo"; "horarios no
estipulados")
Ambiente de evaluacidén no apropiado (“muy apresurada, sin
R e " 17 1,9 1,9
comodidades para responder y poca tranquilidad")
Informalidad en la entrega de resultados y certificados 17 1,9 1,9
Falta de coordinacién del evaluador con los trabajadores (“no nos
. " 16 1,8 1,8
buscaba o llegaba en horas en que no estdbamos")
Corta vigencia de los certificados (“muy corta la vigencia de los
o . 16 1,8 1,8
certificados")
Falta de evaluadores por seccién (“pocos evaluadores”; “mucha
: " 15 1,7 1,7
gente para un sdlo evaluador")
Falta de comunicacion con el evaluador (“falta de comunicacién 10 11 11
entre él y el evaluador", "poca comunicacion") ! !
Falta informacién sobre la utilidad del proyecto 9 1,0 1,0
Evaluacion de sélo una de todas las funciones que se realiza 7 ,8 ,8
Falta mas coordinacién con la empresa, con los jefes 3 ,3 ,3
Evaluacion muy teodrica, poco practica 2 ,2 ,2
Total 884 100,0 100,0

INFORME FINAL, EVALUACION DE IMPACTO SISTEMA DE CERTIFICACION DE COMPETENCIAS LABORALES

38



Sin embargo, la dispersion de las respuestas resulta indicativa de situaciones mas bien
puntuales y no generalizables. Aln asi, algunos aspectos parecieran generar un mayor nivel de
consenso:

& Aspectos asociados al cierre o Ultima fase del proceso, resultan deficitarios: asi, se
evidencia un problema en relacion a “los certificados”. Se alude tanto a la demora en su
entrega (muy principalmente), como a su corta vigencia; problemas asociados e indicativos de
un reclamo por mayores tiempos de “uso” del instrumento. Del mismo modo, otro aspecto que
genera problemas remite al contexto de entrega, definido espontdneamente como “informal”.
En total, este tipo de reclamos espontaneos congrega un 16% de las respuestas.

& Un segundo tipo de problemas se relaciona mas especificamente con el proceso, y
remite a criticas de calendario: o bien se reclama mas tiempo para cada una de las fases de
la evaluacion -de manera de tornarla mas profunda- o, de manera complementaria, se critican
las ‘ventanas’ o tiempos ‘muertos’ entre las fases. Ergo, casi un 12% agregado reclama por la
eficiencia en el manejo de los tiempos.

& En tercer lugar, con un 8% de menciones agregadas, los entrevistados advierten un
problema de expectativas incumplidas: las consecuencias anunciadas de mejoras laborales
-puestos, salarios, etc.- no han tenido lugar 10 meses después de la finalizacién ‘oficial’ del
proceso.

& Por ultimo, con un 6.2% de alusiones, los trabajadores del grupo experimental
reclaman mayores niveles de informacion asociada a las distintas fases del proceso: cuales
son las actividades contempladas y los tiempos previstos; cudles seran los criterios de
evaluacidn; cudl es la utilidad final del proceso, etc.

ASsPECTOS POSITIVOS DEL PROCESO GLOBAL

Al reverso, la proporcion de aspectos mencionados como “positivos” crece de manera considerable
(Tabla 61):

& En primer lugar, cerca de un tercio de los trabajadores participantes constata y releva
efectos personales en el ambito laboral: se asocia a entrenamiento (permite recordar,
reaprender o profundizar), incide en la auto-confianza laboral, propicia la motivacion, y
permite visibilizar lo que se sabe (aspecto central del proceso de certificacién).

asé A continuacién, uno de cada cuatro entrevistados alude al efectivo impacto sobre las
condiciones laborales, basicamente hacia fuera de la empresa -una proporcién menor, las
remite a dentro de la empresa.
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&

En tercer lugar, concentrando las respuestas de algo mas uno cada cinco trabajadores

(21.8% agregado) los aspectos positivos remiten al proceso de evaluacion en si llevado a
cabo por la Fundacion Chile; se destaca -ampliamente- la relaciéon establecida con y las
caracteristicas atribuidas a los evaluadores; asi como la pertinencia de la modalidad e

instrumentos de evaluacion.

TaBLA No 61. - EVALUACION DE IMPACTO CERTIFICACION DE COMPETENCIAS

BASE: TRABAJADORES TRATADOS (N = 884)

Aspectos positivos del programa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Mejora (aumenta, reorienta) las posibilidades laborales

(acceso a mejores trabajos, mayor acceso al empleo en 214 24,2 24,2 24,2
general, "apertura a nuevas posibilidades")
Ninguno 129 14,6 14,6 38,8
La buena comunicacion, la disposicion, y el trabajo logrado 109 12,3 12,3 51,1
Aumenta la confianza en las propias capacidades laborales 94 10,6 10,6 61,8
Refue.rza o permnteh recordar, reaprender o profundizar en el o1 10,3 10,3 72,1
trabajo que se realiza
Permite demostrar las capacidades laborales que uno tiene 75 8,5 8,5 80,5
La cahf‘.iad Qe lc_>§ evaluadores (su nivel de preparacion, 47 £ £ s 85,9
profesionalizacion)
La per_tmenc‘a de la modalidad de evaluacion, instrumentos, 30 3.4 3.4 89,3
materiales
Aumenta"o mejora la autoestima en general (“incentivo 25 2,8 2,8 92,1
personal")
Otro 22 2,5 2,5 94,6
Aumenta el propio interés por el trabajo (al involucrarse mas) 20 2,3 2,3 96,8
La objetividad de la evaluacion, al ser realizada por personal 11 1,2 1,2 98,1
externo a la empresa
El ambiente de evaluacion apropiado ,8 ,8 98,9
Motiva las ganas de continuar perfeccionandose ,6 ,6 99,4
Mejora las condiciones de trabajo en la empresa ,6 ,6 100,0
Total 884 100,0 100,0

RECOMENDACIONES AL SISTEMA DE CERTIFICACION DE COMPETENCIAS LABORALES

A la hora de efectuar recomendaciones, otra vez una proporcién importante —-mas de la cuarta parte-
Paralelamente, la
dispersion en las propuestas resulta otra vez indicativa de situaciones mas bien puntuales y no
extendidas. Asi,

no encuentra aspectos sobre

los que proponer cambios o mejoras.
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& el tipo de sugerencias al proceso se revela como muy amplio: se alude a los
tiempos, al nUmero o a la preparacién de los evaluadores, a los niveles de exigencia (a veces

considerados altos; otras, insuficiente), a aspectos de tipo operativo, etc.

& Con casi un 15% de menciones agregadas, el reclamo por mayores niveles de
informaciéon constituye una recomendacién concreta que involucra tanto al proceso de

evaluacidn, como a los resultados de la misma y los criterios asociados.

asé Involucrando a uno de los aspectos para los que se solicitaba mayor informacion
(“informacion relativa al resultado de la certificacion” - 6%), el certificado concita reclamos
y sugerencias relevables: se alude a la necesidad de una mayor vigencia de las
certificaciones; a un plazo menor para la recepcion; y a un contexto de entrega de mayor

formalidad -todo en concordancia con los aspectos negativos explicitados.

En el contexto de

las recomendaciones, la alusion agregada al proceso final de certificacidn, asciende al 12.4%.

& Por ultimo, una sugerencia que da cuenta de la valoracion por el sistema de
certificacion, remite a la continuidad de la experiencia: “que se continle certificando”

anual y masivamente, concentra un 4.5% de menciones.

TABLA No 62. - EVALUACION DE IMPACTO CERTIFICACION DE COMPETENCIAS

BASE: TRABAJADORES TRATADOS (N = 884)

Recomendaciones al programa

Frecuencia Porcentaje
Ninguna 240 27,1
Que extienda el periodo o los tiempos de evaluacion 69 7,8
Que tenga mayor incidencia sobre las condiciones y posibilidades laborales, mejorandolas 66 7.5
Que brinde mayor informacidn respecto a las etapas del proceso 65 7,4
Que brinde mayor informacion respecto al resultado de la certificacion 53 6,0
Que aumente el nimero de contactos o evaluaciones (visitas de observacion, test, etc) 47 5,3
Otro 47 5,3
Que mejore los criterios de evaluacion 36 4,1
Que se continte certificando, anualmente, masivamente 36 4,1
Que aumente la vigencia de las certificaciones 32 3,6
Que mejore el nivel de los evaluadores 26 2,9
Que disminuya los tiempos de espera del proceso 25 2,8
Que coordine de manera precisa las visitas considerando los flujos de trabajo 25 2,8
Que aumente el nimero de evaluadores 20 2,3
Que utilice un lenguaje menos técnico, mas practico y acorde al utilizado en el area 15 1.7
Que defina perfiles mas acordes a los trabajos realizados 14 1,6
Que brinde mayor informacién respecto a los criterios de aprobacién o desaprobacion 14 1,6
Que entregue en menor tiempo los certificados 13 1,5
Que entregue de manera mas formal los certificados 12 1,4
Que aumente el nivel de exigencia 7 ,8
Que haya capacitacion, que se capacite a los que resultaron ain no competentes 7 ,8
Que cambien las condiciones de evaluacion y se haga fuera del lugar de trabajo 6 7
Que se aumenten los cupos, se haga mas masiva 4 iy
Que considere un mayor tiempo de pre-aviso ) 3
Que se prepare o capacite a los trabajadores para una buena evaluacion 1 1
No sabe 1 1
Total 884 100,0




PERCEPCION DE UTILIDAD éA QUIEN SERVIRIA MAs?

Por ultimo, centrando la atencién no en los aspectos positivos y negativos del proceso de certificacion
efectivamente /levado a cabo durante el Piloto (la experiencia puntual) sino, de manera amplia, en el
Sistema de Certificacion de Competencias Laborales proyectado, los trabajadores perciben en
proporciones similares una probabilidad de mayor impacto sobre trabajadores o sobre
empresas, alternativamente. Vale decir, la certificacidn no se asocia de manera univoca a un tipo de
actor (empresa vs. trabajador) sino que las percepciones se distribuyen. AlUn asi, es mayor la
proporcion que percibe mayores beneficios para los trabajadores, superando en 10 puntos
porcentuales la declaracion de aquellos que perciben mayor utilidad para las empresas (49% y 39.3%
respectivamente.

Por otra parte, destaca el ranking de ‘tipos’ de trabajadores a los que -considera la cohorte 2007-
el sistema “serviria mas”: en primer lugar, a los desocupados —con casi un cuarto de las preferencias;
seguidamente, a los trabajadores de empresas medianas o pequefas (12.7%); y soélo en tercer
término a los trabajadores certificados de las grandes empresas -vale decir, a ellos mismos.

Desde la perspectiva de las empresas, los trabajadores les atribuyen beneficios desde el punto de
vista de los procesos de seleccion de personal (lo que implica que la quinta parte de los
participantes, considera o ha considerado esta posibilidad de ‘ser examinado’ al momento de aceptar
participar en el proceso); en segundo lugar, emerge el tema de la imagen; y recién en tercer lugar se
alude al aumento de la productividad.

TABLA No 63.
EVALUACION DE IMPACTO CERTIFICACION DE COMPETENCIAS
SI HUBIERA UN SISTEMA GENERAL Y MASIVO DE CERTIFICACION
¢A QUIEN CREE QUE SERVIRIA MAS ESA CERTIFICACION?
BASE: TRABAJADORES TRATADOS (N = 884)

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido
Validos A los trabajadores certificados desocupados 218 24,7 24,9
A las empresas para seleccionar a los mejores trabajadores 182 20,6 20,8
ﬁq‘lac:jsi,at;aaZajadores certificados de las empresas pequefias o 112 12,7 12,8
,cA“Iea:t:;npresas para brindar una buena imagen frente a sus 109 12,3 12,4
A los trabajadores certificados de las grandes empresas 103 11,7 11,7
Otro 74 8,4 8,4
A las empresas, para aumentar su productividad 56 6,3 6,4
A los certificadores: a las empresas que hacen la certificacion 23 2,6 2,6
Total 877 99,2 100,0
Perdidos No sabe, no responde 4 ,5
Sin informacion 3 3
Total 7 ,8
Total 884 100,0

INFORME FINAL, EVALUACION DE IMPACTO SISTEMA DE CERTIFICACION DE COMPETENCIAS LABORALES



lll. EL IMPACTO DEL PROCESO DE CERTIFICACION SOBRE LOS TRABAJADORES

.1 RESULTADOS A NIVEL DE IMPACTOS:

Hn.1.A EL MARCO: INDICES E INDICADORES DE IMPACTO, Y METODOLOGIA DE ANALISIS

En este dltimo apartado, y una vez caracterizada la situacion final de los trabajadores(as)
participantes, cabe analizar si las diferencias detectadas entre potenciales tratados y controles, 10
meses después de la ceremonia oficial de certificacion 2008, se relacionan -y en qué medida- con la
intervencion global (participacién en el proceso de certificacidn, y recepcién del certificado de
competencias).

Esto, por cuanto hasta aqui se ha podido constatar sélo dos aspectos relevantes: las diferencias antes-
después; y las diferencias entre grupos. A modo de ejemplo, ha sido factible concluir:

PARA TODOS LOS TRABAJADORES PARTICIPANTES EN EL PROCESO DE CERTIFICACION, CUALQUIERA SEA SU RESULTADO:

M Que los participantes aumentan sus ingresos por trabajo en una media de $ 44.990.-
(15.3% adicional), lo que remite a la comparacién de su situacién “antes y después del
programa”’l,

Que en el mismo periodo, los no participantes aumentan sus ingresos por trabajo en una
media de $ 32.440.-

Que los participantes y sus potenciales controles no muestran diferencias estadisticamente
significativas (p-value 0.720°?) en los ingresos obtenidos 10 meses después de la
ceremonia oficial de certificacion 2008, lo que remite a la comparacion entre grupos.

PARA LOS TRABAJADORES CERTIFICADOS EN EL PROCESO DE CERTIFICACION, VALE DECIR, LOS PARTICIPANTES

COMPETENTES ¥ CON CERTIFICADO OPORTUNO.

4| Que los trabajadores certificados aumentan sus ingresos por trabajo en una media de $
52.020.- (18.9% adicional), lo que remite a la comparacion de su situaciéon “antes y
después del programa”.
Que en el mismo periodo, sus potenciales controles aumentan sus ingresos por trabajo en
una media de $ 33.930.-
Que los trabajadores certificados y sus potenciales controles no muestran diferencias
estadisticamente significativas (p-value 0.043°3) en los ingresos obtenidos 10 meses

> como se ha expresado con anterioridad, la comparacion “antes — después” nada dice respecto a la contribucion
del programa o la intervencion. La diferencia “antes - después” puede estar relacionada con variables externas que
podrian afectar por igual a beneficiarios y potenciales controles; por ejemplo, la fijacién del salario minimo, ajustes
salariales por IPC, a mejoras gestionadas por negociaciones sindicales, etc.

52 pryeba T de Igualdad de Medias.

53 Prueba T de Igualdad de Medias.
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después de la ceremonia oficial de certificacion 2008, lo que remite a la comparacién entre
grupos.

En este marco, para responder finalmente a la pregunta relativa a qué efectos tiene Ia
participacion conjunta (de todos los trabajadores participantes) en el proceso de
certificacion, y la recepcion del tratamiento completo, sobre los trabajadores certificados -
vale decir, qué cambia en ellos que no hubiera cambiado de no haber participado en el programa; lo
que equivale a analizar y comparar su situacion “con y sin programa” o evaluar el impacto promedio
del programa sobre los participantes o tratados- se utiliza el estimador de diferencias en
diferencias para las variables detalladas (y resumidas en tabla siguiente), a través de dos

metodologias genéricas®*:

LOS RESULTADOS FINALES O DE IMPACTO “SON RESULTADOS
v Estimaciones no paramétricas con A NIVEL DE PROPOSITO O FIN DEL PROGRAMA, E IMPLICAN UN
ajuste o mitigando el sesgo a través de MEJORAMIENTO SIGNIFICATIVO EN ALGUNA DE LAS
matching por propensity score (tratados CONDICIONES O CARACTERISTICAS DE LA POBLACION

les) OBJETIVO QUE SE PLANTEARON COMO ESENCIALES EN LA
y contro ’ DEFINICION DEL PROBLEMA QUE DIO ORIGEN AL PROGRAMA".

v' Estimaciones paramétricas con

ajuste o mitigando el sesgo por
utilizacion de bases previamente pareadas via matching.

Los métodos no paramétricos proveen sus resultados sin imponer supuestos de distribuciones
estadisticas a priori para los términos de error y sin imponer formas funcionales, tal como lo hacen los
métodos paramétricos. Por lo anterior, los resultados provistos por los métodos no paramétricos son
considerados mas puros desde el punto de vista estadistico proveyendo el ‘benchmark” para juzgar los
resultados obtenidos por otros métodos de estimacion.

CARACTERIZACION DEL ANALISIS ECONOMETRICO

En este marco, se ha aplicado diversos métodos para seleccionar a un grupo de control apropiado.
Todos ellos parten estimando un puntaje de propensién a participar (propensity score) a través
de una regresidn Probit donde la variable a explicar es una dicotomica (toma valor 1 0 0), y es “1” si la
persona corresponde a la cohorte 2007 o grupo ‘participante’ o ‘tratado’ y “0” si no participé en esta
cohorte, sino en la siguiente.

El probit explica la participacion en la intervencion a partir de una serie de atributos de las personas y
de su situacién inicial o pre-programa, y permite determinar qué miembros de los potenciales
controles son similares a cada uno de los participantes o tratados en cuanto a caracteristicas que
inciden en su participacion y, eventualmente, en el resultado.

54 . . - - Sy
Tanto en las estimaciones paramétricas como no parameétricas se utilizd el programa STATA 9.0. En las

estimaciones no paramétricas se utilizé la rutina PSMATCH2 desarrollada por E. Leuven y B. Sianesi (2003).
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Con ese objetivo se hace uso de un procedimiento estadistico especifico en el programa STATA. El
procedimiento permite estimar diversos probit razonables y evaluar si ellos cumplen con las
condiciones que la estadistica exige para que sean ‘buenos’ puntajes de propensién a participar. En el
caso especifico de esta consultoria, resultd necesario probar multiples especificaciones de probits para
encontrar una que cumpliera con las condiciones exigidas.

Asi, se ha formado cuatro grupos diferentes de tratados y cuatro grupos de potenciales
controles para cada uno de los primeros; cada uno de estos estima el efecto de un ‘tratamiento’
diferente:

COMPARACION I
Para medir el impacto del tratamiento completo y “exitoso” después de un periodo
minimamente razonable para que surta efecto, se define como tratados a quienes cumplen con
todas las siguientes condiciones: (a) haber sido evaluados como competentes en el proceso de
certificacion llamado 2007; (b) conocer -tanto el trabajador como la empresa- el resultado de la
evaluacion y su condicion de “competente”; (c) haber recibido el certificado que acredita la
certificacion y (d) que el certificado haya sido entregado hasta octubre de 2008, de manera de contar
con un periodo minimo en el que trabajador pueda usar este certificado. Se considera como
potenciales controles para estos tratados, a todos los trabajadores de la cohorte 2008 que han sido
evaluados como competentes (al momento de la entrevista, ni el trabajador, ni la empresa, disponian
de esta informacién). De este modo se estd comparando competentes con competentes,
diferenciandose en las caracteristicas que se pretende medir: en el caso de los tratados (a) la empresa
‘sabe’ que han resultado “competentes”; (b) el trabajador ‘sabe’ que ha resultado “competente”; y (c)
dispone de un certificado que lo acredita, durante un tiempo minimo razonable, para que el hecho de
‘ser competente’ genere algun efecto.

Con este objetivo se define la variable tratal, que toma el valor 1 para los tratados definidos,
y el valor 0 para sus potenciales controles. Los trabajadores entrevistados que no caben en ninguna de
estas categorias, no se consideran en el proceso.

COMPARACION II
Para medir el efecto del certificado —-de manera aislada- se define como tratados a los miembros de
la cohorte 2007 que (@) resultaron evaluados como competentes; (b) la empresa y los propios
trabajadores lo saben; (c) han recibido el certificado que lo acredita; y (d) esta recepcién ha sido
oportuna -se ha dispuesto de un plazo razonable para hacer uso del mismo. Los potenciales controles
para este grupo, son trabajadores de la misma cohorte 2007 que (a) resultaron evaluados como
competentes; (b) la empresa y los propios trabajadores lo saben; pero, por cualquier razén (c) no han
recibido el certificado que lo acredita.

Con este fin se define la variable trata2, que toma el valor 1 para los tratados asi definidos y
el valor O para los potenciales controles consignados. Los trabajadores entrevistados que no caben en
estas categorias, se excluyen del proceso.

COMPARACION III

Para medir el efecto -potencialmente negativo- del haber sido evaluado como “ain no
competente” o, mas precisamente, el hecho de que "la empresa y los propios trabajadores
saben que fueron evaluados como ‘aun no competentes’”, se define como tratados a aquellos
miembros de la cohorte 2007 que (a) fueron evaluados como ‘adn no competentes’, y (b) el hecho fue
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informado a la empresa (la empresa y los propios trabajadores lo saben). Como potenciales controles,
se define aquellos de la cohorte 2008 que (a) fueron evaluados como “alin no competentes”, pero en
los que (b) ni la empresa ni el trabajador, han sido informados oficialmente.

Para ello se define la variable afecta, que toma el valor 1 para los tratados asi definidos vy el
valor 0 para los potenciales consignados. Los demas casos se excluyen del proceso.

COMPARACION IV
Para medir el impacto agregado del proceso de certificacion en todas sus potenciales
resoluciones, se incluye como tratados a todos los miembros de la cohorte 2007 y como potenciales
controles a todos los miembros de la cohorte 2008. Lo que implica para el grupo de tratados como
condicion que (a) constituyan parte del grupo de trabajadores convocados y dispuestos a participar del
proceso 2007; (b) que hayan resultado competentes o aln no competentes; (c) que hayan recibido el
certificado en forma oportuna o tardia, o que no lo hayan recibido; (d) que conozcan -0 no- el
resultado de la certificacion; y (e) que la empresa conozca tal resultado. Los potenciales controles
estan constituidos por (a) los miembros de la cohorte 2008 convocada y dispuesta inicialmente a
participar en el proceso; (b) que no conocen los resultados del proceso de certificaciéon; y (c) cuyas
empresas de origen desconocen asimismo tales resultados.

Con este objetivo se define la variable tratal0, que toma el valor 1 para los tratados mas
arriba definidos, y el valor 0 para sus potenciales controles. Todos los trabajadores entrevistados se
consideran en el proceso.

Para estos cuatro grupos por separado se ha probado diversas especificaciones de probits
buscando aquel que presentara mejores condiciones para mitigar el sesgo de seleccidén y que estuviera
balanceado desde el punto de vista estadistico.

La forma funcional que resultdé apropiada para todos los casos es la misma (se presenta a

continuacion). Sin embargo, para cada grupo los resultados y el puntaje de propensién estimado,
difiere:

T =a+ B,EDAD + B,P2x P69+....+ &

Las variables incluidas son:

T Variable explicada:

“Tratamiento”, toma valor 1 para cohorte 2007 o tratados y O para
potenciales controles.

_Isexo_2 Sexo

p39 Antes: Ingreso liquido por trabajo, marzo 2008

edad Edad

pla Nivel educacional: afios de estudio cursados y aprobados
plb Nivel educacional: escolaridad alcanzada

ant_cap Antes: Participacion en actividades de capacitacion laboral
p38pares Antes: Proyeccion de imagen publica ante pares (nota 1-7)
_Ip30rec_1 Antes: Tiene trabajadores a su cargo
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p31 Antes: Tiene responsabilidad sobre mercancias y carga

ant_perm Antes: Estabilidad del empleo: permanencia y dependencia

ant_form Antes: Formalidad del empleo (firma de contrato)

p37 Antes: Auto imagen competencias basicas, técnicas y de empleabilidad
p38jefe Antes: Proyeccion de imagen publica ante jefatura (notas 1-7)

p36k Antes: Nivel de satisfaccion general con su trabajo

p32 Antes: Tiene responsabilidad sobre maquinarias y equipo

p33rec Antes: Ocurrencia de accidente de trabajo

p34rec Antes: Solicitud de licencias médicas

p3b Antes: Numero de cursos de capacitacion realizados

Constante (Q)

Los probits con esta forma funcional (todos lineales e incluyendo las mismas variables explicativas) se
han estimado para las cuatro comparaciones detalladas (I, II, III, IV®®). Cada uno de ellos ha generado
para cada persona incluida, un puntaje de propensién a participar. El procedimiento evalla el
probit con los datos de cada caso, y otorga para cada persona una probabilidad estimada de que
participe como beneficiaria o tratada, de acuerdo a sus caracteristicas iniciales. Lo calcula tanto para
los trabajadores definidos como tratados, como para cada uno de los definidos como potenciales
controles. Finalmente, este puntaje estimado es el que permite seleccionar varios grupos
control para el grupo de tratados.

Los resultados de los probits para cada caso fueron:

& Para la Comparacién I que evalla el tratamiento completo, se incluye la siguiente cantidad
de casos:

Numero
Tratados 528

Potenciales controles 588

Se obtiene los siguientes resultados para la estimacion en general:

Numero de Observaciones 1066
LR chi2(18) 161,12
Prob > chi2 0,00000
Log likelihood -657,96901
Pseudo R2 0,1091

5 En la “Comparacion IV”, la forma funcional excluy6 a la variable p39 (incluida en las tres anteriores) -debido a
que al incluirla, el probit no cumplia con la condicién de balance exigida por la metodologia- e incluyd al resto de las
variables previamente indicadas.
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Y los resultados respecto de cada variable son:

Variable Coeficiente Error Estandar z Significacion estadistica

-1,08E-06

-0,0423766

0,1660605

0,4373802

-0,2534852

0,0474098

-0,0951762

0,3350128

-0,3604756

& Para la Comparacion II que evalla el certificado de manera aislada, se incluye la siguiente
cantidad de casos:

528

Los estadigrafos generales son los siguientes:

103,98

0,1584
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Y los resultados respecto de cada variable son:

Variable Coeficiente  Error Estandar z Significacion estadistica

-2,60E-06

-0,0211824

0,8953395

0,4209988

0,9066439

-0,1172124

0,0218495

<
[

-0,4969066

-0,4143878

& Para la Comparacion III que evalta el efecto de resultar “adn no certificado”, se incluye
la siguiente cantidad de casos:

125

Los estadigrafos generales son los siguientes:

32,59

0,1394
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Y los resultados respecto de cada variable son:

Variable Coeficiente  Error Estandar z Significacion estadistica

2,04E-06

N
N
ul

-0,2191756

0,1732489

-0,1309832

0,1787615

0,0405555

0,4084378

-0,1752682

0,105111

&’ Para la Comparaciéon IV que evalla el “efecto conjunto sobre todos los trabajadores
evaluados en el proceso de certificaciéon”, se incluye la siguiente cantidad de casos:

884
Towes 1577

Los estadigrafos generales del probit son los siguientes:
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Y los resultados respecto de cada variable son:

Variable Coeficiente  Error Estandar z Significacion
_Isexo_2 0,4595468 0,1235553 3,72 0,000
p39 -1,84E-07 2,89E-07 -0,64 0,524
edad -0,0134306 0,0036932 -3,64 0,000
pla -0,0621505 0,0417496 -1,49 0,137
plb -0,018778 0,0687312 -0,27 0,785
ant_cap 0,0200247 0,1474432 0,14 0,892
p38pares -0,1775307 0,0621861 -2,85 0,004
_Ip30rec_1 0,2707823 0,0815739 3,32 0,001
p31 -0,0639656 0,1038179 -0,62 0,538
ant_perm -0,3940334 0,2698542 -1,46 0,144
ant_form -1,201149 0,5264911 -2,28 0,023
p37 0,058584 0,0862652 0,68 0,497
p38jefe 0,0550432 0,0615527 0,89 0,371
p36k -0,082622 0,0402263 -2,05 0,040
p32 0,0164073 0,084318 0,19 0,846
p33rec 0,3441077 0,1195711 2,88 0,004
p34rec -0,1696507 0,0738229 -2,3 0,022
p3b -0,3234537 0,078427 -4,12 0,000
Constante 4,218075 0,8083583 5,22 0,000

Ahora bien, hasta aqui se ha presentado los probits estimados y evaluados como apropiados para cada

Caso (I, II, III, 1IV).

Son estos probits, estimados para cada caso (I, II, III, IV), los que definen la propensidén a pertenecer
al grupo de tratados correspondiente y que estiman, para cada persona, su puntaje de propension.

Dicho puntaje de propensién, evaluado para cada tratado y para cada control, es el que se usa para
hacer matching entre cada tratado y la combinaciéon lineal de controles que mas se le
asemeja.

Para hacer dicho matching o pareo, se usan tres procedimientos ya conocidos en la teoria estadistica:
(@) Grupo control “por funcion Kernel”. Este procedimiento construye un control para cada

participante o tratado por la via de ponderar todos los potenciales controles en proporcion a su
distancia, en cuanto a puntaje de propension a participar, a cada tratado.
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(b) Grupo control “10 vecinos mas cercanos’”, también llamado N(10) que construye una
‘persona control’ por la via de considerar los diez potenciales controles que tienen menor
diferencia absoluta con el trabajador participante en puntaje de propensién. La media de estos
diez vecinos forma un solo control para cada trabajador tratado.

(c) Grupo control “vecino mas cercano”, también llamado N(1) que asigna a cada trabajador
participante o tratado, aquel potencial control encuestado que resulta con el puntaje de
propension a participar mas cercano en el probit estimado. Vale decir, donde el valor absoluto
de la diferencia entre ellos es la menor -por eso es el vecino mas cercano.

De esta manera, para cada uno de los casos definidos, y usando el probit estimado para dicho caso, se
ha construido cuatro diferentes grupos de tratados y de controles, todos basados en algunos o en
todos los potenciales controles encuestados, ponderados de diversa forma.

GRAFICO No 64. - EVALUACION DE IMPACTO CERTIFICACION DE COMPETENCIAS
ESQUEMA DE ESTIMACION

Probit vy Probit vy Probit vy Probit vy
puntaje de puntaje de puntaje de puntaje de
propensiéon propensién propensién propension
para cada para cada para cada para cada
persona persona persona persona

Estimacionesde
Impacto para cada
variable de resultado

Estimaciones ds
Impacto para cada

variable de resultado

Estimaciones e
Impacte  para  cada
varlable de resultado
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Luego, habiendo seleccionado dichos grupos control en los archivos que incluyen a los tratados y a los
miembros del grupo control seleccionado, se ha aplicado dos formas de medir el impacto:

(a) La modalidad no paramétrica, es decir, aquella que calcula el Impacto Medio en los Tratados
(también designado como ATT, por sus siglas en inglés), que es simplemente la media de la diferencia
del cambio (después menos antes) en los participantes o tratados, menos esa misma diferencia en los
controles seleccionados. Es decir, la media de la diferencia en diferencias.

(b) La modalidad paramétrica, que consiste en que, en las mismas bases de datos que incluye a los
tratados que tienen control apropiado y sus respectivos controles, y con los cuales se estimé la media
no paramétrica, se estiman regresiones, cada una de las cuales busca explicar una de las variables
de impacto calculadas, en funcién de atributos iniciales de los casos (tratados y controles) y de la
variable “tratamiento” que toma el valor 1 cuando se habla de participantes o tratados y valor 0
cuando se evalla para controles.

De estas dos modalidades, la primera tiene mas importancia porque no supone una forma
funcional que relacione el resultado con los atributos de cada persona, sino que simplemente estima
la media en todo el grupo de participantes o tratados y controles, sin hacer ningun supuesto.

La segunda, aunque es menos robusta para estimar el resultado agregado, tiene la ventaja que
permite estimar como varia el resultado para diferentes subgrupos de la poblaciéon tratada.
Por ejemplo como varia el resultado con la remuneracion inicial u otra variable que describa la persona
en la situacion previa al tratamiento.

REGRESIONES

Para estimar las regresiones en cada base de datos (formada por tratados y sus controles segun los
tres pareos definidos antes) se utilizd, obteniendo buenos resultados, la misma forma funcional que se
usod para el probit general; lo que significa que estos consultores postulan que estas variables
explican tanto la participacion en el programa como el resultado- en diversas variables de
impacto- que obtiene en promedio una persona de esas caracteristicas.

Asi, dentro de cada una de las 3 bases de datos de participantes y sus controles pareados (por Kernel,
N(10) y N(1)) se estimaron diversas regresiones, una para cada variable de impacto, cuyo valor es
explicado por los atributos previos de la persona y la variable tratamiento (1 o 0), que indica si el
trabajador participd en el proceso de certificacién 2007. El coeficiente de la variable “tratamiento”
en cada variable es el impacto paramétrico evaluado.

Variablelm pacto=a + BT + B,ant_ perm+ SGant _ form+ ..+ &

Donde las variables explicativas incluidas son:
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Variable de Impacto | Variable explicada: Se trata en cada caso de la variable de impacto sobre la cual se
estima el impacto de cada tratamiento.

Antes: Estabilidad del empleo: permanencia y dependencia
p39 Antes: Ingreso liquido por trabajo, marzo 2008
p37 Antes: Auto imagen competencias basicas, técnicas y de empleabilidad

|

Se presenta los resultados de impacto paramétricos para cinco variables de resultado, aquellas que
presentaron impactos significativamente diferentes de 0 en las estimaciones no paramétricas para el
conjunto de los participantes —en los distintos ‘casos’ testeados; a saber:

Nombre de Impacto | Etiqueta de Variable de Impacto

Diferencia: Participacion en capacitacion laboral (meses después / antes)

Diferencia: formalidad del empleo (firma contrato de trabajo)

NUmero de casos:

884
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[NDICES E INDICADORES DE IMPACTO

Adentrandose en las variables especificas, se ha construido para la presente evaluacion una bateria de
indices e indicadores capaces de dar cuenta de los resultados o efectos netos de la Linea sobre el
empleo y las competencias de empleabilidad de los participantes en su conjunto y los
tratados completos. En las paginas siguientes se define conceptual y operacionalmente los
indicadores e indices en una matriz inicial. Y a continuacién, para facilitar la manipulaciéon de la base
de datos, se presenta en una tabla sucesiva los nombres y etiquetas de las variables “antes” y
“después” de la intervencidn, asi como de las variables de “diferencias”.
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Resultados
Finales o de
Impacto:

]

]

TABLA No 65.

EVALUACION DE IMPACTO DEL SISTEMA DE CERTIFICACION DE COMPETENCIAS LABORALES
RESUMEN DE PRINCIPALES DIMENSIONES PARA EVALUACION DEL IMPACTO SOBRE TRABAJADORES COMPETENTES

Resultado Variables de Impacto Esperado

Aumento en el ingreso por trabajo, en relacidn al que tendrian si no hubiesen participado en la Linea.

Aumento en la probabilidad de estar ocupado, en relacion a la que tendrian si no hubiesen participado en la Linea.

Aumento en las condiciones
asociadas al empleo, en relacién a
la que tendrian si no hubiesen
participado en la Linea.

Aumento en las condiciones
asociadas a la seguridad laboral,
en relacién a la que tendrian si no
hubiesen participado en la Linea.

Aumento en las competencias de

empleabilidad; entendidas como
aquellas capacidades requeridas
especificamente para ingresar,

mantenerse, desarrollarse y navegar
en el mundo del trabajo; en relacion
a la que tendrian si no hubieren
participado en la Linea.

|

M
]
M

Aumento en la estabilidad del empleo, en relacién a la que tendrian si no
hubiesen participado la Linea.

Aumento en la formalidad del empleo, en relacion al que tendrian si no
hubiesen participado en la Linea.

Aumento en la responsabilidad en el puesto de trabajo, en relacion al que
tendrian si no hubiesen participado en la Linea.

Aumento en la satisfaccion con el empleo, en relacion al que tendrian si no
hubiesen participado en la Linea.

Disminucion de los accidentes en el puesto de trabajo, en relacion a los que
tendrian si no hubiesen participado en la Linea.

Disminucion de las licencias médicas presentadas en el puesto de trabajo,
en relacion a las que tendrian si no hubiesen participado en la Linea.

Aumento en el capital humano, en relacion al que tendria si no hubiesen
participado en la Linea.

Aumento en las oportunidades de eleccion de empleo, en relacion a las
que tendrian si no hubiesen participado en la Linea.
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TABLA No 66.
EVALUACION DE IMPACTO DEL SISTEMA DE CERTIFICACION DE COMPETENCIAS LABORALES
VARIABLES, DIMENSIONES, INDICADORES, INDICES Y FORMULAS DE CALCULO

\ELEDI [ Dimensiones Indicadores e Indices Nivel de mediciéon — Formula de calculo

Ingreso: ingresos por trabajo

(mensual). Después - Antes
1. Un aumento en el ingreso por trabajo de los Después. Antes. M2.18 - p39 Intervalar
trabajadores del llamado 2007, en relacion al tendrian si no Ingresos por trabajo marzo 2009, marzo 2008
hubiesen participado en la Linea. DIF_SUEL (en base a originales)

| £°° = (7 -v5)-(ve -vs)
Base: entrevistados con empleo
antes y después.

Después - Antes

Tricotémica, indice rango -1 a 1.
= No ocupado =0
= Ocupado =1

Condicion de actividad: ocupado.

Después. Antes. M2.1 - marzo

2. Un aumento en la probabilidad de estar ocupado entre
los trabajadores del llamado 2007, en relacion a la que DIF_OCUP (en base a originales -
tendrian si no hubiesen participado en la Linea. “marzo” reconstruida de historia

Indice (Después - Antes):

* (No ocupado - Ocupado) = (0 -1) =-1.

= (No ocupado - No ocupado) = (0 -0) = 0.
laboral) = (Ocupado - Ocupado) = (1 - 1) = 0.

= (Ocupado - No ocupado) = (1 - 0) =1.
Base: total de entrevistados.

2o = (%7 -v0)-(ve - vS)

Estabilidad: permanencia y Después - Antes

3. Aumento en las dependencia. . o o
condiciones 3.1 Un aumento en la estabilidad P ! Tricotomica, indice rango -1 a 1.
asociadas al del empleo, en relacion a la , = No permanente = 0

, . . Después. Antes. M2.3 - p22 _
empleo, en relacion a que tendrian si no hubiesen P p = Permanente = 1
la que tendrian si no participado la Linea. i
hubiesen participado DIF_PERM (en base a marz_p22, | indice (Después - Antes):
en la Linea. ant_perm, desp_perm) = (No permanente - Permanente) = (0 - 1) = - 1.

= (No permanente - No permanente) = (0 - 0) = 0.
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Variable

Dimensiones

Indicadores e Indices

Nivel de medicion — Formula de calculo

Base: entrevistados con empleo
antes y después.

» (Permanente - Permanente) = (1 - 1) = 0.
»= (Permanente - No permanente) = (1 - 0) =1.

o0 = (V7 -1 )- (Ve -vS)

3.2 Un aumento en la formalidad
del empleo, en relacion al que
tendrian si no hubiesen
participado en la Linea.

Formalidad: firma de contrato.
Después. Antes. M2.4 - p24

DIF_FORM (en base a marz_p24,
ant_form, des_form)

Base: entrevistados con empleo
antes y después.

Después - Antes

Tricotémica, indice rango -1 a 1.
= No permanente = 0
= Permanente =1

Indice (Después - Antes):

= (No permanente - Permanente) = (0 - 1) = - 1.

= (No permanente - No permanente) = (0 - 0) = 0.
» (Permanente - Permanente) = (1 - 1) = 0.

= (Permanente - No permanente) = (1 - 0) =1.

200 = (%7 -v0)- (%e -vE)

3.3 Un aumento en la
responsabilidad en el puesto
de trabajo, en relaciéon al que
tendrian si no hubiesen
participado en la Linea.

3.3.1 Responsabilidad sobre
trabajadores.

Después - Antes. M2.9 p30.

DIF_TRAB (en base a originales re-
codificadas -“rec”).

Base: entrevistados con empleo
antes y después.

Después - Antes

Tricotémica, indice rango -1 a 1.
= No permanente = 0
= Permanente =1

Indice (Después - Antes):

= (Sin responsab. - Con responsab.) = (0 - 1) = - 1.
= (Sin responsab. - Sin responsab.) = (0 - 0) = 0.
» (Con responsab. - Con responsab.) = (1 - 1) = 0.
= (Con responsab. - Sin responsab.) = (1 - 0) =1.

2o = (%7 -v0)-(ve - vs)

3.3.2 Responsabilidad sobre
mercancias y carga.

Idem anterior: m2.10, p31.

fdem anterior.
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Variable

Dimensiones

Indicadores e Indices

Nivel de medicion — Formula de calculo

DIF_MERC.

3.3.3 Responsabilidad sobre

maquinarias y equipos.

Idem anterior: m2.11, p32.
DIF_MAQU.

fdem anterior.

3.3.4 Responsabilidad sobre
puesto (trabajadores,
mercancias y carga,

magquinarias y equipos).

Después m2.9, m2.10, m2.11.
Antes p30, p31, p32.

DIF_RESP (en base a
dif_trab, dif_merc, dif_maqu)

media

Base: entrevistados con empleo
antes y después.

Después - Antes
Media de indices DIF_TRAB, DIF_MERC, DIF_MAQU

Rango: -1 a + 1.

20 = (v -v5)- (% -vS)

3.4 Un aumento en la satisfaccion
con el empleo, en relacién al
que tendrian si no hubiesen
participado en la Linea.

Satisfaccioén con el trabajo: Si
tuviera definir su nivel de
satisfaccion general con su trabajo
con una nota de 1 a 7 {qué nota le
pondria? ™.

Después - Antes. M2.15k, p36k.
DIF_SATI (en base a originales).

Base: trabajaron antes y después.

Después - Antes (marzo 2009, marzo 2008).

Intervalar, notala?7.

o0 = (V7 -7, )- (e -vS)

4. Un aumento en las
condiciones
asociadas a la

4.1 Una disminucién de los
accidentes en el puesto de
trabajo, en relacion a los que

Accidentes: si / no.

Después - Antes

Tricotémica, indice rango -1 a 1. Impacto positivo:
(-1). Impacto negativo: (+1).
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Variable

seguridad laboral,
en relacion a la que
tendrian si no
hubiesen participado
en la Linea.

Dimensiones

tendrian si no hubiesen
participado en la Linea.

Indicadores e Indices

Después - Antes. M2.12, p33.

DIF_ACCI (en base a originales,
recodificados, “rec”).

Base: trabajaron antes y después.

Nivel de medicion — Formula de calculo

= No ocurrencia =0
= OQOcurrencia =1

Indice (Después - Antes):

= (Sin accidente - Con accidente.) = (0 - 1) = - 1.
= (Sin accidente - Sin accidente) = (0 - 0) = 0.

» (Con accidente - Con accidente) = (1 - 1) = 0.
= (Con accidente - Sin accidente) = (1 - 0) =1.

SR\ ARAN R\ AR

4.2 Una disminucidn de las
licencias médicas presentadas
en el puesto de trabajo, en
relacion a las que tendrian si no

hubiesen participado en la Linea.

Licencias: si / no.

Después - Antes. M2.13, p34.

DIF_LIC (en base a originales,
recodificados, “rec”).

Base: trabajaron antes y después.

idem anterior.

5. Un aumento en las
competencias de
empleabilidad;
entendidas como
aquellas capacidades
requeridas
especificamente para
ingresar, mantenerse,
desarrollarse y
navegar en el mundo
del trabajo; en
relacion a la que
tendrian si no hubieren
participado en la
Linea.

5.1 Aumento en el capital
humano, en relacién al que
tendria si no hubiesen
participado en la Linea.

5.1.1 Acceso a oportunidades de
educacion formal (nivelacion,
carrera): estudio (si / no)

Después. M2.21a hasta l.

DIF_EST (en base mes_est
construida sobre originales).

Base: total de entrevistados

Después.

Dummy, indice 0 - 1
= Noestudio =0
=  Estudio =1
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Variable

Dimensiones

Indicadores e Indices

Nivel de medicion — Formula de calculo

5.1.2 Participacion en
capacitacion laboral (si / no)

Después. M2.21a hasta l.

DIF_CAP (en base mes_cap,
des_cap, ant_cap).

Base: total de entrevistados

Después - Antes

Tricotémica, indice rango -1 a 1.
= No participé = 0
= S particip6 = 1

Indice (Después - Antes):

= (No participé - Participé) = (0 - 1) = - 1.

= (No participé - No participdé) = (0 - 0) = 0.
= (Particip6 - Participd) = (1 - 1) = 0.

= (Participé — No participé) = (1 - 0) =1.

SR\ ARNAN R\ AR

5.1.3 Intensidad de capacitacion
laboral (n° de cursos)

Después - Antes. M2.23, p3b.

DIF_CAP2 (en base a originales).

Base: total de entrevistados

Después - Antes (periodo después, periodo antes).

Intervalar, nimero de cursos.

2o = (%7 -v0)- (e -vs)

5.1.4 Percepcion de auto-imagen e
imagen publica (nota)

a. Percepcion de auto imagen
relativa a competencias basicas,
técnicas y de empleabilidad.

b. Percepcién de imagen publica
ante jefatura, relativa a
competencias basicas, técnicas y
de empleabilidad.

c. Percepcion de imagen publica ante

Después - Antes.

Intervalar (nota 1-7, conversion 0-1): 3 indices (3d,
3ey 3f).

720 = (V7 -7 )- (e -vS)
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Variable Dimensiones Indicadores e Iindices Nivel de medicion — Formula de calculo

pares, relativa a competencias
basicas, técnicas y de empleabilidad.

Nota -que le pondrian: usted, sus
jefes, sus compafieros(as) de
trabajo- en relacién a: a) destreza y
capacidad técnica; b) esfuerzo,
cumplimiento, persistencia,
compromiso con el trabajo; c)
capacidad para relacionarse con
otros y manejo de conflictos.

Sélo para auto-imagen, se agrega:
d) seguridad en si mismo; e)
preparacion para ascender a cargos
de mayor responsabilidad.

Después. Antes.

Base: total de entrevistados.

Ofertas de empleo (n%)

. Después - Antes (periodo después, periodo antes).
5.2 Aumento en las oportunidades

de eleccion de empleo, en
relacion a las que tendrian si no
hubiesen participado en la Linea.

Después - Antes. M2.19, p39b.
Intervalar, nimero de ofertas.

DIF_OFER (en base a originales).
~D-D _ (/T _yT yC _vC
r - (Yt _Yt—l)_ (Yt _Yt—l)

Base: total de entrevistados
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l.1.B CARACTERIZACION GLOBAL DE IMPACTOS

La participacién de un trabajador en un proceso de certificacion de competencias, incluye:

(@) Su participacion en el proceso de evaluacion; lo que implica el involucramiento del trabajador
en la revision de sus competencias (inscripcion, participacion en reunion informativa, decisidon de
perfiles a evaluar, recopilacion de antecedentes y evidencias de calidad, interaccion con un
evaluador(a), etc.); proceso que origina probablemente un incentivo a reforzarlas o aumentarlas;

(b) el cierre del proceso de evaluacion, donde el evaluador recomienda al organismo certificador que
lo certifique, o lo declare “alin no competente”; y —de manera asociada-

(c) la recepcién -en el caso de
resultar competente- de un
certificado que lo acredite.

El presente disefio permite focalizar Resultado de

la atencion en el impacto del | Grupo experimental, Proceso de evaluacion Certificacion de
cohorte 2007 evaluacién (competente / alin competencias

resultado del proceso de eva- no competente)

luacion, y la obtencion eventual \

del certificado. Esto, por cuanto se Y

estan comparando dos grupos (a)

Ilamados a participar en el proceso,

y con disposicién a hacerlo; y (b)

efectivamente participantes -

ambos- del proceso de evaluaciéon

(los llamados ‘beneficiarios’, el afio

2007; y sus potenciales ‘controles’, | Grupo de control, Proceso de
el afio 2008). En este marco, lo que cohorte 2008 evaluacion
los distingue son dos aspectos

privativos -a la fecha de la segunda

medicién- del grupo experimental o

“beneficiario”:

Tratamiento en evaluacion

& el disponer de informacidn relativa al resultado de la evaluacién; y

& el disponer del certificado —en el caso de haber resultado “competente”.

Las consecuencias de lo consignado sobre el proceso de evaluacion en curso, remiten a la
interpretacion de los resultados: en tanto beneficiarios y controles comparten el haber participado en
el proceso de certificacidon, el impacto detectado -o ausente- constituira el piso del impacto posible,
en tanto el impacto global incluye la participacién en el proceso, aspecto que ha sido ‘controlado’ -
excluido- en este disefio de ChileCalifica, en post de cautelar el ‘sesgo de seleccién’®.

56 - . . .
Como se explicitara, los trabajadores tratados no son una muestra aleatoria de “los trabajadores”; a este hecho,
se les suma el hecho de estar desempefidndose en una de las empresas del Plan Piloto en el area y los perfiles
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Por otra parte, a la caracteristica propia del tratamiento evaluado -un mismo tratamiento puede dar
lugar a dos desenlaces opuestos (competente / aln no competente)- se suma otra variabilidad no
prevista y fuera del disefio, relacionada con la entrega del certificado: lejos de constituir una fase
estandarizada, la entrega del diploma fue realizada en distintos contextos (ceremonia oficial,
entrega personal, con o sin portafolio, etc), y en distintos momentos |localizados en un intervalo de
meses amplio. Ademads, en el 18.1% de los casos, el certificado finalmente no fue entregado. De tal
modo, la participacién en el proceso de evaluacién y certificacién 2007, remite al menos a cuatro
desenlaces posibles que dan lugar a la conformacion de cuatro grupos:

1. Tratados completos, con certificado oportuno®’: trabajadores evaluados como
“competentes”, que recibieron el certificado hasta octubre de 2008.

2. Tratados completos, con certificado tardio: trabajadores evaluados como “competentes”,
que recibieron el certificado después de octubre de 2008.

3. Tratados incompletos: trabajadores evaluados como “competentes”, que no recibieron el
certificado.

4, Tratados fallidos: trabajadores evaluados como “aln no competentes”.

A partir de esta clasificacion, se ha determinado -tal como se adelanté en el apartado referido al
andlisis econométrico- evaluar los impactos diferenciales de las distintas dimensiones vy
resoluciones del proceso, de acuerdo al siguiente esquema (pagina siguiente):

certificados; y el requisito de haber sido seleccionados por la empresa empleadora. Por lo tanto, para aminorar
este sesgo de seleccion, el disefio incluyd a empresas y trabajadores de la cohorte siguiente como grupo de control.
Caracteristica en, en resumen (a) controla el sesgo de seleccidn; pero (b) excluye a una ‘parte’ de la intervencién
de la medicion de impacto.

>7 | a definicién de “oportunidad” se ha hecho en funcion de la consideracion de un tiempo minimo razonable para la
aparicion de resultados (6 meses).
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TABLA No 67.
EVALUACION DE IMPACTO DEL SISTEMA DE CERTIFICACION DE COMPETENCIAS LABORALES
DIMENSIONES, “PARTES"” Y/O RESOLUCIONES DEL TRATAMIENTO: IMPACTOS DIFERENCIALES

DIMENSIONES DEL
TRATAMIENTO

CONDICIONES DE “TRATAMIENTO"”

CONSECUENCIAS ASOCIADAS
A “TRATAMIENTO”,
PRIVATIVAS DE GRUPO DE
“TRATADOS”

CASO DE COMPARACION Y
GRUPOS

I. Tratamiento
completo, con
desenlace exitoso y
oportuno.

(a) Participar en el proceso;
(b) ser evaluado como
competente (c) recibir un
certificado que lo acredite (d)
en un plazo razonable para
que pueda producir efectos.

(a) Trabajador “sabe”
que es competente.

(b) Empresa “sabe” que
es competente.

(c) Trabajador dispone
de certificado
(competencia puede ser
“mostrada” a otros)

Comparacion I:

» Tratados: trabajadores
cohorte 2007,
competentes, con
certificado oportuno.

» Controles: trabajadores
cohorte 2008,
competentes.

II. Tenencia del
certificado —de manera
aislada.

(a) Recibir un certificado que
lo acredite (igualando la
condicién de participante y
competente)

Trabajador dispone de
certificado (competencia
puede ser “mostrada” a
otros)

Comparacién 1II.

» Tratados: trabajadores
cohorte 2007,
competentes, con
certificado oportuno.

« Controles: trabajadores
cohorte 2007 (la
misma cohorte)
competentes sin
certificado.

III. Tratamiento
completo, con
desenlace NO exitoso.

(a) Participar en el proceso;
(b) ser evaluado como “aun
no competente”.

(a) Trabajador “sabe”
que es aun no
competente.

(b) Empresa “sabe” que
trabajador es aun no
competente.

Comparacién III:

» Tratados: trabajadores
cohorte 2007, aun no
competentes.

» Controles: trabajadores
cohorte 2008, alin no
competente.

IV. Tratamiento
conjunto -sobre todos
los participantes o
trabajadores
evaluados.

(a) Participar en el proceso;
(b) ser evaluado como
competente o no competente;
(c) recibir o no un certificado;
(d) en forma oportuna o
tardia.

Asociadas a dimensién I
y III, mas (a) trabajador
recibio el certificado en
forma tardia; (b)
trabajador no recibid el
certificado -siendo
competente. En suma:
todas las situaciones
posibles derivadas de la
participacién en la Linea.

Comparacion 1V:

» Tratados: todos los
trabajadores cohorte
2007.

» Controles: todos los
trabajadores cohorte
2008.
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En el marco de estas consideraciones, para el andlisis de impacto se presentara resultados no
paramétricos y parameétricos, segun el siguiente detalle:

& Impactos diferenciales de dimensiones o “partes” del proceso de certificacion

sobre sub-grupos (tratamiento completo y exitoso -trabajadores competentes-; efecto

certificado; tratamiento completo y no exitoso -trabajadores “aln no competentes”):

resultados post-ajuste a través de Kernel, vecino mas cercano N10 y vecino mas cercano N1,
MODALIDAD NO PARAMETRICA.

& Impacto conjunto del proceso de evaluacién y certificacién (total participantes):

resultados post-ajuste a través de Kernel, vecino mas cercano N10 y vecino mas cercano N1,

MODALIDAD NO PARAMETRICA. Resultados post-ajuste a través de Kernel, MODALIDAD PARAMETRICA para
cinco variables (con significacidén estadistica en resultados no paramétricos).

Planteadas las distinciones, la globalidad de resultados a nivel de impacto para los distintos grupos y
dimensiones del tratamiento, se resumen en las tablas de las paginas siguientes.
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TABLA No 68.
EVALUACION DE IMPACTO DEL SISTEMA DE CERTIFICACION DE COMPETENCIAS LABORALES

TABLA RESUMEN DE RESULTADOS FINALES, pARA TRATAMIENTO COMPLETO Y EXITOSO
(CoMPETENTES CON CERTIFICADO OPORTUNO)

KERNEL

VECINO MAS CERCANO, N10

VECINO MAS CERCANO, N1

NO PARAMETRICOS

Signo

Significacion

Signo

Significacion

Signo

Significacion

dif_cap?2 Intensidad de capacitacion laboral Negativo 0,001 Negativo 0,000 Negativo 0,001
dif_suel Ingreso por trabajo s ]7P:s7it;v((;:.3%) 0,013 s ];(:)sét;v((;:‘]%) 0,018 s ]:.o]ssit;v((;:.]%) 0,069
dif_form Formalidad del empleo Positivo 0,029 Positivo 0,029 Positivo 0,043
dif_cap Participacién en la capacitacion laboral Negativo 0,035 Negativo 0,021 Negativo 0,052
dif_sati Satisfaccion con el empleo Negativo 0,171 Negativo 0,442 Negativo 0,150
dif_lic Solicitud de licencias médicas Positivo (inversa) 0,187 (Fi’:j:::z) 0,201 Positivo (inverso) 0,396
dif_ofer Oportunidades de eleccion de empleo Positivo 0,223 Positivo 0,268 Positivo 0,424
dif_trab Responsabilidad sobre trabajadores Positivo 0,251 Positivo 0,418 Positivo 0,108
dif_acci Ocurrencia de accidentes de trabajo Positivo (inversa) 0,369 (T:j::::) 0,162 Positivo (inverso) 0,150
dif_maqu | Responsabilidad sobre maquinarias y equipos Negativo 0,466 Negativo 0,569 0o |
dif_auto Auto imagen competencias bdsicas, técnicas y de Positivo 0,472 Positivo 0,338 Positivo 0,396
empleab.
dif_merc Responsabilidad sobre mercancias y carga Positivo 0,503 Positivo 0,424 Positivo 0,555
dif_jefe Proyeccion de imagen publica ante jefatura Negativo 0,603 Negativo 0,503 Negativo 0,510
dif_perm Estabilidad del empleo Negativo 0,617 Negativo 0,646 Negativo 0,704
dif_resp Responsabilidad en el puesto de trabajo Positivo 0,667 Positivo 0,667 Positivo 0,263
dif_est Participacion en actividades de educacién formal Negativo 0,712 Negativo 0,653 Positivo 0,569
dif_par Proyeccion de imagen publica ante pares Positivo 0,810 Positivo 0,734 Positivo 0,849
dif_ocup Tasa de ocupacion 0 | e 0 | 0o |

Nota: los resultados se han ordenado por nivel de significacion. Para facilitar la comparacién, se mantendra este orden en la presentacion de los subgrupos sucesivos.
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TABLA No 69,
EVALUACION DE IMPACTO DEL SISTEMA DE CERTIFICACION DE COMPETENCIAS LABORALES

TABLA RESUMEN DE RESULTADOS FINALES, pARA TENENCIA DE CERTIFICADO (AISLADA)
(CoMPETENTES CON CERTIFICADO OPORTUNO, FRENTE A COMPETENTES SIN CERTIFICADO, COHORTE 2007)
SOLO DIFERENCIAS SIGNIFICATIVAS HASTA EL 10%

Kernel Vecino mas cercano, N10 ‘ Vecino mas cercano, N1 ‘

Signo Significacién Signo Significacion ‘ Signo Significacion ‘

NO PARAMETRICOS

Intensidad de capacitacion laboral Positivo 0,624 Negativo 0,960 Positivo 0,881
Ingreso por trabajo Negativo 0,865 Positivo 0,795 Positivo 0,390
Formalidad del empleo Negativo 0,689 Negativo 0,772 0 1,000
Participacion en la capacitacion laboral Positivo 0,328 Positivo 0,142 Positivo 0,682
Satisfaccion con el empleo Positivo 0,960 Negativo 0,529 Positivo 0,290
Solicitud de licencias médicas Negativo 0,363 Negativo 0,503 Negativo 0,165
Oportunidades de elecciéon de empleo Negativo 0,952 Negativo 0,865 Negativo 0,529
Responsabilidad sobre trabajadores Negativo 0,148 Negativo 0,098 Negativo 0,259
Ocurrencia de accidentes de trabajo Negativo 0,290 Negativo 0,294 Negativo 0,374
Responsabilidad sobre maquinarias y equipos Negativo 0,112 Negativo 0,140 Negativo 0,076
Auto imagen competencias basicas, técnicas y de empleab. Negativo 0,390 Negativo 0,624 Negativo 0,442
Responsabilidad sobre mercancias y carga Positivo 0,039 Positivo 0,098 Positivo 0,046
Proyeccion de imagen publica ante jefatura Negativo 0,764 Negativo 0,576 Negativo 0,787
Estabilidad del empleo Positivo 0,764 Positivo 0,549 Positivo 0,757
Responsabilidad en el puesto de trabajo Negativo 0,442 Negativo 0,313 Negativo 0,460
Participacion en actividades de educacion formal Negativo 0,251 Positivo 1,000 Negativo 0,008
Proyeccion de imagen publica ante pares Negativo 0,208 Negativa 0,338 Negativo 0,100
Tasa de ocupacion [ 0 | ————————— 0 | —-——————
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TABLA No 70.
EVALUACION DE IMPACTO DEL SISTEMA DE CERTIFICACION DE COMPETENCIAS LABORALES

TABLA RESUMEN DE RESULTADOS FINALES, paRA EFECTO DE RESULTAR “AUN NO COMPETENTE”
(AUN NO COMPETENTES COHORTE 2007 —LO SABE TRABAJADOR Y EMPRESA-, FRENTE A AUN NO COMPETENTE COHORTE 2008 —NO SE CONOCE RESULTADO)
SOLO DIFERENCIAS SIGNIFICATIVAS HASTA EL 10%

Kernel Vecino mas cercano, N10 Vecino mas cercano, N1

Signo Significacién Signo Significacion Signo Significacién

NO PARAMETRICOS

Intensidad de capacitacion laboral Positivo 0,529 Positivo 0,454 Positivo 0,549
Ingreso por trabajo Positivo 0,596 Positivo 0,610 Positivo 0,603
Formalidad del empleo Positivo 0,134 Positivo 0,272 Positivo 0,020
Participacion en la capacitacion laboral Positivo 0,897 Positivo 0,834 Positivo 0,834
Satisfaccion con el empleo Negativo 0,976 Negativo 0,749 Negativo 0,757
Solicitud de licencias médicas Positivo 0,772 Positivo 0,795 Negativo 0,704
Oportunidades de elecciéon de empleo Positivo 0,401 Positivo 0,542 Positivo 0,631
Responsabilidad sobre trabajadores Positivo 0,976 Positivo 0,960 Negativo 0,780
Ocurrencia de accidentes de trabajo Positivo 0,223 Positivo 0,276 Positivo 0,562
Responsabilidad sobre maquinarias y equipos Negativo 0,772 0 1,000 Positivo 0,849
Auto imagen competencias basicas, técnicas y de empleab. Negativo 0,712 Negativo 0,529 Negativo 0,667
Responsabilidad sobre mercancias y carga Negativo 0,385 Negativo 0,396 Negativo 0,849
Proyeccion de imagen publica ante jefatura Negativo 0,369 Negativo 0,338 Negativo 0,516
Estabilidad del empleo Negativo 0,194 Negativo 0,129 Negativo 0,374
Responsabilidad en el puesto de trabajo Negativo 0,516 Negativo 0,653 Negativo 0,952
Participacion en actividades de educacién formal Positivo 0,617 Positivo 0,299 Positivo 0,897
Proyeccion de imagen publica ante pares Positivo 0,472 Positivo 0,704 Positivo 0,589
Tasa de ocupacion 0 | - 0 | - 0 | -——————
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TABLA No 71.

EVALUACION DE IMPACTO DEL SISTEMA DE CERTIFICACION DE COMPETENCIAS LABORALES

TABLA RESUMEN DE RESULTADOS FINALES

PARA EL CONJUNTO DE PARTICIPANTES EN EL PROCESO DE CERTIFICACION —DE MANERA AGREGADA PARA TODOS LOS DESENLACES
(ToTAL PARTICIPANTES COHORTE 2007, FRENTE A TOTAL PARTICIPANTES COHORTE 2008)

Kernel

NO PARAMETRICOS

Vecino mas cercano, N10

Vecino mas cercano, N1

PARAMETRICO

Kernel

Intensidad de capacitacion laboral Negativo 0,001 Negativo 0,001 Negativo 0,002 Negativo 0.000
Positivo: Positivo: Positivo: Positivo:

Ingreso por trabajo $ 16,708 (5,6%) 0,005 $ 18.487 (6.2%) 0,002 $ 18.563 (6,2%) 0,008 $ 16,236 0,001
Formalidad del empleo Positivo 0,020 Positivo 0,005 Positivo 0,049 Positivo 0,067
Participacion en la capacitacion laboral Negativo 0,017 Negativo 0,020 Negativo 0,049 Negativo 0,001
Satisfaccion con el empleo Negativo 0,881 Negativo 1,000 Positivo 0,436 | ————————— | —TTT—————
Solicitud de licencias médicas Negativo 0,159 Negativo 0,285 Negativo 0,772 | ~————————— | —T———————
Oportunidades de elecciéon de empleo Positivo 0,108 Positivo 0,208 Negativo 0,589 | T | TTmmmTT—
Responsabilidad sobre trabajadores Positivo 0,535 Positivo 0,358 Negativo 0,610 | "7 [ -
Ocurrencia de accidentes de trabajo Positivo 0,772 Positivo 0,719 Positivo 0,390 | TTTTTTTTT | o ———
Responsabilidad sobre maquinarias y equipos Positivo 0,976 Positivo 0,928 Positivo 0,177 | ~~TTTT77 | TTTmmTT—
Auto imagen competencias basicas, técnicasyde | |
empleab. Positivo 0,201 Positivo 0,390 Positivo 0,142

Responsabilidad sobre mercancias y carga Positivo 0,653 Positivo 0,711 Positivo 0,430 | TTTTTTTTT | TmmmmTT—
Proyeccion de imagen publica ante jefatura Negativa 0,865 Negativo 0,826 Positivo 0,984 | 7T [ —mm——————
Estabilidad del empleo Negativo 0,459 Negativo 0,596 Positivo 0,542 Negativo 0,330
Responsabilidad en el puesto de trabajo Positivo 0,589 Positivo 0,497 Positivo 0,358 | -———————— | T
Participacion en actividades de educacion formal Positivo 0,803 Positivo 0,478 Positiva 0,603 | ————————— | —T———————
Proyeccion de imagen publica ante pares Positivo 0,529 Positivo 0,478 Positiva 0,589 | = | mmmmmm—o
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A partir de la revision de las tablas, puede sefalarse que a nivel de los objetivos relacionados con el
impacto de la Linea sobre los trabajadores, se exploraron las siguientes hipdtesis, arribando a los
resultados finales que se detallan:

@ Hipoétesis 1: Los trabajadores certificados (tratamiento completo y exitoso),
aumentan sus ingresos por trabajo.

El total de resultados no paramétricos obtenidos presenta signos positivos, con significaciéon estadistica
al 10% (p-value 0.013, 0.018 y 0.069, para los tres procedimientos de pareo, respectivamente).

Ergo, la Linea tiene un impacto positivo y robusto sobre los ingresos por trabajo de los
trabajadores certificados.

No obstante lo anterior, cabe reforzar a modo de contexto o de fijacidon de alcances, que se trata de un
impacto positivo sobre los trabajadores que se han mantenido en el empleo; vale decir, sobre los
trabajadores “ocupados”; conformados —muy mayoritariamente- por trabajadores que han continuado
la relacién laboral con la empresa participante del proceso de certificacion®®,

En relacion a los otros impactos diferenciales medidos, y el efecto conjunto:

(a) Efecto certificado: dos de los tres resultados no paramétricos presentan signos positivos, y uno
presenta signo negativo. Ademas, en ninguna de las especificaciones no paramétricas estimadas
para el cambio en los ingresos se obtiene un coeficiente significativamente distinto de cero para la
variable ‘tratado’; por lo cual no es posible rechazar la hipotesis nula de igualdad de medias;
vale decir, la hipdtesis de que el certificado, por si solo, no tiene un impacto sobre los
ingresos de los trabajadores.

(b)Efecto de resultar “ain no competente”: ateniéndose a las estimaciones no paramétricas, no
es posible concluir que el resultar “aln no competente” tiene un efecto sobre los ingresos de los
trabajadores participantes (p-value 0.596, 0.610 y 0.603).

%8 Tal como se consignd previamente, y citando los alcances referidos:
Otra vez y como teldn de fondo, el diseiio no permite verificar absolutamente si el proceso de certificacion
actiia como filtro’ (no se conoce la situacion efectivamente ‘después’ del grupo de control, habiéndose mantenido
al interior de la empresa durante la globalidad del proceso justamente en su calidad de controles y participantes),
pero brinda algunas sefiales en este sentido:
En ambos grupos, el aumento de ingresos es marcadamente menor entre los “aln no competentes”.
Sélo dentro del grupo de tratados existe la posibilidad de cambios en la relacién laboral con la empresa (en
tanto ya no se requiere de la permanencia para seguir siendo considerado ‘grupo experimental’).

o Ergo, el ingreso por trabajo de los “competentes” podria haber sido afectado positivamente por
la certificacion, especificamente para el grupo -mayoritario- que permanece en la empresa de
origen desde donde particip6 en el proceso (lo que se corresponde con las diferencias positivas entre
quienes muestran continuidad; y negativas entre quienes cambiaron de empresa). (Pagina 126).
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(c) Efecto conjunto de la participacion: tanto los resultados no paramétricos como los
paramétricos permiten observar un efecto positivo y estadisticamente significativo; por lo cual es
posible aceptar la hipodtesis alternativa de que la participacién en la linea de certificacion
tiene un efecto positivo sobre los ingresos medios de los trabajadores participantes
(cualquiera sea el resultado de la evaluacién).

El ingreso adicional y su porcentaje asociado, remite a:

+ Los trabajadores certificados perciben un ingreso por trabajo entre un 5.1% y un 6.3%
mayor que los trabajadores no certificados. El ingreso promedio adicional se estima -segun
la modalidad de pareo- en un rango que oscila entre los $ 14.187.- y los $ 17.475.-

- Los trabajadores participantes en el proceso de certificacion -independientemente del
resultado- perciben un ingreso adicional de entre un 5.6% y un 6.2%, correspondiente a entre
$ 16.708.- y $ 18.563.- Manteniendo constante un conjunto de variables que explican —en el
modelo- la participacion en el programa, el método paramétrico estima un ingreso adicional
de $ 16.236.-

@ Hipétesis 2: Los trabajadores certificados (tratamiento completo y exitoso),
aumentan su probabilidad de estar ocupados.

No es posible estimar el impacto de esta variable en la presente evaluacion: la metodologia exige
considerar soélo a los tratados y controles que estan dentro del soporte comun del probit; y en este
disefio y en todos los casos, todos los trabajadores que han cambiado de estado ocupacional durante
el periodo, quedan fuera del soporte comin; motivo por el cual no resulta posible establecer una
comparacion estadisticamente valida para esta hipétesis (los grupos no son comparables en
este indicador®).

@ Hipotesis 3: Los trabajadores certificados (tratamiento completo y exitoso), mejoran
sus condiciones asociadas al empleo.

Discriminando por dimensiones:

>9 Algunas caracteristicas visibles hacian prever diferencias en el tipo de grupos, que los tornarian no

comparables en términos de ocupacion: mientras el grupo de ‘tratados’ fue constituido el aflo anterior a la
evaluacion (motivo por el cual podia incluir ocupados en otra empresa, desocupados o inactivos al momento de la
medicion “antes” de entrega de certificado), el grupo de potenciales controles fue constituido durante el inicio de la
evaluacion, y se mantuvo como grupo de control en la medida en que siguié ocupado en la empresa durante la fase
de evaluacion. Vale decir, la condiciéon de cada cohorte para mantenerse en el proceso de evaluacién, implica la
permanencia de los trabajadores que la componen al interior de la empresa: es en ese contexto -empresa
participante- que tiene lugar el proceso. Ergo, mientras el grupo de ‘tratados’ —cohorte 2007- podia estar ya, en el
momento de la certificacion, fuera de la empresa (asi como podia, durante el periodo considerado para el ‘después’,
cambiar asimismo su condicidon ocupacional); dentro del grupo de control esta posibilidad se vio restringida,
justamente por la necesidad de mantenerse en la empresa para seguir siendo participante del proceso de
certificacion 2008, caracteristica que define al grupo de control.

. . 72
INFORME FINAL, EVALUACION DE IMPACTO SISTEMA DE CERTIFICACION DE COMPETENCIAS LABORALES



Estabilidad del empleo, responsabilidad en el puesto de trabajo y satisfaccion con el
empleo: en ningln caso alcanzan significacidon estadistica; motivo por el cual no es factible
concluir que el Programa tiene un impacto positivo sobre las dimensiones consideradas.

Formalidad del empleo: los tres métodos no paramétricos muestran resultados positivos y
estadisticamente significativos en todos los casos (p-value 0.029, 0.029 vy 0.043,
respectivamente). En consecuencia, nada se opone en aceptar la hipdtesis alternativa de que la
linea tiene un impacto positivo sobre la formalidad del empleo de los trabajadores
certificados.

Respecto al impacto diferencial sobre los otros subgrupos y al efecto conjunto:

(a)

(b)

(c)

Efecto certificado: (i) para estabilidad en el empleo, el sentido de las diferencias resulta
siempre positivo; (ii) en cambio para responsabilidad en el puesto de trabajo, el efecto es
negativo en todos los casos; (iii) para satisfacciéon con el empleo y para formalidad en el
empleo, los resultados presentan signos opuestos. De todos modos, las diferencias no alcanzan
significacién estadistica, por lo que se rechaza la hipdtesis de que el certificado tiene un impacto
positivo sobre responsabilidad, asignacion de responsabilidad, satisfaccion con el empleo y
formalidad del empleo.

Efecto de resultar “adin no competente”: sélo para formalidad en el empleo, y en una sola de
las estimaciones (vecino mas cercano, N1), la diferencia, positiva, es estadisticamente
significativa al 2%. En el resto de los métodos y variables, los resultados no son estadisticamente
significativos, motivo por el cual, desde la perspectiva no paramétrica, no es posible aceptar la
hipdtesis alternativa de que la Linea tiene un efecto negativo sobre los trabajadores “aun no
competentes” sobre las dimensiones consideradas como condiciones asociadas al empleo.

Efecto conjunto de la participacion: para las dimensiones estabilidad en el empleo,
responsabilidad en el puesto de trabajo, y satisfaccién con el empleo, las diferencias no alcanzan
significacién estadistica, lo que permite concluir que no hay impacto de la Linea sobre los
trabajadores participantes en estas dimensiones testeadas.

De manera inversa, tanto la estimacion paramétrica como las no paramétricas sugieren que, en
términos de formalidad del empleo, existe un efecto positivo y significativo sobre los
trabajadores participantes.

@ Hipotesis 4: Los trabajadores certificados (tratamiento completo y exitoso), mejoran

Las

sus condiciones asociadas a la seguridad laboral.

dos dimensiones consideradas, a saber, (a) accidentes en el puesto de trabajo; y (b) licencias

médicas presentadas en el puesto de trabajo; permiten observar un efecto positivo pero
estadisticamente no significativo, por lo cual no es posible aceptar la hipotesis alternativa de
que la Linea tiene un efecto positivo sobre las dimensiones de seguridad laboral testeadas.

Discriminando el efecto sobre los otros grupos y el conjunto:
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(a)

(b)

(c)

Efecto certificado: se observa un resultado negativo pero estadisticamente no significativo; por
lo que se rechaza la hipdtesis alternativa de impacto de la Linea sobre los trabajadores certificados
en relacion a las condiciones asociadas a la seguridad laboral.

Efecto de resultar “ain no competente”: en base a los resultados obtenidos, que no alcanzan
significacién estadistica, se rechaza la hipdtesis de que la Linea tiene un efecto sobre los
trabajadores aun no competentes, en términos de accidentes en el puesto de trabajo, y
presentacion de licencias médicas.

Efecto conjunto de la participacion: las estimaciones no entregan evidencia estadisticamente
significativa de la existencia de impacto sobre las condiciones asociadas a la seguridad laboral
testeadas.

@ Hipotesis 5: Los trabajadores certificados (tratamiento completo y exitoso),

aumentan sus competencias de empleabilidad.

Discriminando por dimensiones:

Capital humano: los indicadores que conforman el acercamiento al capital humano, se
comportan de distinto modo:

@Acceso a oportunidades de educacion formal y percepcién de auto-imagen e imagen
publica, relativa a competencias basicas, técnicas y de empleabilidad: en ninguna de las
tres modalidades de pareo consideradas, se alcanza significacién estadistica. En consecuencia,
nada se opone en aceptar la hipétesis nula de igualdad de medias en las cuatro dimensiones
consideradas; vale decir, no es posible concluir que la Linea tiene un impacto positivo sobre los
trabajadores certificados.

@J Capacitacioén laboral: en tanto se ha establecido que el proceso de certificacién, al visibilizar
las competencias, incentiva a incrementarlas; la cohorte 2008, justamente en proceso de
evaluacioén, no constituye un grupo de control apropiado:

+ La cohorte 2007, considerada como grupo de ‘tratados’, ya pasdé por el proceso de
evaluacion en el periodo considerado como “antes”. Ergo, se capacitdé ‘mas que lo normal’
en el periodo “antes”, y regresé a su tasa ordinaria (‘lo normal’) en el periodo “después”®°,

- De manera inversa, la cohorte 2008, considerada inicialmente como grupo de ‘control’,
pasd por el proceso de evaluacién en el periodo considerado como “después”. Ergo, se

%0 Un 20% de la capacitacion realizada durante el proceso de evaluacién -declara el grupo de ‘tratados’ o cohorte
2007- fue motivada por dicho proceso. Podria inferirse que se trata de un porcentaje adicional de capacitacion; la
medida -s6lo como tendencia- del cuanto ‘mas que lo normal’.
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capacitdé ‘lo normal’ en el periodo “antes”, y se capacité -se hipotetiza- ‘mas que lo
normal’ en el periodo “después”.

Por lo anterior, tampoco resulta posible establecer una comparacion estadisticamente
valida: no se trata, otra vez, de los ‘controles’ apropiados debido a su preparacion para el
‘tratamiento’ (certificado)®?.

. Oportunidades de eleccion de empleo: los resultados permiten observar un efecto positivo
pero estadisticamente no significativo, por lo cual no es posible aceptar la hipotesis alternativa de
que la Linea tiene un efecto positivo sobre las oportunidades de eleccién de empleo de los
trabajadores certificados.

En cuanto a los otros impactos diferenciales sobre grupos, y el efecto conjunto:

(a) Efecto certificado:

[VI capital humano: las estimaciones no paramétricas realizadas sugieren que, soélo en
términos de participacion en actividades de educacion formal, y sélo cuando se utiliza el
método de matching de vecinos cercanos N1, existe un efecto negativo y significativo;
cuando se utilizan los otros dos métodos, los resultados no alcanzan significacién estadistica.
Para las otras variables consideradas, a saber, auto-imagen e imagen publica relativa a
competencias®?, en ningin caso las diferencias son estadisticamente significativas. Por lo
tanto, no hay evidencia estadistica respecto al efecto positivo del certificado sobre el
capital humano de los trabajadores.

VI Oportunidades de eleccion de empleo: las diferencias detectadas no alcanzan
significacién estadistica; por lo tanto no es posible aceptar la hipotesis de impacto del

61 | os resultados obtenidos con este disefio, pueden leerse -hasta la realizacion de una evaluaciéon mas especifica-
como el impacto del proceso de evaluacion aislado (separado del conocimiento del resultado y de la obtencion
de la certificacion), sobre las actividades de capacitacién de los trabajadores participantes. Veamos:

. Resultados considerando como ‘tratados’ a la cohorte 2007 y como ‘controles’ a la cohorte 2008: tanto en
relacion a la participacion en actividades de capacitacion, como respecto al indicador de intensidad de la
misma, y tanto en base a las estimaciones no paramétricas como a la paramétrica utilizada, los resultados son
siempre negativos y con significacion estadistica al 5% o menos (no paramétricas: p-value 0.035, 0.021,
0.052; y 0.001, 0.000, 0.001 respectivamente; paramétrica: p-value 0,001 y 0.000, respectivamente). Por lo
tanto, cabria concluir que la Linea tiene un impacto negativo sobre la capacitacion laboral de los trabajadores
certificados. Sin embargo, en tanto los llamados ‘controles’ tienen caracteristicas de ‘tratados’ (estan en la
fase de evaluacion)...

. Resultados considerando como ‘tratados’ a la cohorte 2008 y como ‘controles a la cohorte 2007: la relacion se
invierte apoyando la hipdtesis de que la participacion en la Linea (general o con resultado exitoso)
aumenta las actividades de capacitacion; apoyo que se hace plausible desde la constatacién previa del
probable impacto del proceso de evaluacion, aislado, sobre los trabajadores participantes del mismo.

62 - s .
Se excluyen las actividades de capacitacién, por las razones expuestas de ausencia de un grupo de control
apropiado.
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certificado sobre las oportunidades de eleccion de empleo de los trabajadores que
lo poseen.

(b) Efecto de resultar “alln no competente’”: en ninguna de las variables —-dimensiones de capital
humano y oportunidades de eleccidn de empleo- se detecta diferencias estadisticamente
significativas, lo que sugiere postular que nada se opone en aceptar la hipétesis nula de
igualdad de medias o ausencia de impacto.

(c) Efecto conjunto de la participacion:

4] Capital humano: tal como en el caso del impacto diferencial sobre los trabajadores
efectivamente certificados y en forma oportuna, los indicadores de capital humano muestran
las siguientes distinciones:

ﬂJ Acceso a oportunidades de educacién formal y percepcion de auto-imagen e imagen
publica, relativa a competencias basicas, técnicas y de empleabilidad: en tanto
en ninguna de las variables y bajo ninguna modalidad de estimacién los resultados
alcanzan significacién estadistica, no es posible concluir que la Linea tiene un impacto
positivo sobre los trabajadores participantes.

=|/ Capacitacion laboral: debido a las razones argumentadas de ausencia de grupo de
control apropiado, no es posible -en el marco de este disefio- contrastar la
hipétesis de relacion causal entre la participacion en el programa y el aumento
de capacitacion.

En suma, los resultados revelan de manera robusta:

& Un impacto positivo del Piloto sobre los ingresos de los trabajadores
certificados —en particular; y del conjunto de trabajadores participantes en el proceso de
certificacién —en general. Y

& Un impacto positivo del Piloto sobre la formalidad del empleo de los
trabajadores certificados -en particular; y del conjunto de trabajadores participantes
en el proceso de certificacion —en general.

En el resto de las relaciones causales propuestas, no ha sido posible rechazar la hipotesis nula
de ausencia de impacto.

Cabe entonces, enmarcando estos resultados en el conjunto de la informacidon producida, resaltar
algunas distinciones:

/gg Tal como se ha sefialado al inicio de este acapite, en tanto la evaluacién en curso ha
descontado ‘parte’ del proceso completo (la fase de evaluacién, presente en ambos
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grupos), los resultados aqui resefiados constituyen el piso del efecto neto de un proceso
completo de certificacion de competencias.

g A lo anterior cabe agregar que en tanto las caracteristicas de las empresas
participantes del piloto las hace distintas a la media -se trata, bdsicamente, de
empresas grandes, lideres en su rubro, que comparten el ser “buenas pagadoras” y/o el
requerir una imagen externa de alta responsabilidad social o altos estandares de calidad- es
probable que se esté subestimando el impacto medio que habria tenido lugar si se
hubiese certificado a una muestra aleatoria de trabajadores a nivel nacional.

g Por otra parte, en relacién a la relacién ‘tratamiento — capacitacion’,

(a) en tanto ambos grupos -cohorte 2007 y 2008- se han sometido al mismo proceso de
evaluacion de competencias; y

(b) debido a las caracteristicas del disefio de evaluaciéon, la cohorte 2008 ha participado en
este proceso en el ‘momento’ considerado ‘después’ de la intervencién (o sea, de la entrega de
certificados al grupo experimental);

(c) cruzando la informacién de disefio con aquella de tipo teérico que indica que un proceso de
certificacion, al mejorar la informacion publica sobre las competencias laborales, incentiva a
aumentar dichas competencias;

los resultados refuerzan la hipotesis de que, aun cuando se trate de un proceso de
certificacién “pura” -y no combinada- los procesos de certificacion de competencias laborales
estaran, de uno u otro modo, asociados a capacitacion o entrenamiento relevante para dicha
competencia. Ergo, el ‘peack’ de capacitacion tendra lugar durante el proceso de
certificacion y no una vez finalizado el mismo; explicando de este modo -en alguna medida-
la mayor participacién de la cohorte 2008 en este tipo de procesos®?.

Aqui cabe volver sobre la distincion relativa a qué parte del proceso de certificacion
forma parte del tratamiento en evaluacién en esta consultoria (Grafico 65)

63 . . . S T A
La diferencia original en n° de capacitaciones entre beneficiarios y controles, no es estadisticamente

significativa; lo que implica que la distancia negativa aqui detectada se localiza en el grupo efectivamente
comparable (aun cuando se cambie la ‘posicion’ de los grupos o el cual es ‘tratado’ y cudl ‘control’); vale decir,
aquel que se encuentra en la base de soporte comun y, ademas, una vez que se ha depurado el grupo de control o
aminorado el sesgo de seleccién. De todos modos, resulta de interés precisar que, del 100% que declara haber
realizado capacitacion durante el proceso de certificacién —cohorte 2007- algo mas del 20% afirma que “fue para
facilitar la certificacion”. Ademas, la informacion producida agrega que el 91% de esta capacitacion fue realizada
“a través de la empresa” y que, en este contexto, fue “obligatoria” para algo mas del 40%; “general a todos

.z

los trabajadores en proceso de certificacion” para el 53.8%, y “decidida ante los primeros resultados de

.z g

la certificacion” para un 11.5%.
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GRAFICO No 72,
PROCESO LLEVADO A CABO POR CADA COHORTE, EN CADA MEDICION:

Actividades que Conforman cada “Antes” y “Después”

Resultado de
Grupo experimental, Proceso de evaluacion
cohorte 2007 evaluacion (competente / alin
no competente)

Proceso de
certificacién

Resultado de
Proceso de evaluacion
evaluacion (competente / atin
no competente)

Grupo de control,
cohorte 2008

Proceso de
certificacién

Y I

Antes Después

Medicién 1 Medicién 2

si el proceso completo por el cual puede pasar un trabajador incluye (a) el proceso de
evaluacion de sus competencias; (b) la evaluaciéon final propiamente tal (resultar
competente o aun no competente); y (c) la certificacion de sus competencias (el
reconocimiento formal objetivado en un certificado).

Y los trabajadores de las cohortes 2007 y 2008 han compartido la primera parte del
proceso (el proceso de evaluacién), pero en distintos momentos,

es probable que la hipoétesis “los trabajadores participantes (o certificados)
aumentan su capital humano a través de actividades de capacitacion” se localice
—-estaria reforzando esta evaluacion- justamente durante la primera etapa; ergo,
una evaluacion de impacto del tratamiento total, fijando el ‘antes’ de la intervencion en un
momento ‘anterior’ al inicio del proceso de evaluacién, podria dar cuenta de la veracidad de
dicha hipdtesis.

. . 78
INFORME FINAL, EVALUACION DE IMPACTO SISTEMA DE CERTIFICACION DE COMPETENCIAS LABORALES



CAPITULO 3: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

A partir de las distintas visiones y herramientas de produccion y analisis de datos, es posible concluir:

Distinguiendo los Resultados Brutos o Efectos, como los cambios que se observan en la poblacidon
objetivo después que el proyecto ha estado funcionando durante un tiempo (comparaciéon antes -
después), de los Resultados Netos o Impactos, que son las alteraciones en el grupo meta que
pueden atribuirse Unica y exclusivamente al proyecto (comparacién con - sin proyecto):

1. El Piloto de Certificacion de Competencias ha producido impactos sobre los trabajadores
certificados en, a lo menos, los siguientes aspectos que hacen a sus condiciones de trabajo:

& Los ingresos por trabajo: los trabajadores certificados perciben un ingreso aproximadamente

un 6.3% mayor que los trabajadores no certificados®®. El ingreso promedio adicional asciende a
los $ 17.475.-%°,

4" La formalidad del empleo, medida en términos de firma de contrato: los trabajadores
certificados, aumentan su probabilidad de tener un empleo formal en un 2.5%.

2. El Piloto de Certificacion de Competencias ha producido impactos sobre el conjunto de trabajadores

participantes (de manera agregada para todos los desenlaces -impacto medio) en, a lo menos, los
siguientes aspectos que hacen a sus condiciones de trabajo:

& Los ingresos por trabajo: el conjunto de trabajadores participantes en el proceso de
certificacidon, percibe un ingreso aproximadamente un 6.2% mayor que el de los trabajadores no
participantes®®. El ingreso promedio adicional —-controladas una serie de variables de entrada o
pre tratamiento- asciende a los $ 16.236.-%.

64 Trabajadores competentes cohorte 2008 (antes de conocer el resultado; y sin haber recibido certificado).
65 Resultado no paramétrico, método Kernel.

66 Conjunto de trabajadores cohorte 2008 (antes de conocer el resultado).

67 Resultado paramétrico, método Kernel.
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Ademas, el incremento de los ingresos por trabajo es mayor, cuanto menor el salario

inicial o pre-intervencién®8,

4" La formalidad del empleo, medida en términos de firma de contrato: los trabajadores

participantes en el proceso de certificacién, aumentan su probabilidad de tener un empleo formal
en un 2.2%.

3.

certificados y sobre el total de trabajadores participantes en, a lo menos, los aspectos citados relativos
a sus condiciones de trabajo. No obstante, dicho impacto constituye el piso de los efectos netos
posibles, en tanto el disefio cuasi-experimental escogido sélo considera las fases correspondientes al

resultado de la evaluacion y de la certificacion de competencias, excluyendo el efecto del proceso de
evaluacion:

El Piloto de Certificacion de Competencias ha producido impactos sobre los trabajadores

& Tal como se ha consignado, el tratamiento completo incluye necesariamente el proceso de

evaluacion que, se hipotetiza, probablemente tenga consecuencias desde el punto de vista del
incremento de la capacitacién laboral o entrenamiento. Por otra parte, el proceso de evaluacién
es interactivo: el evaluador entrega feedback sucesivos al trabajador en relacién al modo en que
estd desempefiando su tarea. Asimismo, el mero hecho de estar participando influye
decididamente no so6lo en el comportamiento de los trabajadores, sino asimismo en el
comportamiento de la empresa. Ergo, el efecto neto de la fase final de declaracién de
‘resultado’ (competente / aun no competente) y de la certificaciéon objetiva de competencias
(diploma), constituye sélo una parte del impacto total del proceso de certificacion de
competencias.

El motivo de la exclusion de la fase de evaluacion propiamente tal -en este disefio de
Chilecalifica- radica en el objetivo de aminorar el ‘sesgo de seleccién’, escogiendo como grupo
de control a un conjunto de empresas y trabajadores participantes en la linea pero que han
ingresado al piloto un aflo después (cohorte 2008).

a

4.

El Piloto de Certificacion de Competencias ha producido impactos sobre los trabajadores

certificados y sobre el total de trabajadores participantes en, a lo menos, los aspectos citados relativos

sus condiciones de trabajo. No obstante, dicho impacto constituye la base de /os efectos netos

posibles, en tanto problemas de disefio del piloto dieron lugar a un tratamiento incompleto:

&' Un proceso altamente estandarizado en todas sus fases iniciales, a saber:

@ Identificacién de competencias;

68 Resultado paramétrico, método Kernel.
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@ Normalizacién (estandarizacién) de competencias; y

@ Evaluacion de competencias;

y dirigido en su totalidad por un organismo evaluador/certificador —-Fundaciéon Chile en
asociacion con ALOG Chile;

... no ha sido reglado en su ultima fase; a saber, el cierre del proceso de certificacion;
el momento en que los resultados y el instrumento objetivo que da cuenta de los mismos -
certificado o diploma- es entregado a su destinatario objetivo, el trabajador.

& Asi, el desplazamiento desde la Fundacion Chile hacia las propias empresas (cambio en el
actor); sumado a la falta de un disefio estandarizado que fije procedimientos de tipo:

@J Cuando debe ser entregado (fecha)

@J Como debe ser entregado (contexto de entrega, ante promesa inicial de ceremonia
publica).

... dio lugar a un tipo de tratamiento incompleto: (a) los certificados se entregaron en fechas
sucesivas y a lo largo de los 10 meses posteriores al momento oficial de cierre®®; (b) los
mecanismos de entrega no resultaron estandarizados; la evidencia sugiere distintos tipos de
ceremonias (con mayor y menor visibilidad e importancia) hasta la recepcién directa sin
mediacion de jefaturas; y (c) en un contexto no publico -la certificacion no se hizo publica a
través de la base de datos prometida, de acceso directo a empresarios del sector.

& En consecuencia, las fallas en la etapa de cierre del proceso de certificacion, remiten al impacto
de un tratamiento incompleto. Ergo, los impactos detectados constituyen otra vez la base
de los efectos posibles.

5. El Piloto de Certificacion de Competencias ha producido impactos sobre los trabajadores
certificados y sobre el total de trabajadores participantes en, a lo menos, los aspectos citados relativos
a sus condiciones de trabajo. Sin embargo, se considera que las caracteristicas que distinguen al tipo

de empresas y trabajadores involucrados en el Piloto, subestiman el impacto medio que habria tenido
lugar si se hubiese certificado a una muestra aleatoria de trabajadores a nivel nacional:

&= En sintonia con las declaraciones y percepciones de los propios trabajadores, y desde la
perspectiva econdmica del “equilibrio mezclador”, la certificacion sera mucho mas itil para
un trabajador cuando busque conseguir un contrato nuevo con un empleador que no le
conozca su productividad en el trabajo. Del mismo modo, serd mucho mas util cuando un
trabajador de una empresa pequena o incluso de una microempresa, busque conseguir un

69 Mas aun, solo el 31.1% de los trabajadores evaluados como ‘competentes’ declara haber recibido el certificado
durante hasta fin de mayo.
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contrato nuevo en una empresa capaz de pagar mejores salarios (lo que no ocurrira si el
trabajador ya se desempefia en una gran empresa —caso en evaluacion).

&< En funcién de lo anterior, se estd en condiciones de afirmar que el impacto medio detectado
constituye la base del impacto medio posible sobre el conjunto de la fuerza de trabajo a
nivel nacional; principalmente para aquellos desempleados, subocupados, o aquellos
trabajadores que se desempefian en micro o pequefias empresas.

Finalmente, del conjunto de observaciones emitidas y la revisidon de las distintas perspectivas, cabe
realizar someramente las siguientes recomendaciones:

r— Desde el punto de vista del disefio, generar ajustes en la Ultima fase de certificacion:

V] Relocalizar la funcién de entrega de certificados en el organismo certificador,
separandola de las empresas.

La localizacidon de esta etapa en las empresas, produce una asimetria en términos de
informacidn; debilita la opcion de los trabajadores desvinculados; reduce la importancia
del certificado al ambito interno de la empresa; y restringe la visibilidad perseguida.

V] Estandarizar la fase en términos de (a) tiempos -garantia de tiempo maximo de
entrega; y (b) contexto de entrega -ceremonia publica, fuera de la empresa, en el
marco de otras empresas y autoridades.

@ Desde el punto de vista de la gestién o desarrollo del proceso:

] visibilizar en mayor medida el proceso de cierre, a través de una difusién masiva
en medios de comunicacién generales y del rubro.

[Vl Generar una base de datos de trabajadores certificados, disponible y abierta a la
totalidad de las empresas del sector, de manera de respaldar al trabajador en términos
del significado, validez y legitimidad de su certificado.

[Vl Restringir el contenido del certificado a los perfiles efectivamente calificados como
“cumplidos” o “competentes”.

@ Desde el punto de vista de las comunicaciones:

V] Promover un acercamiento diferencial a las empresas, segun se trate de su casa
matriz o sus filiales, identificando: (a) nivel de decisidon de participacion en el sistema;
(b) nivel de participacion en la elaboracion o validacion de perfiles; (c) nivel de
ejecucion y monitoreo del proceso. En tanto la investigacién ha develado -en
ocasiones- ausencia de vasos comunicantes entre-niveles, resulta necesario cautelar
que el flujo de informaciéon llegue, a lo menos, a los tres niveles aqui
identificados.
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V] Profundizar en la difusion de los alcances del proceso de certificacion, de modo de
controlar que las expectativas tanto de empresas como de trabajadores, se ajusten a
los objetivos del sistema. La evaluacion en curso ha dado cuenta, fundamentalmente a
nivel de las empresas, cdmo algunas veces se espera una intervencidn con caracter de
‘asesoria’, que oriente —por ejemplo- respecto a las brechas de competencias, las
prioridades y planes de capacitacién, los organismos certificados mas competentes
para trabajar sobre ellas, etc. -temas que exceden al sistema de certificaciéon en
funcionamiento.
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C. ANEXO: RESULTADOS PARAMETRICOS Y NO

PARAMETRICOS

I.  RESULTADOS NO PARAMETRICOS

RESULTADOS PARA COMPARACION I: EFECTO DEL TRATAMIENTO COMPLETO Y EXITOSO

TABLA No 73.
EFECTO DEL TRATAMIENTO COMPLETO Y EXITOSO:
RABAJADORES COMPETENTES CON CERTIFICADO (TRATA1)
METODO KERNEL

VARIABLE | SAMPLE | TREATED CONTROLS DIFFERENCE S,E, T-STAT | SIGNIFICACION | MEDIAINICIAL | PORC CAMBIO
dif_cap2 ATT 0,05542725 0,37489257 | -0,31946532 | 0,09439949 -3,38 0,1% | 0,605080831 -52,8%
dif_suel ATT 50531,1778 33055,7262 17475,4516 | 6985,27595 2,5 1,3% 278.538 6,3%
dif_form ATT 0,00461894 | -0,01972737 0,02434631 | 0,01111885 2,19 2,9% | 0,986143187 2,5%
dif_cap ATT 0,0669746 | 0,16500011 | -0,09802551 | 0,04649531 | -2,11 3,5% | 0,397228637 -24,7%
dif_sati ATT -0,02309469 | 0,08382307 | -0,10691776 | 0,07787172 | -1,37 17,1%

dif_lic ATT -0,01385681 0,0418365 | -0,05569332 | 0,04232786 | -1,32 18,7%

dif_ofer ATT -0,00923788 | -0,10888916 | 0,09965129 0,0818694 1,22 22,3%

dif_trab ATT 0,01385681 -0,0181463 0,03200311 | 0,02789335 1,15 25,1%

dif_acci ATT -0,02540416 | -0,00353392 | -0,02187024 | 0,02434367 -0,9 36,9%

dif_maqu | ATT -0,01385681 0,01186982 | -0,02572663 | 0,03537622 -0,73 46,6%

dif_auto ATT 0,00461894 | -0,02225398 0,02687291 | 0,03730112 0,72 47,2%

dif_merc | ATT 0,0300231 0,01183782 0,01818528 | 0,02730286 0,67 50,3%

dif_jefe ATT -0,00230947 0,02303485 | -0,02534432 | 0,04895693 -0,52 60,3%

dif_perm | ATT -0,00923788 | -0,00234131 | -0,00689657 0,0138884 -0,5 61,7%

dif_resp ATT 0,0100077 0,00185378 0,00815392 | 0,01908263 0,43 66,7%

dif_est ATT 0,10623557 | 0,11425626 -0,0080207 0,0217822 | -0,37 71,2%

dif_par ATT 0,01385681 | 0,00218288 | 0,01167393 | 0,04946821 0,24 81,0%

dif_ocup | ATT 0 0 0 0,

184

INFORME FINAL, EVALUACION DE IMPACTO SISTEMA DE CERTIFICACION DE COMPETENCIAS LABORALES



TABLA No 74,
EFECTO DEL TRATAMIENTO COMPLETO Y EXITOSO:
TRABAJADORES COMPETENTES CON CERTIFICADO (TRATA1)
METODO VECINOS MAS CERCANOS, N10

VARIABLE | SAMPLE | TREATED CONTROLS DIFFERENCE S,E, T-STAT | SIGNIFICACION | MEDIAINICIAL | PORC CAMBIO
dif_cap2 | ATT 0,05542725 | 0,41685912 | -0,36143187 | 0,09664159 | -3,74 0,0% | 0,605080831 -59,7%
dif_suel ATT 50531,1778 | 33467,7799 | 17063,3979 7198,3007 2,37 1,8% 278.538 6,1%
dif_cap ATT 0,0669746 | 0,17806005 | -0,11108545 | 0,04812392 | -2,31 2,1% | 0,397228637 -28,0%
dif_form | ATT 0,00461894 | -0,02009238 | 0,02471132 | 0,01127599 2,19 2,9% | 0,986143187 2,5%
dif_acci ATT -0,02540416 | 0,00969977 | -0,03510393 | 0,02515894 -1,4 16,2%

dif_lic ATT -0,01385681 | 0,04180139 -0,0556582 | 0,04339661 | -1,28 20,1%

dif_ofer ATT -0,00923788 | -0,10115473 | 0,09191686 | 0,08246251 1,11 26,8%

dif_auto | ATT 0,00461894 | -0,03251732 | 0,03713626 0,038615 0,96 33,8%

dif_trab ATT 0,01385681 | -0,00946882 0,02332564 0,0288897 0,81 41,8%

dif_merc | ATT 0,0300231 | 0,00762125 | 0,02240185 | 0,02797269 0,8 42,4%

dif_sati ATT -0,02309469 0,03879908 | -0,06189376 | 0,08036491 -0,77 44,2%

dif_jefe ATT -0,00230947 0,03171671 | -0,03402617 | 0,05074971 -0,67 50,3%

dif_maqu | ATT -0,01385681 0,00669746 | -0,02055427 0,036344 -0,57 56,9%

dif_perm | ATT -0,00923788 | -0,00277136 | -0,00646651 | 0,01415675 -0,46 64,6%

dif_est ATT 0,10623557 | 0,11639723 | -0,01016166 0,0223592 | -0,45 65,3%

dif_resp ATT 0,0100077 0,00161663 0,00839107 | 0,01962478 0,43 66,7%

dif_par ATT 0,01385681 | -0,00315628 | 0,01701309 | 0,05077282 0,34 73,4%

dif_ocup | ATT 0 0 0 o,
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METODO VECINOS MAS CERCANO, N1

TABLA No 75.
EFECTO DEL TRATAMIENTO COMPLETO Y EXITOSO:
TRABAJADORES COMPETENTES CON CERTIFICADO (TRATA1)

VARIABLE SAMPLE | TREATED CONTROLS DIFFERENCE S,E, T-STAT | SIGNIFICACION | MEDIAINICIAL | PORC CAMBIO
dif_cap2 | ATT 0,05542725 | 0,43648961 | -0,38106236 | 0,11576278 | -3,29 0,1% | 0,605080831 -63,0%
dif_form | ATT 0,00461894 | -0,02771363 | 0,03233256 | 0,01592401 2,03 4,3% | 0,986143187 3,3%
dif_cap ATT 0,0669746 0,1778291 -0,1108545 | 0,05683482 | -1,95 5,2% | 0,397228637 -27,9%
dif_suel ATT 50531,1778 | 36344,3972 | 14186,7806 | 7777,47988 1,82 6,9% | 278538,106 5,1%
dif_trab ATT 0,01385681 | -0,04618938 | 0,06004619 | 0,03733104 1,61 10,8%

dif_sati ATT -0,02309469 | 0,12471132 | -0,14780601 | 0,10243286 | -1,44 15,0%

dif_acci ATT -0,02540416 | 0,02078522 | -0,04618938 | 0,03213385 | -1,44 15,0%

dif_resp ATT 0,0100077 | -0,01693611 0,0269438 | 0,02416099 1,12 26,3%

dif_auto ATT 0,00461894 | -0,03371825 0,03833718 0,0453085 0,85 39,6%

dif_lic ATT -0,01385681 0,0300231 | -0,04387991 0,0517437 | -0,85 39,6%

dif_ofer ATT -0,00923788 | -0,09006928 0,08083141 | 0,10118086 0,8 42,4%

dif_jefe ATT -0,00230947 0,03772132 | -0,04003079 | 0,06088984 -0,66 51,0%

dif_merc | ATT 0,0300231 0,00923788 0,02078522 | 0,03529281 0,59 55,5%

dif_est ATT 0,10623557 0,09006928 0,01616628 | 0,02823098 0,57 56,9%

dif_perm | ATT -0,00923788 | -0,00230947 | -0,00692841 | 0,01810893 | -0,38 70,4%

dif_par ATT 0,01385681 0,00230947 0,01154735 | 0,05986957 0,19 84,9%

dif_maqu | ATT -0,01385681 | -0,01385681 0 | 0,04372331 0 100,0%

dif_ocup | ATT 0 0 0 o,
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RESULTADOS PARA COMPARACION II: EFECTO AISLADO DEL CERTIFICADO

TABLA No 76.
EFECTO AISLADO DEL CERTIFICADO (TRATAZ2)
METODO KERNEL

VARIABLE SAMPLE | TREATED CONTROLS DIFFERENCE S,E, T-STAT | SIGNIFICACION | MEDIAINICIAL | PORC CAMBIO
dif_merc | ATT 0,0300231 | -0,09500324 | 0,12502633 | 0,0604602 2,07 3,9% | 0,82678984 15,1%
dif_maqu | ATT -0,01385681 0,11601331 | -0,12987012 0,0816807 -1,59 11,2%

dif_trab ATT 0,01385681 0,10165082 | -0,08779401 | 0,06056072 -1,45 14,8%

dif_par ATT 0,01385681 0,16916152 | -0,15530471 | 0,12322012 -1,26 20,8%

dif_est ATT 0,10623557 0,16681831 | -0,06058274 | 0,05274463 -1,15 25,1%

dif_acci ATT -0,02540416 | 0,04096622 | -0,06637038 | 0,06269805 | -1,06 29,0%

dif_cap ATT 0,0669746 | -0,02971076 0,09668536 | 0,09874998 0,98 32,8%

dif_lic ATT -0,01385681 | 0,07597905 | -0,08983586 | 0,09843242 | -0,91 36,3%

dif_auto | ATT 0,00461894 | 0,06573747 | -0,06111853 | 0,07106245 | -0,86 39,0%

dif_resp ATT 0,0100077 | 0,04088697 | -0,03087927 | 0,04000436 | -0,77 44,2%

dif_cap2 | ATT 0,05542725 | -0,04283804 0,0982653 | 0,20171541 0,49 62,4%

dif_form ATT 0,00461894 0,01408575 | -0,00946681 | 0,02378764 -0,4 68,9%

dif_perm | ATT -0,00923788 | -0,02539939 | 0,01616151 | 0,05429642 0,3 76,4%

dif_jefe ATT -0,00230947 0,0300398 | -0,03234927 | 0,10659166 -0,3 76,4%

dif_suel ATT 50531,1778 53530,197 -2999,0192 | 17992,7686 -0,17 86,5%

dif_ofer ATT -0,00923788 0,0057079 | -0,01494578 | 0,24107607 -0,06 95,2%

dif_sati ATT -0,02309469 | -0,03118962 0,00809493 | 0,16179653 0,05 96,0%

dif_ocup | ATT 0 0 0 o,
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TABLA No 77.
EFECTO AISLADO DEL CERTIFICADO (TRATAZ2)
METODO VECINOS MAS CERCANOS, N10

VARIABLE SAMPLE | TREATED CONTROLS DIFFERENCE S,E, T-STAT | SIGNIFICACION | MEDIAINICIAL | PORC CAMBIO
dif_trab ATT 0,01385681 | 0,10715935 | -0,09330254 | 0,05612587 | -1,66 9,8% | 278538,106 | -0,000033%
dif_merc | ATT 0,0300231 | -0,06281755 | 0,09284065 | 0,05600547 1,66 9,8% | 0,82678984 | 11,229050%
dif_maqu | ATT -0,01385681 | 0,09792148 | -0,11177829 | 0,07568453 | -1,48 14,0%

dif_cap ATT 0,0669746 | -0,06905312 0,13602771 | 0,09274581 1,47 14,2%

dif_acci ATT -0,02540416 | 0,03787529 | -0,06327945 | 0,06001249 | -1,05 29,4%

dif_resp ATT 0,0100077 0,0474211 -0,0374134 0,0370833 | -1,01 31,3%

dif_par ATT 0,01385681 | 0,12324865 | -0,10939184 0,1142142 | -0,96 33,8%

dif_lic ATT -0,01385681 | 0,04688222 | -0,06073903 | 0,09127392 | -0,67 50,3%

dif_sati ATT -0,02309469 0,07113164 | -0,09422633 | 0,15074366 -0,63 52,9%

dif_perm | ATT -0,00923788 | -0,03949192 | 0,03025404 | 0,05012481 0,6 54,9%

dif_jefe ATT -0,00230947 0,05342571 | -0,05573518 0,0988757 -0,56 57,6%

dif_auto ATT 0,00461894 0,03732102 | -0,03270208 | 0,06695241 -0,49 62,4%

dif_form ATT 0,00461894 0,01224019 | -0,00762125 | 0,02642415 -0,29 77,2%

dif_suel ATT 50531,1778 46209,9307 4321,24711 | 16647,9678 0,26 79,5%

dif_ofer ATT -0,00923788 | 0,02863741 | -0,03787529 | 0,22295835 | -0,17 86,5%

dif_cap2 ATT 0,05542725 0,06535797 | -0,00993072 0,1871675 -0,05 96,0%

dif_est ATT 0,10623557 | 0,10600462 | 0,00023095 | 0,05064197 0 100,0%

dif_ocup | ATT 0 0 0 o,
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METODO VECINOS MAS CERCANOS, N1

TABLA No 78.
EFECTO AISLADO DEL CERTIFICADO (TRATAZ2)

VARIABLE SAMPLE | TREATED CONTROLS DIFFERENCE S,E, T-STAT | SIGNIFICACION | MEDIAINICIAL | PORC CAMBIO
dif_est ATT 0,10623557 | 0,30023095 | -0,19399538 | 0,07320774 | -2,65 0,8% | Nohay | -

dif_merc | ATT 0,0300231 | -0,15704388 | 0,18706698 | 0,09375578 2 4,6% | 0,82678984 | 22,625698%
dif_maqu | ATT -0,01385681 | 0,21016166 | -0,22401848 | 0,12599382 | -1,78 7,6% | 0,65588915 | -34,154930%
dif_par ATT 0,01385681 0,30561971 -0,2917629 | 0,17635263 -1,65 10,0%

dif_lic ATT -0,01385681 | 0,18706698 | -0,20092379 | 0,14405911 | -1,39 16,5%

dif_trab ATT 0,01385681 0,1108545 | -0,09699769 0,0860014 | -1,13 25,9%

dif_sati ATT -0,02309469 | -0,24711316 | 0,22401848 | 0,21131042 1,06 29,0%

dif_acci ATT -0,02540416 | 0,05080831 | -0,07621247 | 0,08593289 | -0,89 37,4%

dif_suel ATT 50.531 28.617 21.915 | 25559,7475 0,86 39,0%

dif_auto ATT 0,00461894 | 0,07297922 | -0,06836028 | 0,08920868 | -0,77 44,2%

dif_resp ATT 0,0100077 0,05465743 | -0,04464973 | 0,06058596 -0,74 46,0%

dif_ofer ATT -0,00923788 0,19630485 | -0,20554273 | 0,32490031 -0,63 52,9%

dif_cap ATT 0,0669746 0,00923788 0,05773672 0,1395749 0,41 68,2%

dif_perm ATT -0,00923788 -0,0300231 0,02078522 | 0,06617413 0,31 75,7%

dif_jefe ATT -0,00230947 | 0,03849115 | -0,04080062 | 0,15180578 | -0,27 78,7%

dif_cap2 ATT 0,05542725 0,01385681 0,04157044 | 0,27043255 0,15 88,1%

dif_form | ATT 0,00461894 | 0,00461894 0 | 0,03801816 0 100,0%

dif_ocup ATT 0 0 0 o,
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RESULTADOS PARA COMPARACION III.

TRABAJADORES AUN NO COMPETENTES.

TABLA No 79.
EFECTO DEL TRATAMIENTO COMPLETO Y NO EXITOSO (AFECTA)
METODO KERNEL

VARIABLE SAMPLE TREATED CONTROLS DIFFERENCE S,E, T-STAT SIGNIFICACION
dif_form ATT -0,02020202 -0,06397379 0,04377177 0,02913168 1,5 13,4%
dif_perm ATT -0,02020202 0,02201627 -0,04221829 0,03247765 -1,3 19,4%
dif_acci ATT 0 -0,07925644 0,07925644 0,0650834 1,22 22,3%
dif_jefe ATT -0,14814815 -0,02648058 -0,12166757 0,13461224 -0,9 36,9%
dif_merc ATT -0,05050505 0,01721097 -0,06771602 0,07821332 -0,87 38,5%
dif_ofer ATT 0 -0,21282882 0,21282882 0,25201682 0,84 40,1%
dif_par ATT 0,02356902 -0,08468666 0,10825568 0,14969192 0,72 47,2%
dif_resp ATT -0,01683502 0,01419604 -0,03103105 0,04747814 -0,65 51,6%
dif_cap2 ATT 0,14141414 0,00056804 0,1408461 0,22474881 0,63 52,9%
dif_suel ATT 25090,9091 15800,4539 9290,45522 17386,0374 0,53 59,6%
dif_est ATT 0,11111111 0,0844974 0,02661372 0,0536404 0,5 61,7%
dif_auto ATT -0,01818182 0,01635908 -0,03454089 0,09388029 -0,37 71,2%
dif_maqu ATT 0,01010101 0,03700182 -0,02690081 0,09352967 -0,29 77,2%
dif_lic ATT -0,02020202 -0,05278959 0,03258757 0,1106991 0,29 77,2%
dif_cap ATT 0,03030303 0,01351681 0,01678622 0,1259144 0,13 89,7%
dif_sati ATT 0,02020202 0,02789489 -0,00769287 0,25318106 -0,03 97,6%
dif_trab ATT -0,01010101 -0,01162468 0,00152367 0,04455968 0,03 97,6%
dif_ocup ATT 0 0 0 o,
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TABLA No 80.
EFECTO DEL TRATAMIENTO COMPLETO Y NO EXITOSO (AFECTA)

METODO VECINOS MAS CERCANOS, N10

VARIABLE SAMPLE TREATED CONTROLS DIFFERENCE S,E, T-STAT SIGNIFICACION
dif_perm ATT -0,02020202 0,02828283 -0,04848485 0,03179647 -1,52 12,9%
dif_form ATT -0,02020202 -0,05151515 0,03131313 0,02837028 1,1 27,2%
dif_acci ATT 0 -0,07474748 0,07474748 0,06859974 1,09 27,6%
dif_est ATT 0,11111111 0,05656566 0,05454546 0,05246933 1,04 29,9%
dif_jefe ATT -0,14814815 -0,01952862 -0,12861953 0,13428885 -0,96 33,8%
dif_merc ATT -0,05050505 0,01414141 -0,06464647 0,07618246 -0,85 39,6%
dif_cap2 ATT 0,14141414 -0,02727273 0,16868687 0,22615592 0,75 45,4%
dif_auto ATT -0,01818182 0,03939394 -0,05757576 0,09176204 -0,63 52,9%
dif_ofer ATT 0 -0,15252525 0,15252525 0,2506642 0,61 54,2%
dif_suel ATT 25090,9091 16492,9293 8597,9798 17011,3246 0,51 61,0%
dif_resp ATT -0,01683502 0,0040404 -0,02087542 0,04631188 -0,45 65,3%
dif_par ATT 0,02356902 -0,03265993 0,05622896 0,1465202 0,38 70,4%
dif_sati ATT 0,02020202 0,1 -0,07979798 0,24670499 -0,32 74,9%
dif_lic ATT -0,02020202 -0,04848485 0,02828283 0,11088286 0,26 79,5%
dif_cap ATT 0,03030303 0,0040404 0,02626263 0,1241707 0,21 83,4%
dif_trab ATT -0,01010101 -0,01212121 0,0020202 0,04406567 0,05 96,0%
dif_maqu ATT 0,01010101 0,01010101 0 0,09109431 0 100,0%
dif_ocup ATT 0 0 0 o,
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METODO VECINOS MAS CERCANOS, N1

TABLA No 81,
EFECTO DEL TRATAMIENTO COMPLETO Y NO EXITOSO (AFECTA)

VARIABLE SAMPLE | TREATED CONTROLS DIFFERENCE S,E, T-STAT | SIGNIFICACION | MEDIAINICIAL | PORC CAMBIO
dif_form ATT -0,02020202 | -0,12121212 0,1010101 | 0,04331183 2,33 2,0% 1 | 10,101010%
dif_perm | ATT -0,02020202 0,02020202 | -0,04040404 | 0,04562957 -0,89 37,4%

dif_jefe ATT -0,14814815 | -0,04040404 | -0,10774411 | 0,16687571 -0,65 51,6%

dif_cap2 ATT 0,14141414 | -0,01010101 0,15151515 | 0,25086339 0,6 54,9%

dif_acci ATT 0 | -0,04040404 | 0,04040404 | 0,06992154 0,58 56,2%

dif_par ATT 0,02356902 | -0,08754209 | 0,11111111 | 0,20756503 0,54 58,9%

dif_suel ATT 25090,9091 | 14747,4747 | 10343,4343 | 19935,9905 0,52 60,3%

dif_ofer ATT 0 | -0,09090909 | 0,09090909 | 0,19121914 0,48 63,1%

dif_auto ATT -0,01818182 0,02626263 | -0,04444445 | 0,10315322 -0,43 66,7%

dif_lic ATT -0,02020202 | 0,03030303 | -0,05050505 | 0,13240047 | -0,38 70,4%

dif_sati ATT 0,02020202 0,11111111 | -0,09090909 | 0,29504703 -0,31 75,7%

dif_trab ATT -0,01010101 0 | -0,01010101 | 0,03659083 -0,28 78,0%

dif_cap ATT 0,03030303 0 0,03030303 | 0,14663219 0,21 83,4%

dif_merc | ATT -0,05050505 | -0,03030303 | -0,02020202 0,1090305 -0,19 84,9%

dif_maqu | ATT 0,01010101 | -0,01010101 | 0,02020202 | 0,10367803 0,19 84,9%

dif_est ATT 0,11111111 0,1010101 0,01010101 | 0,07553563 0,13 89,7%

dif_resp ATT -0,01683502 | -0,01346801 -0,003367 | 0,05936148 | -0,06 95,2%

dif_ocup | ATT 0 0 0 o,
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COMPARACION IV. EFECTO DEL TRATAMIENTO SOBRE EL CONJUNTO DE PARTICIPANTES
(INDEPENDIENTEMENTE DEL RESULTADO)
TABLA No 82.
EFECTO DEL TRATAMIENTO SOBRE EL CONJUNTO DE LOS PARTICIPANTES
METODO KERNEL
SIGNIFICACION TasA

VARIABLE MUESTRA | TRATADOS CONTROLES DIFERENCIA ERROR ESTANDAR | ESTADISTICO T ESTADISTICA VALOR INICIAL | DE

CAMBIO
dif_cap2 ATT 0,06346968 | 0,32228937 -0,2588197 0,07965852 -3,25 0,1% | 0,576868829 | -44,9%
dif_suel ATT 43986,0367 27277,3687 16708,668 5913,81489 2,83 0,5% 297.472 5,6%
dif_cap ATT 0,05641749 0,14753337 | -0,09111588 0,0381852 -2,39 1,7% | 0,369534556 | -24,7%
dif_form | ATT 0,00423131 | -0,01698872 0,02122003 0,00912212 2,33 2,0% | 0,985895628 2,2%
dif_ofer ATT -0,02115656 | -0,13578616 0,1146296 0,07124722 1,61 10,8%
dif_lic ATT -0,00141044 0,04814576 -0,0495562 0,03519552 -1,41 15,9%
dif_auto ATT 0,00761636 -0,0325986 0,04021496 0,03132639 1,28 20,1%
dif_perm | ATT -0,00423131 0,00472565 | -0,00895696 0,01202632 -0,74 45,9%
dif_par ATT 0,01739539 | -0,00866878 0,02606417 0,04169698 0,63 52,9%
dif_trab ATT 0,00987306 | -0,00467794 0,014551 0,02349476 0,62 53,5%
dif_resp ATT 0,00893277 0,00023512 0,00869765 0,01623146 0,54 58,9%
dif_merc | ATT 0,02115656 0,01064813 0,01050843 0,02341464 0,45 65,3%
dif_acci ATT -0,01692525 | -0,02303867 0,00611342 0,02081204 0,29 77,2%
dif_est ATT 0,11283498 0,10829728 0,0045377 0,01832785 0,25 80,3%
dif_jefe ATT -0,00188058 0,00530827 | -0,00718885 0,04164194 -0,17 86,5%
dif_sati ATT 0,04231312 0,0518434 | -0,00953028 0,06462995 -0,15 88,1%
dif_maqu | ATT -0,00423131 | -0,00526485 0,00103353 0,02963442 0,03 97,6%
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TABLA No 83.
EFECTO DEL TRATAMIENTO SOBRE EL CONJUNTO DE LOS PARTICIPANTES
METODO VECINOS MAS CERCANOS, N10

VARIABLE | SAMPLE | TREATED CONTROLS DIFFERENCE S,E, T-STAT SIGNIFICACION VALOR TAsA DE
ESTADISTICA INICIAL CAMBIO
dif_cap2 ATT 0,06346968 0,33455571 | -0,27108604 | 0,08344322 -3,25 0,1% | 0,57686883 -47,0%
dif_suel ATT 43986,0367 25498,0396 18487,997 | 5808,40827 3,18 0,2% | 297472,355 6,2%
dif_form | ATT 0,00423131 | -0,02313117 0,02736248 | 0,00966324 2,83 0,5% | 0,98589563 2,8%
dif_cap ATT 0,05641749 0,15049365 | -0,09407616 | 0,04017362 -2,34 2,0% | 0,36953456 -25,5%
dif_ofer ATT -0,02115656 | -0,11593794 0,09478138 | 0,07499557 1,26 20,8%
dif_lic ATT -0,00141044 0,03808181 | -0,03949224 | 0,03679813 -1,07 28,5%
dif_trab ATT 0,00987306 | -0,01283498 0,02270804 | 0,02459728 0,92 35,8%
dif_auto ATT 0,00761636 | -0,02073343 0,02834979 | 0,03285834 0,86 39,0%
dif_est ATT 0,11283498 0,09929478 0,0135402 | 0,01908152 0,71 47,8%
dif_par ATT 0,01739539 | -0,01325811 0,0306535 | 0,04318704 0,71 47,8%
dif_resp ATT 0,00893277 -0,0025858 0,01151857 | 0,01706099 0,68 49,7%
dif_perm | ATT -0,00423131 0,00239774 | -0,00662906 | 0,01260771 -0,53 59,6%
dif_merc | ATT 0,02115656 0,01212976 0,0090268 | 0,02462713 0,37 71,1%
dif_acci ATT -0,01692525 -0,0248237 0,00789845 | 0,02194883 0,36 71,9%
dif_jefe ATT -0,00188058 0,00761636 | -0,00949694 | 0,04362592 -0,22 82,6%
dif_maqu | ATT -0,00423131 | -0,00705219 0,00282087 | 0,03074249 0,09 92,8%
dif_sati ATT 0,04231312 0,04231312 -6,94E-18 | 0,06788833 0 100,0%
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METODO VECINOS MAS CERCANOS, N1

TABLA No 84,
EFECTO DEL TRATAMIENTO SOBRE EL CONJUNTO DE LOS PARTICIPANTES

VARIABLE | SAMPLE | TREATED CONTROLS DIFFERENCE S,E, Tostar | SGNIFICACION VALOR TASA DE
ESTADISTICA INICIAL CAMBIO
dif_cap2 ATT 0,06346968 0,36107193 | -0,29760226 0,0976617 -3,05 0,2% | 0,57686883 -51,6%
dif_suel ATT 43986,0367 25423,3145 18562,7221 | 6950,07946 2,67 0,8% | 297472,355 6,2%
dif_cap ATT 0,05641749 0,15373766 | -0,09732017 | 0,04951035 -1,97 4,9% | 0,36953456 -26,3%
dif_form ATT 0,00423131 | -0,01974612 0,02397743 | 0,01220069 1,97 4,9% | 0,98589563 2,4%
dif_auto ATT 0,00761636 | -0,05331453 0,06093089 | 0,04148483 1,47 14,2%
dif_maqu | ATT -0,00423131 | -0,05641749 0,05218618 | 0,03869252 1,35 17,7%
dif_resp ATT 0,00893277 -0,0112835 0,02021627 | 0,02198259 0,92 35,8%
dif_acci ATT -0,01692525 | -0,03949224 0,022567 0,0263454 0,86 39,0%
dif_merc ATT 0,02115656 | -0,00423131 0,02538787 | 0,03223817 0,79 43,0%
dif_sati ATT 0,04231312 | -0,02538787 0,06770099 | 0,08654693 0,78 43,6%
dif_perm | ATT -0,00423131 | -0,01410437 0,00987306 0,0160756 0,61 54,2%
dif_ofer ATT -0,02115656 0,02538787 | -0,04654443 | 0,08639837 -0,54 58,9%
dif_par ATT 0,01739539 | -0,01081335 0,02820875 | 0,05245802 0,54 58,9%
dif_est ATT 0,11283498 0,10155148 0,0112835 0,0215098 0,52 60,3%
dif_trab ATT 0,00987306 0,02679831 | -0,01692525 | 0,03319543 -0,51 61,0%
dif_lic ATT -0,00141044 0,0112835 | -0,01269394 | 0,04422234 -0,29 77,2%
dif_jefe ATT -0,00188058 | -0,00282088 0,00094029 | 0,05723501 0,02 98,4%
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RESULTADOS PARAMETRICOS, METODO KERNEL

COMPARACION

IV.

EFECTO DEL

TRATAMIENTO

(INDEPENDIENTEMENTE DEL RESULTADO)

SOBRE EL

TABLA No 85.
RESULTADOS PARA VARIABLE: DIFERENCIA INGRESO POR TRABAJO (DIF_SUEL)
METODO KERNEL
CON AJUSTE: CONTROLES SELECCIONADOS

CONJUNTO

DE

PARTICIPANTES

INTERVALO DE CONFIANZA (95%)

Explicada dif_suel | Coeficiente | Error Estandar | Estadigrafot | Significacion estadistica | Inferior Superior

p39 -0,1656821 0,019738 -8,39 0,000 -0,2044014 -0,1269628
tratal0 16236,66 4693,286 3,46 0,001 7030,028 25443,29
p33rec -25208,75 7613,645 -3,31 0,001 -40144,14 -10273,37
p34rec 12870,39 5281,512 2,44 0,015 2509,863 23230,92
ant_perm 36457,97 15535,03 2,35 0,019 5983,528 66932,41
p30rec 13210,05 5629,69 2,35 0,019 2166,512 24253,59
p38jefe 7388,809 4457,155 1,66 0,098 -1354,614 16132,23
p38pares -3962,068 4231,421 -0,94 0,349 -12262,68 4338,542
p36k 2297,569 2638,251 0,87 0,384 -2877,782 7472,92
ant_cap 7209,071 11591,26 0,62 0,534 -15529,05 29947,19
ant_form 10654,87 24163,64 0,44 0,659 -36745,97 58055,71
p31 -2857,482 6885,008 -0,42 0,678 -16363,53 10648,56
p32 -1801,627 5668,789 -0,32 0,751 -12921,86 9318,609
_cons -5261,433 42254,59 0,12 0,901 -88150,57 77627,71
p3b 825,1473 6817,82 0,12 0,904 -12549,1 14199,39
p37 -462,0796 5966,09 -0,08 0,938 -12165,52 11241,36
p39b 93,676 2112,653 0,04 0,965 -4050,632 4237,984
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TABLA No 86.
RESULTADOS PARA VARIABLE DIFERENCIA INGRESO POR TRABAJO (DIF_SUEL)
SIN AJUSTE: TODOS LOS CONTROLES

INTERVALO DE CONFIANZA (95%)

Explicada dif_suel | Coeficiente | Error Estandar | Estadigrafot | Significacion estadistica | Inferior Superior

p39 -0,117471 0,0302114 -3,89 0,000 -0,1767363 -0,0582056
p33rec -26347,68 7597,525 -3,47 0,001 -41251,67 -11443,7
p30rec -552,2846 193,2128 -2,86 0,004 -931,3082 -173,2611
tratal0 13287,49 5527,362 24 0,016 2444,521 24130,46
ant_perm 34181,39 15653,21 2,18 0,029 3474,657 64888,12
p36k 5263,303 3107,406 1,69 0,091 -832,4626 11359,07
p39b 2522,38 2128,36 1,19 0,236 -1652,802 6697,562
p38jefe 6885,405 5977,501 1,15 0,25 -4840,595 18611,41
ant_cap 9560,955 9655,817 0,99 0,322 -9380,76 28502,67
p31 -7064,566 7421,921 -0,95 0,341 -21624,07 7494,939
p34rec 4502,957 5701,003 0,79 0,43 -6680,641 15686,56
_cons -32273,15 43403,78 -0,74 0,457 -117417,9 52871,6
ant_form 14587,94 24132,86 0,6 0,546 -32753,23 61929,12
p32 3308,388 5691,278 0,58 0,561 -7855,632 14473,41
p37 -2541,338 6076,159 -0,42 0,676 -14460,87 9378,199
p38pares -885,1973 4754,514 -0,19 0,852 -10212,08 8441,683
p3b -444,2941 4995,112 -0,09 0,929 -10243,15 9354,565
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TABLA No 87.
RESULTADOS PARA VARIABLE DIFERENCIA EN PARTICIPACION EN CAPACITACION LABORAL
(MEsEs DEsPUES/ANTES) (DIF_CAP)
METODO KERNEL - CON AJUSTE: CONTROLES SELECCIONADOS

INTERVALO DE CONFIANZA (95%)

Explicada dif_cap | Coeficiente | Error Estandar | Estadigrafot | Significacion estadistica | Inferior Superior

ant_cap -0,8598928 0,0636274 -13,51 0,000 -0,9847082 -0,7350775
tratall -0,0893205 0,0257626 -3,47 0,001 -0,1398581 -0,038783
p30rec 0,0886006 0,0309028 2,87 0,004 0,0279798 0,1492214
p36k 0,0332837 0,014482 2,3 0,022 0,0048748 0,0616925
p38pares 0,0477564 0,0232274 2,06 0,04 0,0021922 0,0933206
p39b 0,0179105 0,0115969 1,54 0,123 -0,0048386 0,0406597
p34rec 0,0440672 0,0289916 1,52 0,129 -0,0128044 0,1009388
p33rec -0,0564509 0,0417932 -1,35 0,177 -0,138435 0,0255332
p38jefe -0,0322731 0,0244665 -1,32 0,187 -0,080268 0,0157218
p39 1,36E-07 1,08E-07 1,25 0,211 -7,68E-08 3,48E-07
p3b 0,038515 0,0374248 1,03 0,304 -0,0348997 0,1119296
p32 0,0295692 0,0311174 0,95 0,342 -0,0314726 0,090611
p31 -0,0294612 0,0377936 -0,78 0,436 -0,1035993 0,0446769
ant_perm 0,0269911 0,0852757 0,32 0,752 -0,1402908 0,1942731
ant_form 0,0204494 0,1326404 0,15 0,877 -0,239746 0,2806447
p37 0,0036218 0,0327494 0,11 0,912 -0,0606213 0,067865
_cons 0,004543 0,2319463 0,02 0,984 -0,4504567 0,4595427
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TABLA No 88.
RESULTADOS PARA VARIABLE DIFERENCIA PARTICIPACION EN CAPACITACION LABORAL

(MESEs DEsSPUES/ANTES) (DIF_CAP)
SIN AJUSTE: TODOS LOS CONTROLES

INTERVALO DE CONFIANZA (95%)

Explicada dif_cap | Coeficiente | Error Estandar | Estadigrafot | Significacion estadistica | Inferior Superior

ant_cap -0,8888016 0,0429232 -20,71 0 -0,9729993 -0,804604
tratall -0,0835198 0,0266423 -3,13 0,002 -0,1357811 -0,0312585
p3b 0,0566672 0,0192672 2,94 0,003 0,018873 0,0944614
p39 2,27E-07 9,57E-08 2,37 0,018 3,95E-08 4,15E-07
p39b 0,0215771 0,0105804 2,04 0,042 0,0008227 0,0423315
p33rec -0,0733992 0,0428545 -1,71 0,087 -0,1574619 0,0106636
p36k 0,0194738 0,0146645 1,33 0,184 -0,009292 0,0482395
p38pares 0,0286881 0,0217995 1,32 0,188 -0,0140735 0,0714496
p37 0,0397274 0,0316789 1,25 0,21 -0,0224136 0,1018683
p30rec -0,0013617 0,0012045 -1,13 0,258 -0,0037245 0,0010011
p32 0,0302097 0,0307251 0,98 0,326 -0,0300602 0,0904795
p34rec 0,0235098 0,0271936 0,86 0,387 -0,0298328 0,0768524
p38jefe -0,01803 0,0237127 -0,76 0,447 -0,0645446 0,0284846
ant_form -0,0847247 0,1282067 -0,66 0,509 -0,3362132 0,1667638
p31 0,01056 0,0375667 0,28 0,779 -0,0631304 0,0842503
_cons -0,0484014 0,2338147 -0,21 0,836 -0,5070493 0,4102465
ant_perm 0,0120138 0,0906919 0,13 0,895 -0,1658861 0,1899138
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TABLA Ne 89.
RESULTADOS PARA VARIABLE DIFERENCIA: INTENSIDAD DE LA CAPACITACION LABORAL (N° DE CURSOS, MESES
DESPUES/ANTES) (DIF_CAP2)
METODO KERNEL - CON AJUSTE: CONTROLES SELECCIONADOS

INTERVALO DE CONFIANZA (95%)

Explicada dif_cap2 | Coeficiente | Error Estandar | Estadigrafot | Significacion estadistica | Inferior Superior

tratall -0,2497049 0,0526596 -4,74 0,000 -0,3530051 -0,1464047
p3b -0,8238413 0,0764973 -10,77 0,000 -0,9739029 -0,6737797
p36k 0,0811205 0,0296017 2,74 0,006 0,0230521 0,139189
p30rec 0,1644292 0,0631662 2,6 0,009 0,0405186 0,2883398
p39 3,89E-07 2,21E-07 1,75 0,080 -4,59E-08 8,23E-07
ant_cap 0,1656132 0,1300562 1,27 0,203 -0,0895129 0,4207393
p32 0,0753323 0,0636049 1,18 0,236 -0,0494389 0,2001035
p38pares 0,0534522 0,0474774 1,13 0,26 -0,0396822 0,1465867
p38jefe -0,0554456 0,0500101 -1,11 0,268 -0,1535485 0,0426573
p33rec -0,0941795 0,0854266 -1,1 0,27 -0,2617574 0,0733983
ant_form 0,1591776 0,2711207 0,59 0,557 -0,372669 0,6910243
p39b 0,012495 0,0237044 0,53 0,598 -0,034005 0,0589949
p34rec 0,0280373 0,0592596 0,47 0,636 -0,0882098 0,1442845
_cons -0,2240103 0,4741047 -0,47 0,637 -1,154043 0,7060219
p31 -0,0194491 0,0772511 -0,25 0,801 -0,1709895 0,1320914
ant_perm 0,0427188 0,174306 0,25 0,806 -0,2992103 0,3846479
p37 0,0137377 0,0669407 0,21 0,837 -0,1175772 0,1450526
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TaBLA No 90.
RESULTADOS PARA VARIABLE DIFERENCIA INTENSIDAD DE LA CAPACITACION LABORAL
(N°o DE CURSOS, MESES DESPUES/ANTES) (DIF_CAP2)

SIN AJUSTE: TODOS LOS CONTROLES

INTERVALO DE CONFIANZA (95%)

Explicada dif_cap2 | Coeficiente | Error Estandar | Estadigrafot | Significacion estadistica | Inferior Superior

tratall -0,243666 0,0552148 -4,41 0,000 -0,3519748 -0,1353573
p3b -0,7628432 0,0540514 -14,11 0,000 -0,8688699 -0,6568166
p39 6,49E-07 2,47E-07 2,62 0,009 1,64E-07 1,13E-06
p36k 0,064596 0,0270794 2,39 0,017 0,0114773 0,1177147
p39b 0,0443912 0,0235573 1,88 0,060 -0,0018187 0,090601
p33rec -0,1403542 0,0851038 -1,65 0,099 -0,3072929 0,0265844
p32 0,0777923 0,058693 1,33 0,185 -0,0373392 0,1929239
_cons -0,4308375 0,4487873 -0,96 0,337 -1,311174 0,4494986
p37 0,0548412 0,0668006 0,82 0,412 -0,0761942 0,1858766
p30rec -0,0021451 0,002805 -0,76 0,445 -0,0076474 0,0033572
ant_cap 0,0726285 0,1036961 0,7 0,484 -0,1307807 0,2760378
ant_perm 0,050943 0,1631218 0,31 0,755 -0,269035 0,370921
p38pares 0,0124291 0,0458092 0,27 0,786 -0,0774296 0,1022879
ant_form 0,0483971 0,2004122 0,24 0,809 -0,3447292 0,4415235
p34rec 0,0126046 0,0600243 0,21 0,834 -0,1051383 0,1303475
p31 0,0101823 0,0736655 0,14 0,890 -0,1343191 0,1546837
p38jefe -0,0063693 0,0486673 -0,13 0,896 -0,1018345 0,0890959
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TABLA No 91.
RESULTADOS PARA VARIABLE DIFERENCIA: FORMALIDAD DEL EMPLEO: FIRMA CONTRATO DE TRABAJO
(MARZO 2009 - MARZO 2008, inDICE -1 A 1) (DIF_FORM)
METODO KERNEL - CON AJUSTE: CONTROLES SELECCIONADOS

INTERVALO DE CONFIANZA (95%)

Explicada dif_form | Coeficiente | Error Estandar | Estadigrafot | Significacion estadistica | Inferior Superior

ant_form -0,9371225 0,0344316 -27,22 0,000 -1,004666 -0,8695794
_cons 0,9065057 0,06021 15,06 0,000 0,7883941 1,024617
tratalo 0,0122415 0,0066876 1,83 0,067 -0,0008774 0,0253603
p39b -0,0049227 0,0030104 -1,64 0,102 -0,0108281 0,0009826
p39 4,15E-08 2,81E-08 1,47 0,140 -1,37E-08 9,67E-08
p36k 0,004737 0,0037593 1,26 0,208 -0,0026376 0,0121115
p38jefe -0,0064192 0,0063512 -1,01 0,312 -0,018878 0,0060397
ant_perm -0,0210196 0,0221364 -0,95 0,343 -0,0644437 0,0224045
p37 0,0050508 0,0085013 0,59 0,553 -0,0116258 0,0217275
ant_cap -0,0056686 0,0165168 -0,34 0,731 -0,038069 0,0267317
p34rec 0,0020835 0,0075258 0,28 0,782 -0,0126796 0,0168466
p3b 0,0009137 0,0097149 0,09 0,925 -0,0181438 0,0199711
p33rec 0,0009438 0,0108489 0,09 0,931 -0,0203381 0,0222258
p32 -0,000323 0,0080777 -0,04 0,968 -0,0161687 0,0155226
p30rec -0,0002542 0,0080219 -0,03 0,975 -0,0159906 0,0154821
p38pares 0,0001589 0,0060295 0,03 0,979 -0,0116689 0,0119868
p31 -8,80E-06 0,0098107 0 0,999 -0,019254 0,0192364
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TABLA No 92,
RESULTADOS PARA VARIABLE DIFERENCIA: FORMALIDAD DEL EMPLEO: FIRMA CONTRATO DE TRABAJO
(MARZO 2009 - MARZO 2008, inDICE -1 A 1) (DIF_FORM)
SIN AJUSTE: TODOS LOS CONTROLES

INTERVALO DE CONFIANZA (95%)

Explicada dif_form | Coeficiente | Error Estandar | Estadigrafot | Significacion estadistica | Inferior Superior

ant_perm -0,0245915 0,0070186 -3,5 0,000 -0,0383597 -0,0108234
ant_form -0,927815 0,0864034 -10,74 0,000 -1,09731 -0,7583199
_cons 0,8520955 0,1019595 8,36 0,000 0,6520846 1,052106
p36k 0,0127511 0,0053716 2,37 0,018 0,0022137 0,0232884
p30rec 0,0001939 0,0000966 2,01 0,045 4,45E-06 0,0003834
p39b -0,0084212 0,0046932 -1,79 0,073 -0,0176278 0,0007853
p34rec -0,0043361 0,0079675 -0,54 0,586 -0,0199657 0,0112934
p33rec -0,0082123 0,0151171 -0,54 0,587 -0,0378671 0,0214424
ant_cap -0,0059733 0,0127813 -0,47 0,64 -0,0310459 0,0190994
p38jefe 0,0052482 0,012046 0,44 0,663 -0,0183821 0,0288786
p31 0,0047681 0,0115835 0,41 0,681 -0,0179549 0,0274911
p38pares -0,0037879 0,0092402 -0,41 0,682 -0,0219141 0,0143382
tratalO 0,0027676 0,008274 0,33 0,738 -0,0134633 0,0189985
p39 -1,09E-08 4,06E-08 -0,27 0,788 -9,06E-08 6,87E-08
p3b 0,0014142 0,0057276 0,25 0,805 -0,0098215 0,0126499
p32 -0,000991 0,0088433 -0,11 0,911 -0,0183387 0,0163567
p37 0,0003967 0,0120352 0,03 0,974 -0,0232124 0,0240059
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TABLA No 93.

RESULTADOS PARA VARIABLE DIFERENCIA ESTABILIDAD DEL EMPLEO: PERMANENCIA Y DEPENDENCIA

(MARZO 2009 - MARZO 2008, inDICE -1 A 1) (DIF_PERM)
METODO KERNEL CON AJUSTE: CONTROLES SELECCIONADOS

INTERVALO DE CONFIANZA (95%)

Explicada dif_perm | Coeficiente | Error Estandar | Estadigrafot | Significacion estadistica | Inferior Superior

ant_perm -1,026915 0,02674 -38,4 0,000 -1,079369 -0,9744599
_cons 0,9220138 0,0727316 12,68 0,000 0,7793391 1,064689
p39 8,68E-08 3,40E-08 2,56 0,011 2,02E-08 1,53E-07
p36k 0,0085693 0,0045411 1,89 0,059 -0,0003389 0,0174775
p39b -0,0054044 0,0036365 -1,49 0,137 -0,0125379 0,0017291
tratalO -0,0078746 0,0080784 -0,97 0,330 -0,0237218 0,0079725
p31 0,0112081 0,011851 0,95 0,344 -0,0120395 0,0344556
p38jefe 0,0070356 0,007672 0,92 0,359 -0,0080142 0,0220854
p38pares -0,0060541 0,0072834 -0,83 0,406 -0,0203417 0,0082335
p32 -0,0053243 0,0097575 -0,55 0,585 -0,0244652 0,0138167
ant_form -0,0225133 0,0415922 -0,54 0,588 -0,1041031 0,0590764
p30rec -0,0039577 0,0096902 -0,41 0,683 -0,0229666 0,0150513
p37 0,0038953 0,0102693 0,38 0,705 -0,0162495 0,0240401
ant_cap -0,0068855 0,0199517 -0,35 0,730 -0,046024 0,032253
p33rec 0,0044512 0,0131052 0,34 0,734 -0,0212566 0,0301591
p34rec -0,0030498 0,0090909 -0,34 0,737 -0,0208831 0,0147835
p3b 0,0038291 0,0117353 0,33 0,744 -0,0191916 0,0268498
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TABLA No 94,
RESULTADOS PARA VARIABLE DIFERENCIA ESTABILIDAD DEL EMPLEO: PERMANENCIA Y DEPENDENCIA
(MARZO 2009 - MARZO 2008, inDICE -1 A 1) (DIF_PERM)

SIN AJUSTE: TODOS LOS CONTROLES

INTERVALO DE CONFIANZA (95%)

Explicada dif_perm | Coeficiente | Error Estandar | Estadigrafot | Significacion estadistica | Inferior Superior

ant_perm -1,037474 0,0075395 -137,6 0,000 -1,052264 -1,022684
ant_form -0,0361917 0,0095285 -3,8 0,000 -0,0548834 -0,0175
_cons 0,9147541 0,0762153 12 0,000 0,7652449 1,064263
p36k 0,0160029 0,0070705 2,26 0,024 0,002133 0,0298729
p30rec 0,0002366 0,0001058 2,24 0,025 0,0000291 0,0004442
p39b -0,0086248 0,005249 -1,64 0,101 -0,0189216 0,001672
tratalO -0,0119964 0,0096323 -1,25 0,213 -0,0308917 0,006899
p31 0,0166571 0,0152212 1,09 0,274 -0,0132019 0,046516
p34rec -0,0077808 0,0102627 -0,76 0,448 -0,0279129 0,0123513
p32 -0,0070933 0,0102653 -0,69 0,49 -0,0272304 0,0130437
p38jefe 0,008394 0,0132682 0,63 0,527 -0,0176338 0,0344218
ant_cap 0,0073025 0,0156036 0,47 0,640 -0,0233066 0,0379115
p39 1,63E-08 4,04E-08 0,4 0,687 -6,30E-08 9,56E-08
p33rec -0,0069486 0,0184807 -0,38 0,707 -0,0432017 0,0293044
p38pares -0,0020054 0,0101891 -0,2 0,844 -0,021993 0,0179822
p3b -0,0010615 0,0070205 -0,15 0,880 -0,0148334 0,0127103
p37 -0,0015973 0,0145408 -0,11 0,913 -0,0301217 0,026927
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D. ANEXO 4: VARIABLES, INDICADORES E iINDICES DE IMPACTO. NOMBRES Y
ETIQUETAS EN BASE DE DATOS

NOMBRE ETIQUETA OBSERVACIONES
MARZO_RE Ocupacién a marzo de 2008

MARZ_P22 Estabilidad del empleo: permanencia y dependencia a marzo 2008

ANT_PERM ANTES: Estabilidad del empleo: permanencia y dependencia empleo marzo 2008

DES_PERM DESPUES: Estabilidad del empleo: permanencia y dependencia empleo marzo 2009

DIF_PERM DIFERENCIA: Estabilidad del empleo: permanencia y dependencia (marzo 2009 - marzo 2008, indice -1 a 1)
MARZ_P24 Formalidad del empleo: firma de contrato a marzo 2008

ANT_FORM Antes: formalidad empleo (firma contrato), marzo 2008

DES_FORM Después: formalidad empleo (firma contrato), marzo 2009

DIF_FORM DIFERENCIA: Formalidad del empleo: firma contrato trabajo (marzo 2009 - marzo 2008, indice -1 a 1)
AN_OCUP ANTES: Condicién de actividad, OCUPADO marzo 2008

DES_OCUP DESPUES: Condicién de actividad, OCUPADO marzo 2009

DIF_OCUP DIFERENCIA: Condicion de actividad, OCUPADO (marzo 2009 - marzo 2008, indice -1 a 1)

P39 ANTES: Ingreso liquido por trabajo, marzo 2008

M2.18 DESPUES: Ingreso liquido por trabajo, marzo 2009

DIF_SUEL DIFERENCIA: Ingreso por trabajo (marzo 2009 - marzo 2008)

MES_EST NO de meses participando en actividades de educacién formal, después

DIF_EST DIFERENCIA: Participacion en actividades de estudios (indice 0 a 1)

MES_CAP NO de meses participando en actividades de capacitacién laboral, después

MES_CAP2 Particip6 en actividades de capacitacion laboral, después (derivada de trayectoria)
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NOMBRE ETIQUETA OBSERVACIONES

DES_CAP DESPUES: Participacién en actividades de capacitacion laboral (total)

ANT_CAP ANTES: Participacion en actividades de capacitacion laboral

DIF_CAP DIFERENCIA: Participacion en capacitacion laboral (meses después/antes)

DIF_CAP2 DIFERENCIA: Intensidad de la capacitacion laboral (n° cursos, meses después/antes)
P37 ANTES: Auto imagen competencias basicas, técnicas y de empleabilidad (nota 1-7)
M2.16 DESPUES: Auto imagen competencias bésicas, técnicas y de empleabilidad (nota 1-7)
DIF_AUTO DIFERENCIA: Auto imagen competencias basicas, técnicas y de empleabilidad (nota 1-7)
P38JEFE ANTES: Proyeccién de imagen publica ante jefatura (nota 1-7)

M2.17]EF DESPUES: Proyeccién de imagen publica ante jefatura (nota 1-7)

DIF_JEFE DIFERENCIA: Proyeccién de imagen publica ante jefatura (nota 1-7)

P38PARES ANTES: Proyeccién de imagen publica ante pares (nota 1-7)

M2.17PAR DESPUES: Proyeccion de imagen publica ante pares (nota 1-7)

DIF_PAR DIFERENCIA: Proyeccién de imagen publica ante pares (nota 1-7)

P39B ANTES: N© de ofertas de empleo

M2.19 DESPUES: N© de ofertas de empleo

DIF_OFER DIFERENCIA: Oportunidades de eleccion de empleo (n° de ofertas)

P36K ANTES: Satisfaccion con el empleo (marzo 2008)

M2.15K DESPUES: Satisfaccién con el empleo (marzo 2009)

DIF_SATI DIFERENCIA: Satisfaccién con el empleo (nota 1-7)

P30REC ANTES: ¢(Tiene trabajadores a su cargo? (marzo 2008)

M2.9REC DESPUES: ¢Tiene trabajadores a su cargo? (marzo 2009)

DIF_TRAB DIFERENCIA: Responsabilidad sobre trabajadores (indice -1 a 1)

P31 ANTES: ¢Tenia responsabilidad sobre mercancias y carga en MARZO 2008?

M2.10 DESPUES: ¢Tiene responsabilidad sobre mercancias y carga (MARZO 2009)?
DIF_MERC DIFERENCIA: Responsabilidad sobre mercancias y carga (indice -1 a 1)

P32 ANTES: ¢Tenia responsabilidad sobre maquinarias y equipo en MARZO 2008?
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NOMBRE ETIQUETA OBSERVACIONES

M2.11 DESPUES: ¢Tiene responsabilidad sobre maquinarias y equipo (MARZO 2009)?
DIF_MAQU DIFERENCIA: Responsabilidad sobre maquinarias y equipos (indice -1 a 1)
. . . . . P Resumen dif_trab,
DIF_RESP DIFERENCIA: Responsabilidad en el puesto de trabajo (trabajadores, carga y maquinarias, indice -1 a 1) dif_merc, dif_maqu
P33REC ANTES: Ocurrencia de accidente de trabajo
M2.12REC DESPUES: Ocurrencia de accidente de trabajo
indice negativo: Impacto
DIF_ACCI DIFERENCIA: Ocurrencia de accidente de trabajo (indice -1 a 1, negativo) positivo = (-1). Impacto
negativo = 1.
P34REC ANTES: Solicitud de licencias médicas
M2.13REC DESPUES: Solicitud de licencias médicas
indice negativo: Impacto
DIF_LIC DIFERENCIA: Solicitud de licencias médicas (indice -1 a 1, negativo) positivo = (-1). Impacto
negativo = 1.
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