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CAPITULO 1
INTRODUCCION

El objetivo de este capitulo es introducir el estudio. Para ello, en un primer apartado se presentan
los principales antecedentes del Programa Formacién en el Puesto de Trabajo (FPT), asi como los objetivos
que orientan el ejercicio evaluativo. El segundo apartado detalla los principales aspectos metodoldgicos,
tanto en lo que refiere a la recoleccién de datos como a su procesamiento y andlisis. Este apartado también

informa sobre la situacién de avance del trabajo de terreno al momento de elaboracién de este informe.

1.1 ANTECEDENTES.

El Estado de Chile, dentro de las politicas de capacitacién y fomento al empleo, ha optado
por “Impulsar decididamente un nuevo y moderno sistema de capacitacién, reconversién e intermediacién
laboral, que fortalezca las capacidades de los trabajadores, facilite la busqueda de empleo y reduzca el
desempleo de larga duracidn, garantizando que se capaciten no sélo para lo que hay sino para lo que
viene”. Para ello, la Ley de Presupuestos ha contemplado el financiamiento el Programa Formacién en
el Puesto de Trabajo (FPT) en sus lineas Experiencia Mayor y el Programa Aprendices, siendo

encomendada su gestién y administraciéon al Servicio Nacional de Capacitacién y Empleo (SENCE).

El Programa FPT en su linea Experiencia Mayor tiene como obijetivo principal aumentar la
insercién de los adultos de 60 afios o mds que se encuentren desocupados laboralmente,
entendiéndose como persona desocupada aquella que no se encuentra trabajando de manera formal
al momento de ingresar al programa, lo que se verificard mediante las cotizaciones previsionales en
el mes anterior a la postulacién. En el caso de la Linea Aprendices el objetivo general corresponde a
aumentar la insercién laboral de jévenes entre 15 y 25 afos” respectivamente, ambos mediante la

entrega de incentivos de contratacién y capacitacion.

Ambas lineas del Programa FPT comparten dos componentes con los que se busca satisfacer

su proposito:

a) BONIFICACION POR CONTRATACION: Este componente considera un pago por
persona contratada y por mes trabajado. Las bonificaciones se pagan a la empresa para

que éstas sean consideradas en los pagos de las remuneraciones de los trabajadores. Esta
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varia dependiendo de los programas. En el caso de Aprendices es de un 50% de un Ingreso
Minimo Mensual (IMM), con una duracién minima de tres meses (para el afio 2019 era minima
de seis meses) y maximo de doce meses. Por otro lado, se establece un tope de hasta dos
IMM como mdaximo en las remuneraciones que pueden percibir los participantes de esta linea
del Programa. En el caso de la Linea Experiencia Mayor es de hasta un 60% de un IMM para
los primeros seis meses, y de un 20% para los siguientes seis meses. El periodo de bonificacién

es como minimo de tres meses y mdaximo de doce meses.

b) CAPACITACION: Financiamiento a las empresas de hasta 400.000 pesos por Gnica
vez, por cada persona contratada para destinar a financiar los costos de su formacién en la
empresa. La empresa podré contratar a un Organismo Técnico de Capacitacién (OTEC) o
realizar una relatoria interna para que la persona sea capacitada en habilidades
relacionadas a su puesto de trabajo. Este componente es financiado por el SENCE y
gestionado por parte de la empresa. En el caso de la Linea Aprendices el minimo de este
componente es de 40 horas y es obligatorio. Para la Linea Experiencia Mayor el minimo es

de 8 horas, siendo la capacitacién optativa.

Quienes postulan para acceder al beneficio corresponden a las empresas que contratan a
aquellas personas que cumplen con los requisitos de entrada, por una parte, ser del rango etario
especificado y ademds encontrarse desocupado, lo que se verificard con la ausencia de cotizaciones
previsionales en el mes anterior a la postulacién. El contacto con los trabajadores lo llevan a cabo las
empresas que postulan de manera directa, potenciando desde SENCE el uso de la Bolsa Nacional de
Empleo (BNE) y las Oficinas Municipales de Informacién Laboral (OMIL) como canales para gestionar
esos contactos. Las empresas postulantes deberdn estar inscritas en el Registro de Entidades

Receptoras de Fondos Publicos del SENCE.

La infervenciéon de ambos programas tendrd una duracién méaxima de doce meses
considerando la entrega de ambos componentes. Para el caso de la linea Aprendices la modalidad
de contratacién estd definida en el Cédigo del Trabajo. En concreto, en el articulo 78, se define lo
que se entenderd como contrato de aprendizaije. La principal caracteristica de este contrato es que,
a diferencia de otro tipo de contratos, un Contrato de Aprendizaje considera el desarrollo de un plan
de formacién en la empresa, con participacién de un “maestro guia”, que es un trabajador de la

empresa’.

1 Cédigo del Trabajo Art. 78 y siguientes. El contrato de aprendizaje es la convencién en virtud de la cual un
empleador se obliga a impartir a un aprendiz, por si o a través de un tercero, en un tiempo y en condiciones
determinados, los conocimientos y habilidades de un oficio calificado, segin un programa establecido.
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Asimismo, a partir del 2019 el Ministerio de Educacién (MINEDUC) permite que las prdcticas
de estudiantes egresados de Ensefianza Media Técnico Profesional (EMTP), también, se puedan
acreditar con contratos de aprendizaje. De esta manera, el establecimiento educacional podrd
reconocer como prdctica profesional a estudiantes egresados, que se hayan desempefiado en
actividades propias de su especialidad por 540 horas cronolégicas y que cuente con un contrato de

aprendizaje.

1.2 OBJETIVOS Y PRODUCTOS

El objetivo general de la consultoria es:

“Evaluar la gestién, la implementacién y los resultados del Programa Formacidn en el Puesto de
Trabajo denominado Experiencia Mayor y Programa Aprendices afios 2019 y 2020, desde la perspectiva
de los distintos actores involucrados en su ejecucién, ademds de levantar las frayectorias sociolaborales

de los usuarios egresados de los programas”.

Este objetivo general se desglosa en los siguientes objetivos especificos:

OBJETIVO ESPECIFICO N.1 Indagar en las motivaciones y expectativas que presentan los

usuarios de los programas, diferenciando a las empresas y trabajadores.

OBJETIVO ESPECIFICO N.2 Caracterizar a los trabajadores y empresas que han sido

participantes de los programas, considerando al menos las siguientes variables:

a. Aprendices: sexo, edad, nivel educacional, egresado de liceos técnico-profesionales o

no, condicién socioeconémica, rango salarial.

b. FPT Experiencia Mayor: sexo, edad, nivel educacional, si estd pensionado o no al

momento de entrar al programa, que tipo de pensién, discapacidad (tipo y nivel).

c. Empresas: tamaiio, sector productivo, empresa trabajo o no con alguin tipo de Fundacién.

OBJETIVO ESPECIFICO N.3 Describir, levantar y sistematizar los procesos de los programas

e identificar los nudos criticos y facilitadores de estos, ademds de levantar brechas entre lo disefiado
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e implementado, identificando fortalezas y debilidades en cada uno de ellos. Se deben considerar

los siguientes procesos:

a) Gestion Externa: Relaciéon SENCE — Empresas.

v Soporte y asistencia técnica desde SENCE a las empresas que participan de los
programas. (Empresas).

v Proceso de convocatoria y difusién a los usuarios.
v Proceso de postulacién y seleccién de empresas a los programas.

v" Proceso de gestién de pagos por bonificacién a la contratacién y capacitacion.

b) Gestion Interna: Relacion nivel central y regiones y articulacion regional interna.

v Soporte y asistencia técnica nivel central — regional.
v Soporte interno Libro de Clases Electrénico.

V' Gestién de pago y articulaciéon con URAF.

OBJETIVO ESPECIFICO N.4 Evaluar el disefio y la ejecucion de los componentes de los

programas, analizando al menos los siguientes elementos:

a) Bonificacién para la contratacién:

v" Andlizar las diferencias en las duraciones de las bonificaciones, identificando las

razones de aquello.

v Analizar si es necesario establecer bonificaciones diferenciadas por grupos etarios,

sexo, discapacidad.

b) Capacitacion:

v Analizar los tipos de capacitacién que se entregan, y la utilidad de la capacitacién

tanto para trabajadores como empresas.

v Indagar en la modalidad de capacitacién que definen las empresas, ya sea

capacitacién interna o externa, y las razones de aquello.
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v" Analizar las duraciones de las capacitaciones.

v Andlizar la participacién de los proveedores de capacitacién, tanto la motivacién e

incentivos que presentan.

c) Maestro guia (dimensién que solo se evalia para el Programa Aprendices):

v’ Identificar como se define a este actor en la empresa.

v Caracterizar a los maestros guias.
v Identificar los roles que estdn desempefiando.

v Indagar en la identificacién de este actor por parte de los Aprendices, y la relevancia

que presentan para los trabajadores y empleadores.

OBJETIVO ESPECIFICO N.5 Analizar la participacién de las empresas en los programas, en

los Ultimos 5 afios, a partir de los siguientes aspectos:

a) lIdentificar qué sectores productivos son predominantes, y cudles no presentan
participacion, ademds de cudles son las tendencias que se han evidenciado respecto a lo

mismo en los Ultimos 5 afos.

b) Indagar en las potenciales diferencias que puedan existir entre empresas de distintos

sectores productivos, en cuanto al uso de los programas.

c) Identificar si existen empresas que evidencien un uso recurrente de los programas. De

identificarlas, indagar en las motivaciones detrds de ello.

OBJETIVO ESPECIFICO N.6 Levantar las trayectorias sociolaborales de los usuarios egresados

el afio 2019, considerando al menos los siguientes aspectos:

a) Generar un marco tedrico y analitico centrado en las trayectorias sociolaborales de las

personas.

b) Identificar los relatos de los participantes con respecto a sus experiencias sociolaborales

anteriores y posteriores a su ingreso a los programas.
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c) Identificar si existen variaciones en los discursos de los participantes sobre las
expectativas inicialmente declaradas y su efecto en los distintos dmbitos de su vida, y los

efectos posteriormente percibidos.

d) Levantar las razones existentes de la situaciéon laboral posterior a los programas, ya sea

que continten trabajando o se encuentren desocupados.

e) Indagar en el efecto que los programas han presentado en el nivel de vulnerabilidad

socioeconémica de los usuarios.

f) Disefiar tipologias de trayectorias sociolaborales en base a perfiles de personas

egresadas.

OBJETIVO ESPECIFICO N.7 Evaluar el cumplimiento del propésito de los programas, en cuanto

al aumento en la insercién laboral, a partir de la participacién en los programas.

OBJETIVO ESPECIFICO N.8 Indagar en la relacién que se establece entre las empresas y los

siguientes actores:

a) Usuarios trabajadores: analizar condiciones laborales durante el contrato, continuidad

en la empresa posterior al contrato.

b) Proveedores de capacitacién: indagar en cémo se genera el vinculo con las empresas,

como se definen las capacitaciones.

c) Liceos Técnicos Profesionales: analizar la articulacién que existe con las empresas.

OBJETIVO ESPECIFICO N.9 Generar un andlisis comparativo entre los dos programas, tanto

a nivel de disefio, ejecucién y efectos en la situacién sociolaboral de los trabajadores.

OBJETIVO ESPECIFICO N.10 Levantar recomendaciones para la mejora de los programas
evaluados, las que deben ser realizables y concretas, de modo que permita orientar el trabajo futuro

del servicio en estas lineas

11
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A estos objetivos planteados en las bases de la licitacién, ARSChile incorpora el siguiente

objetivo especifico, basado en su experiencia en estudios similares:

OBJETIVO ESPECIFICO N.11 Valorar la influencia del capital social de los usuarios del
Programa FPT Experiencia Mayor y Aprendices su capacidad de insercién en el mercado laboral, asi

como el eventual efecto de participar en estos programas en la evolucién de este capital.

El disefio metodolégico que ha orientado tanto el levantamiento de datos como su posterior
procesamiento y andlisis corresponde al llamado disefio mixto. Su propésito es abordar de forma
holistica el fenédmeno estudiado a partir de los diferentes aspectos de realidad que releva tanto el
método cuantitativo como el método cualitativo. El disefio de métodos mixtos debe entenderse como
un tipo especifico de disefio, diferente del puramente cuantitativo o cualitativo. No obstante, en la
linea de lo planteado por Teddlie y Tashakkori (2003), es necesario establecer diferencias entre lo
que cabe entenderse como un disefio multimétodo, aquel que combina el uso de mdas de una técnica
en un marco restringido de una sola visién cuantitativa o cualitativa, y el disefio de métodos mixtos,

que seria aquel que utiliza conjuntamente técnicas o datos tanto cuantitativos como cualitativos.

Desde el enfoque cualitativo se consideré la aplicacién de 199 son el nimero de casos de la
muestra de actores involucrados en la ejecucién del Programa FPT, tanto en la linea Experiencia Mayor
como Aprendices. Su disefio consideré criterios bdsicos de segmentacion de las distintas convocatorias
y la distribucién territorial de los participantes en 7 regiones, definidas en conjunto con la contraparte
técnica de SENCE pertenecientes a 3 macrozonas. Adicionalmente, y dado su relevancia como variable
analitica, se ha intencionado la seleccién de empresas de diferentes tamafios y sectores en el caso de
ambos programas. Asimismo, y para el caso especifico de la linea Aprendices se ha aplicado como
criterio preferente de seleccién la inclusién tanto de empresas que hayan realizado la capacitacién
en modalidad externa como interna. Por su parte, en el caso de la linea Adulto Mayor se considera
como un criterio adicional de seleccion aquellas empresas que hayan optado por realizar la

capacitacién de su trabajador y las que no.

12
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TABLA N 1.1 Disefio muestral de casos Programa Experiencia Mayor segin convocatoria y regiones.

MACROZONA NORTE MACROZONA CENTRO MACROZONA SUR

Arica Atacama  Valparaiso RM  Maule Los Rios Los Lagos Total
Parinacota
Trabajadores 1 0 2 5 3 5 7 23
Empresas 1 4 6 11
Provee.dor'e’s 1 3 2 6
Capacitacion
Trabajadores 0 1 1 6 5 3 4 20
Empresas ] 5 3 9
Provee.dor'e’s 1 2 1 4
Capacitacion
- Totales 6 36 31 73

TABLA N.1.2 Disefio muestral de casos Programa Aprendices segin convocatoria y regiones.

MACROZONA NORTE MACROZONA CENTRO MACROZONA SUR

- Antofagasta  Atacama  Valparaiso RM  Maule  Los Rios  Los Lagos Total
Trabajadores 2 3 2 7 2 3 4 23
Empresas 2 7 4 13

Maestros Guia 2 7 4 13
Comachonte ‘ 2 ] .
Trabajadores 2 3 1 14 6 3 1 30
Empresas 2 10 2 14

Maestros Guia 2 10 1 14
Comachonte ‘ . ] 6

| Totales 20 72 24 116

Para atender el objetivo especifico n.6 de levantar las trayectorias sociolaborales de los
participantes de ambas lineas del Programa FPT se aplicé una entrevista en profundidad con enfoque
biografico. La incorporacién de los relatos de vida cumple con el propésito de entregar una mirada
longitudinal sobre la forma de concebir las experiencias sociolaborales de los participantes, previas
y posteriores a la participacion en el Programa. La aplicacién de este tipo de entrevista estuvo asistida
por la construccién inicial de una linea biogréfica (biograma) en el que se busca identifica y posiciones
en linea de tiempo paralelas aquellos hitos que suponen una transicion o quiebre en el curso de vida

de los entrevistados.

Este tipo de entrevista fue aplicada a una submuestra de 30 casos seleccionados entre los
primeros entrevistados correspondientes a la convocatoria 2019, 15 casos de cada linea del

Programa FPT.
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TABLA N.1.4 Muestra de casos para entrevistas profundidad con enfoque biogréfico

Macrozona Norte Macrozona Centro Macrozona Sur Totales
Programa 3 9 3 15
FPT Aprendices
Programa 3 6 5 15
FPT Experiencia Mayor

De forma complementaria, a estos 30 casos se les aplicdé una encuesta de redes para
identificar, caracterizar y levantar los patrones de las redes sociales de apoyo de los participantes
en la Linea Experiencia Mayor y Aprendices. La incorporacién de este tipo de estudio a la evaluacién
busca valorar en qué medida el capital relacional de los participantes del Programa incide en su
capacidad de insertarse y participar en el mercado laboral, asi como la relevancia de la participacién

en él en la generacién de este tipo de capital.

Por Ultimo, el estudio también contemplé la aplicacién de 13 entrevistas semi-estructuradas
correspondientes a 10 encargados del Programa FPT en las DR de SENCE y 3 personas identificadas

como expertos en materiales relacionadas con la Linea de Aprendizajes del Programa.

TABLA N 1.4 Estado de Avance de entrevistas a encargados del Programa DR SENCE y expertos.
MACROZONA NORTE MACROZONA CENTRO MACROZONA SUR  TOTALES

Encargados 3 5 2 10
DR Programa FPT
Expertos

3 3

Los datos cualitativos obtenidos de las entrevistas, una vez transcritos, fueron en primera
instancia codificados. Un proceso entendido como el ordenamiento del conjunto de la informacion
disponible a partir de categorias que permiten su posterior andlisis. Este tipo de procesamiento fue
asistido a partir del uso del software para el procesamiento de andlisis cualitativo ATLAS.ti (v.9). Con

posterioridad se aplicaron técnicas de andlisis de contenido y andlisis sociolégico del discurso.

El uso técnicas para el procesamiento y andlisis de datos cuantitativos tuvo como principal
propdsito atender el objetivo especifico n.2, caracterizar a los trabajadores y empresas que han sido
participantes de los programas y objetivo especifico n.5, analizar la participaciéon de las empresas
en los programas, en los Gltimos 5 afios. Las bases de datos con las que se trabaijé fueron las siguientes:
a) Base Registro de Usuarios del Programa FPT 2016, 2017, 2018, 2019 y 2020; b) Base Informe
de Empresas 2016-2020; y c) Base Anuario Estadistico Programa FPT 2019 y 2020

14
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El informe que aqui se presenta se organiza a partir de seis capitulos. Junto a este primer
capitulo, que tiene como propésito introducir y contextualizar el desarrollo del ejercicio evaluativo, el
resto de los capitulos atienden de forma particular los diferentes objetivos especificos del estudio. En
el dltimo de los capitulos incluye, incorporando el conjunto de los hallazgos levantados en cada uno
de los capitulos, un conjunto de recomendaciones propuestas para la mejora en el disefio e

implementacién del Programa.

Todos estos capitulos comparten una misma estructura en la organizaciéon de contenidos. El
primer apartado cumple con el propédsito con establecer un marco analitico sobre la dimensién
evaluada desde el que, posteriormente, interpretar los datos levantados. Los siguientes apartados
presentan de forma especifica las diferentes variables consideradas en cada una de las dimensiones
analiticas a los diferentes objetivos especificos atendidos. En coherencia con el disefio metodoldgico
propuesto, la fuente principal de datos procede de las entrevistas aplicadas a los participantes del
Programa FPT, asi como el resto de los actores considerados. La presentaciéon de los hallazgos
levantados a partir de estos datos es acompanada de citas anonimizadas para entregarles sustento.
En aquellos casos en que se justifica por su pertinencia analitica, los datos generales son también
desagregados en funcién, principalmente, de la variable género en el caso de los trabajadores y del
tamafios y rubro en las empresas beneficiarias. Los datos cualitativos son complementados por los
datos cuantitativos aportados por los registros del Programa FPT para atender determinados
objetivos especificos de forma parcial o completa. Al cierre de cada uno de los capitulos los
principales hallazgos son interpretados de forma comprehensiva tomando como referente el marco

analitico planteado a su inicio.

El informe se acomparfia de un resumen ejecutivo, un anexo especifico con el conjunto de relatos
de vida que reconstruyen las trayectorias sociolaborales de una submuestra de 30 casos
seleccionados, 15 por cada una de las lineas del Programa FPT, y otro anexo con la totalidad de las

transcripciones.
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CAPITULO 2
CARACTERIZACION PARTICIPANTES

El presente capitulo satisface el cumplimiento de tres objetivos especificos del estudio, los objetivos
n.1,n.2 y n.5. Para ello se establece como punto de partida un marco analitico que orientard la seleccién,
interpretfacién y andlisis de los datos. Un segundo apartado presenta una caracterizacién de los
participantes del Programa, tanto trabajadores como empresas. El tercer apartado aborda las
motivaciones y expectativas de ambos tipos de participantes. Por dltimo, en el cierre del capitulo se

concluye sobre los logros alcanzados por el Programa FPT en términos de focalizacién.

2.1 MARCO ANALITICO

La poblacién objetivo de un programa social se define como “un subconjunto de la poblacién
total (poblacién de referencia) a la que estdn destinados los productos del proyecto” (Cohen y Martinez,
2004; 8). En un programa social la focalizacién corresponde a la capacidad de llegar a la poblacién
objetivo. Operativamente la focalizacién se refiere a los indicadores que “permiten determinar en qué
medida las acciones, servicios y beneficios prestados por el programa, llegaron efectivamente a su

poblacién objetivo” (MIDEPLAN, 2000; 41).

Para Cohen y Martinez (2004), al analizar los resultados de la focalizacién se deben

considerar cuatro posibles situaciones:

v Acierto de inclusién: entregar productos a quienes son integrantes de la poblacién objetivo
(los habitantes de los sectores de menos recursos del pais en términos socioeconémicos

deberian recibir los beneficios del programa).

v' Acierto de exclusién: no entregar productos a quienes no forman parte de la poblacién
objetivo (no hay personas fuera de las caracteristicas de la poblacién objetivo recibiendo los

beneficios del programa).

v' Error de inclusién: entregar productos a personas ajenas a la poblacién objetivo (beneficiar

con los productos y servicios a personas ajenas a la poblacién obijetivo).
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v’ Error de exclusién: no entregar productos a personas que forman parte de la poblacién
objetivo (hay personas dentro de la poblacién objetivo que no estdn siendo incorporados al

programay).

La valoracién que se hace de los logros de un programa en términos de su focalizaciéon se
encuentra directamente vinculada a su pertinencia entendida como la capacidad para solventar una
problematica vigente en la sociedad. En este sentido es posible desconocer las dificultades que tienen
los adultos mayores y los j6venes para ingresar o participar en el mercado laboral. Son varios los
factores que explican que ambos grupos tengan mayores dificultades para trabajar que otros
segmentos de poblacién. Pero, finalmente, todo termina remitiéndose a la existencia de reticencias
entre gran parte de los empleadores para tomar la decisién de contratarlos basadas en la creencia
que no cumplen con las condiciones esperadas para poder trabajar en sus empresas o instituciones.
En el caso de los adultos mayores estas creencias se relacionan tanto a su incapacidad para adaptarse
a los cambios que se producen en el dmbito laboral como a la merma de sus capacidades fisicas o
intelectuales. Por su parte, en el caso de los j6venes se relacionan tanto con sus supuestas deficiencias
de conocimientos y capacidades técnicas como a problemas de cardcter socio conductual. Estas
reticencias tienen su reflejo cuantitativo en los datos sobre las dindmicas en el mercado laboral. Asi,
por ejemplo, mientras que el afio 2020 la tasa de desempleo general en Chile fue del 10,7%, en el
caso del desempleo juvenil ascendié a 17,7%. Por otro lado, mientras que en el mismo periodo la
tasa de participaciéon laboral fue del 56,9% en el caso de los j6venes correspondié al 32%:2. También

constatan esta situacién la apreciacién de los informantes claves que participaron en este estudio.

“Lamentablemente las empresas no se estdn arriesgando en contratar jévenes de este

perfil”.

(Encargado DR SENCE, macrozona centro)

Las reticencias de los empleadores para contratar a adultos mayores y jovenes, no obstante,
se contradicen con la existencia de una demanda obijetiva de trabajadores que se ajustan al perfil
de ambos segmentos de poblacién. En el caso especifico de los adultos mayores, diferentes estudios

coinciden al reconocerles atributos especificos, como habilidades blandas o el conocimiento obtenido

2 Boletin de Empleo Nacional (2021), Instituto Nacional de Estadistica.
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de la experiencia laboral, que los sitia en una posicidon ventajosa con respecto a otro tipo de
trabajadores3. Asimismo, existe un nimero considerado de trabajos que por su especificidad o
condiciones de trabajo cuesta mucho encontrar reemplazantes entre los trabajadores mdas jévenes

cuando jubilan los existentes.

La brecha entre oferta y demanda es ain mas notable en el caso de los jovenes. Es
ampliamente reconocido que, en Chile, al igual que muchos otros paises, la tasa de desempleo juvenil
convive con las dificultades que tienen muchas empresas de diferentes sectores para poder cubrir los
empleos técnicos que requieren. Lo que se explica, en gran medida, por los problemas que presenta
gran parte de la educacién técnica para proveer al mercado laboral j6venes con los conocimientos y
las competencias requeridas, asi como con destrezas socio conductuales apropiadas para
desempefiarse en el mundo del trabajo. La implementacién de la formacién dual, que permita acercar
a los jévenes que estudian en liceos técnicos al sector productivo, aparece como una estrategia
adecuada para contribuir a revertir esta situacién. Sin embargo, hasta el momento se trata de una

iniciativa que tiene un alcance bastante limitado en Chile.

“Existen liceos, principalmente los vinculados a gremios, que ya tienen muy buenas
experiencias de formacién dual. Pero en la mayoria de los liceos, en gran medida en los
estatales, existe una amplia brecha que separa a los jévenes del sector productivo. Esto
tiene no solo consecuencia en el desarrollo de determinadas competencias técnicas, sino

también en su comportamiento.”

(Experto)

Todos estos antecedentes conducen a justificar la pertinencia del Programa FPT en la medida
que contribuye a revertir las barreras que enfrentan los adultos mayores y los j6venes para
incorporarse al mercado laboral incentivando, a través de subsidios, que los empleadores su
contratacién. Si bien han existido y existen actualmente otro tipo de programas publicos similares, la
diferencia con el Programa FPT es su estabilidad en el tiempo. A lo que se suma que la bonificacién
a la contratacién se encuentra vinculado de un bono de capacitacién para el trabajador. Una
formulacién que expande el alcance del propésito no exclusivamente a la insercién en el mercado

laboral de la poblacién obijetivo, sino a las condiciones en que debe dar esta insercién.

3 Véase al respecto SENCE, 2012 y 2018; SENAMA, 2013; USACH, 2016 o CEVE-USACH, 2018.
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“Considero que la linea de formacidn en el puesto de trabajo es el programa que significa
SENCE. O sea que contempla capacitacién y contempla confratacién. O sea, siento que
ese Programa es el SENCE.”

(Encargado DR SENCE, macrozona sur)

“Se trata de un Programa muy bueno, tanto para nosofros como empresas como para
los trabajadores. Nos ayuda a ambos y cumple con lo que debe ser la accién del Estado

en el dmbito del trabajo, apoyar a los privados a articularse.”

(Encargado RRHH empresa, macrozona sur)

2.2 CARACTERIZACION PARTICIPANTES

El propédsito de esta seccidon es caracterizar a los trabajadores y empresas que han sido
participantes de las dos lineas del Programa FPT a partir de los registros disponibles en sus bases

administrativas y de las entrevistas realizadas en el estudio.

2.2.1 TRABAJADORES

i.  TRABAJADORES EXPERIENCIA MAYOR.

573 fueron los trabajadores que participaron en el Programa FPT en la linea Experiencia
Mayor en la convocatoria del 2019. NUomero que descendié a 384 en la convocatoria del 2020. Un
descenso del 35% que se explica, en gran medida, por los riesgos percibidos para este segmento de

poblacién en un contexto caracterizado por la pandemia COVID-19
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“Cuando empezé la pandemia las empresas no querian contratar a los adultos mayores
por el riesgo a que se confagiaran. Nadie sabia cdmo actuar y prefirieron desistir de

postular al Programa”

(Encargado DR SENCE, macrozona centro)

La mayoria de los participantes de la linea Experiencia Mayor residen en la macrozona
centro. Entre las distintas regiones que son parte de esta macrozona, las que tuvieron mayor
porcentaje de participantes en la convocatoria del 2019 fueron las regiones del Biobio (15,4%),
region Metropolitana (12,3%) y en la regién de Nuble (9,9%). En la convocatoria 2020 la
preponderancia claramente pasa a ser de la regién Metropolitana (24,3%), a mucha mayor distancia

la regién del Maule (17,8%) y la regién del Bio Bio (12,6%).

TABLA N 2.1 Distribucién por macrozona y convocatoria
de los participantes del Programa FPT Experiencia Mayor.
NORTE CENTRO SUR TOTALES

2019 1,88% 56,85% 41,27% 100%
2020 2,36% 70,94% 26,70% 100%

Fuente: Elaboracion propia a partir de registros administrativos Programa FPT 2019 y 2020

La mayoria de los participantes en la convocatoria del 2019 fueron hombres (59,4% vs

40,6%), mientras que en la convocatoria del 2020 las mujeres pasaron a ser el grupo mayoritario

(52,9% vs 41,7%).
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GRAFICO N.2.1 Distribucién de participantes FPT Experiencia Mayor segin sexo
(n= 957)
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Fuente: Elaboracién propia a partir de registros administrativos Programa FPT 2019 y 2020

El promedio de edad de los trabajadores participantes del FPT Experiencia Mayor en la
convocatoria del 2019 fue de 68,6 afos, siendo la edad minima de 61 afios y la médxima de 91 afios.
Al desagregar estos datos segun rangos de edad es posible constatar que el grupo mayoritario
correspondié a los trabajadores que se situan entre 65 y 69 afios (31,3%), seguido del rango entre

60 y 64 aiios (28,8%)4.

TABLA N 2.2 Distribucién segin rango etario de los participantes
del Programa FPT Experiencia Mayor 2019
Num %

60 a 64 afios 168 28,8%
65 a 69 arios 183 31,3%
70 a 74 afos 146 25,0%
mds de 75 afios 87 14,9%
584 100%

Fuente: Elaboracién propia a partir de registros
administrativos Programa FPT 2019.

4 No existen registros en las bases administrativas del Programa sobre la edad de los participantes de la linea
Experiencia Mayor en la convocatoria 2020.
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En el caso de las mujeres el rango de edad mayoritario se encontraba dentro del rango 60
a 64 anos (34,6%), mientras que en el caso de los hombres fue entre 65 y 69 afos (32,4%). Segin
macrozona, la participacién entre aquellos trabajadores con 70 o mds afios fue mayor en la

macrozona norte (45,4%) que en el sur (40,6%) o el centro (39,1%)5.

El grupo mayoritario de los usuarios de la linea informan en las entrevistas haber egresado
de la ensefianza media. Junto a ellos, un grupo también relevante refiere no haber alcanzado este
nivel académico, dando cuenta de haber seguido un recorrido errdtico por el sistema educativo
regular, con frecuentes salidas y entradas motivadas por diferentes situaciones personales o

familiares. Asimismo, un grupo minoritario completd o inicié estudios superiores.

Un hallazgo relevante, en la medida que contribuye a explicar la valoracién que tienen los
usuarios de esta linea con respecto al componente de la capacitaciéon en el Programa FPT, es que
para la mayoria de los entrevistados el nivel de estudios alcanzados tuve una incidencia bastante
limitada en sus trayectorias laborales. Mds relevancia tuvieron otros aspectos como los atributos
personales, las oportunidades laborales que les ofrecieron y supieron aprovechar, asi como la

experiencia laboral.

“Bueno, la verdad es que no. Los estudios no me influyeron, no me aportaron nada para

los trabajos que yo he tenido”
(Usuaria Experiencia Mayor -estudios superiores incompletos-, macrozona centro)
“No tanto, porque siempre he trabajado, en lo que sea he trabajado”
(Usuaria Experiencia Mayor -con estudios medios incompletos-, macrozona norte)
Otro aspecto en el que existe convergencia entre la mayoria de los entrevistados es con
respecto a su estado de salud. Si bien son varios los casos que refieren la existencia de enfermedades

crénicas, la mayoria sefiala que su condicién fisica es positiva y se consideran plenamente autovalente

para desenvolverse en cualquier dmbito de su vida cotidiang, incluida la vida laboral.

5 No existen registros en las bases administrativas del Programa sobre la edad de los participantes de la linea
Experiencia Mayor en la convocatoria 2020.
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‘Mi salud excelente porque no tomo ni siquiera una aspirina.
(Usuaria Experiencia Mayor, macrozona norte)
“Yo casi todos los dias salgo en bicicleta, todo lo hago en mi bicicleta.”

(Usuaria Experiencia Mayor, macrozona sur)

Esta percepcién positiva sobre el estado de salud es més enfdtica entre aquellos entrevistados
que hace poco cumplieron o estas cercanos a cumplir la edad de jubilacién. Un hito que aparece en
su imaginario como un punto de quiebre que puede marcar un antes y un después en cdmo son
percibidos socialmente. Bajos estas circunstancias, tener la oportunidad de seguir trabajando toma
relevancia no solo por razones econémicos, sino una forma de preservar un determinado rol en el

entorno inmediato y en la sociedad.

“Sentirme dtil. Sentirme autovalente y proyectarme también”

(Usuaria Experiencia mayor, macrozona centro)

El principal factor de vulnerabilidad percibido por los propios usuarios de la Linea Experiencia
Mayor se relaciona con su situaciéon econdmica. Al momento de entrar al Programa la mayoria de los
entrevistados sefialan que disponian como principal fuente de ingresos econémicos su pensién. El
nimero de los usuarios con derecho a la Pensién Bésica Solidaria de Vejez (PBS) es relativamente
limitado®, siendo principalmente beneficiarias las mujeres cuya participacién en el mercado laboral
es escasa Yy, principalmente, en empleos o microemprendimientos informales. Mucho mds comin son
aquellos casos que perciben rentas vitalicias vinculadas a la AFP. En todos los casos estos ingresos

siempre son percibidos como insuficientes para sufragar gastos bdsicos.

6 Esta evidencia debe ser matizada a partir del hecho de que alrededor de un tercio de nos usuarios del
Programa en la Linea Experiencia Mayor no cumplen con la edad requerida para postular a la PBSV. Al respecto
véase tabla 2.2
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“Yo tengo muchas lagunas, cuando cumpla 65 afios voy a tener que optar a la pensién
solidaria.”

(Usuario Experiencia mayor, macrozona centro)

“.tengo 20 millones en la AFP. Ellos calculan una jubilacién de 70 mil pesos
aproximadamente.”

(Usuaria Experiencia mayor, macrozona centro)

Ahora bien, se trata de una situacién prevista y que motiva anticipadamente la bisqueda de
ingresos econémicos complementarias. Uno de ellos es la posibilidad de participar en el Programa
FPT y seguir trabajando, mientras que otra fuente de ingresos se genera al interior de las redes de
apoyo en las familias o en el entorno social inmediato. Lo que en ocasiones implica transacciones

econdémicas relacionadas con el cuidado de personas.

“Ayudo, si, a veces a cuidar a mi hija a un nifio y bueno, ella me da algo, pero no es
siempre.”

(Usuaria Experiencia mayor, macrozona norte)

Los usuarios de la linea asumen en el momento actual la fragilidad de su situacién econémica.
Por tal se entiende aquella condicién en la que la perdida de cualquier fuente de ingreso o la
expansién de un gasto imprevisto puede quebrar el equilibrio en el que se basa su posibilidad de ser

autosuficientes econdémicamente.

“Si, a veces una se ve un poco estrecha, trato de estirarlo como se dice.”

(Usuaria Experiencia mayor, macrozona sur)

“A veces yo consumo remedios muy caros. Entonces los remedios yo los tengo que
comprar. Una enfermedad va llamando a la otra y va llamando a la otra y asi van
acumuldndose y ya con una edad suficiente.”

(Usuaria Experiencia mayor, macrozona norte)

La contingencia sanitaria provocada por el COVID 19 pareciera no haber traido consigo un
deterioro de la situacién econémica de la mayoria de los usuarios de la Linea Experiencia Mayor del
Programa. Si bien algunos de los entrevistados informan que perdieron su empleo durante este

periodo como consecuencia de los problemas que afectaron a sus empleadores, para el resto los
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apoyos entregados por el Estado parecieran haber sido suficientes para poder preservar la situacién
econdmica preexistente. Asimismo, también se destaca la situacién provocada por las restricciones a

la movilidad han generado oportunidades para aumentar el ahorro doméstico.

“Econémicamente no me ha afectado mucho. Mds bien al contrario. Ahora recibo ayudas
del Estado que anteriormente nadie me daba.”

(Usuario Experiencia mayor, macrozona centro)

“Me mantengo econémicamente. Ahora gasto menos plata”

(Usuaria Experiencia mayor, macrozona centro)

Uno de los factores de resiliencia con los que cuentan los usuarios de la linea Experiencia
Mayor es la familia en la medida que aporta apoyos materiales sino también emocionales. Por este
motivo, se busca, de una u otra forma, la cercania o la relacién frecuente para poder preservar este

bienestar.

“Yo vivo sola. Pero tengo una hermana que vive a media cuadra de aqui y otro

hermano que vive a media cuadra para el ofro lado.”

(Usuaria Experiencia Mayor, macrozona centro)
“Con mi familia todos los dias me comunico por Whatsapp y teléfono, con mis
viejos.”

(Usuario Experiencia Mayor, macrozona norte)

La vivienda propia representa un activo econémico muy importante para un grupo importante
de los usuarios de la linea Experiencia Mayor. Pero la vivienda también adquiere relevancia como
sustento de la red familiar. Resulta bastante comin entre los entrevistados compartir vivienda con otros
miembros de la familia.

“Yo vivo con un hijo, con su sefiora, mi yerna y dos nietos. Yo soy viudo.”

(Usuario Experiencia Mayor, macrozona norte)
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ii. TRABAJADORES APRENDICES.

El nimero de trabajadores que participaron en la Linea Aprendices del Programa en las
convocatorias 2019 y 2020 son bastante similares, 844 y 886 respectivamente. Si bien se trata de
un nimero superior a los 645 participantes en la convocatoria del 2018, pero bastante inferior a los

1.283 y 1.191 de la convocatoria 2016 y 2017.

La mayoria de los usuarios de esta linea residen en la macrozona centro. Como puede
observarse en la tabla n.2.4, la concentraciéon de usuarios en esta macrozona, mds concretamente en
la regién Metropolitana, se ha acentuado en la Gltima convocatoria. Mientras que en la convocatoria
2019 los usuarios en la macrozona centro representaban el 43,1% del total de los participantes, en
la convocatoria 2020 este porcentaje asciende al 70,9%. Una tendencia cuya explicacién se
encuentra en el hecho de que sean cada vez mds las grandes empresas que postulan al Programa,

concentrdndose la mayoria de ellas en esta zona del pais.

TABLA N 2.4 Distribucién por macrozona y convocatoria
de los participantes del Programa FPT Aprendices.
NORTE CENTRO SUR TOTALES

41,7% 43,1 % 15,2% 100%
2020 18,5% 70,9% 10,6% 100%

Fuente: Elaboracién propia a partir de registros administrativos Programa FPT 2019 y 2020

Tanto en la convocatoria de la linea Aprendices el afio 2019 como el 2020 el porcentaje de
hombres es superior al de mujeres (59,4% vs 40,6% y 56,2% vs 43,8% respectivamente). Una
distribucién similar a la que se dio, tal y como se presenta el grdfico n.22, en las convocatorias

anteriores excepto en las del 2016.
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GRAFICO N.2.2 Distribucién de participantes FPT Aprendices segin sexo
(n=4872)
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Fuente: Elaboracién propia a partir de registros administrativos Programa FPT 2016-2020

El promedio de edad de los participantes en la linea Aprendices en la convocatoria del 2019
es de 22,4 afios. Asi, por ejemplo, mientras que en la convocatoria del afio 2019 la participacion de
los mayores de 21 era del 79,4%, en la convocatoria del 2017 es 24 p.p. menor situdndose en
55,3%.

La mayoria de los usuarios de la Linea Aprendices del Programa informan ser egresados de

liceos técnicos, pero muchos de ellos continuaron cursando actualmente estudios superiores.

“Si estoy estudiando en la universidad. Voy en mi segundo afo de ingenieria en
electricidad y electrénica industrial.”

(Usuaria Aprendices, macrozona centro)

“Tras egresar del liceo, y después de algunos afios de estar trabajando, pude continuar
estudiando en la universidad. Estoy estudiando Derecho”

(Usuaria Aprendices, macrozona centro)

7 La falta de informacién sobre la edad de los trabajadores que participaron en la Linea Aprendices en la
convocatoria 2020 no permite la comparacién con la convocatoria del 2019.
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Tras la decisiéon de seguir estudiando se encuentra en los discursos de los entrevistados una
fuerte valoracién del estudio como una buena alternativa para alcanzar los objetivos y progresar en

la vida.

“Si, para mi si. Para mi tener un nivel alto de estudio, ya sea tienen un titulo técnico como

ingeniero, ayudar a una persona para encontrar un trabajo”
(Usuaria Aprendices, macrozona norte)

También entre los usuarios de la linea se distingue un grupo relevante que presentan un

recorrido por el sistema educativo mucho mds erratico.

La mayoria de los entrevistados residen todavia en el hogar familiar. Por este motivo, la
situaciéon econémica de la familia aparece como un factor de primer orden que permite o no habilitar
determinadas decisiones que se proyectan en las trayectorias de los usuarios de la linea. Al respecto,
cabe significar que en varios casos éstos pasan a convertirse en la principal fuente de ingresos

econdmicos de su familia tras egresar del Programa.

“Si, es que hablé con mis papds sobre esto. Les pregunté si trabajaba y estudiaba o sélo

estudiar. Me dijeron que es sélo estudiar, que me enfocara en eso”
(Usuaria Aprendices, macrozona centro)

“Ahora mismos, desde que me confrataron en (XXX), tengo una situacién econémica muy
buena. Yo hago el principal aporte ayudando a mi mama y mis hermanos. Ahora estamos
muy bien.”

(Usuario Aprendices, macrozona norte)

El contrato de trabajo que tienen en el contexto del Programa es para muchos de los usuarios
la primera experiencia laboral de cardcter formal. Si bien reportan haber trabajado ocasionalmente
antes de este contrato, son trabajos por periodos muy cortos e informales. Por este motivo consideran

este trabajo como un hito inicial de su ingreso al mundo del trabajo.
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“Fue mi primera pega de verdad. Anteriormente habia frabajado con mi hermano o con

mis amigos. Pero nada que ver. Ahora realmente trabajaba”
(Usuaria Aprendices, macrozona centro)

Participar en el Programa FPT también se encuentra asociado al hito de lograr la
independencia econémica dada la posibilidad de tener, por primera vez, ingresos econdémicos
regulares. Lo que permite plantearse proyectos personales tales como emanciparse del hogar familiar

o financiar sus estudios universitarios.

“La verdad, tengo ingresos, pero esos ingresos los uso para pagar mi nuevo estudio.

Actualmente estoy estudiando ingenieria en Computacidn Informdtica.”

(Usuario aprendices, macrozona centro)

i.  EMPRESAS EXPERIENCIA MAYOR.

253 fueron las empresas que participaron en Experiencia Mayor en la convocatoria del 2019
y 108 en la del 2020. La mayoria de estas empresas se clasificaron segin tamafio como
microempresas. En concreto, en la convocatoria 2019 el 70,4% eran microempresas, mientras que un
18,6% eran pequefias empresas y un 4,7% grandes empresas. Lo mismo ocurre en la convocatoria
del 2020, tal y como se presenta en la tabla n.2.5, en la que el grupo mayoritario siguen siendo las
microempresas (42,6%). Si bien en esta convocatoria aumentan porcentualmente el resto de las
categorias, no puede desconocerse que existen un porcentaje elevado de empresas que no pueden

ser clasificadas segun tamarfio al no registrar retornos.
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TABLA N 2.5 Distribucién de empresas postulantes en Linea Extensiéon Mayor

MICRO EMPRESA
PEQUENA EMPRESA
EMPRESA MEDIANA

GRAN EMPRESA
SIN DATOS
TOTAL

segin tamafio de empresa y convocatoria.

178
47
8
8
12

2019

arsichile

* Redes Sociales

(n=361)
2020
70,4% 46 42,6%
18,6% 28 25,9%
3,2% 6 5,6%
3,2% 7 6,5%
4,7% 21 19,4%
100% 108 100%

253

Fuente: Elaboracién propia a partir de registros administrativos del Programa FPT Adultos 2019, 2020.

La preponderancia de las microempresas entre las empresas beneficiarias se hace mucho mds

notoria al constatar que la mayoria de las grandes empresas beneficiarias se encuentran en la regién

Metropolitana.

Al ponderar el peso de cada categoria de empresa segin tamafio en funcién de la cantidad

de trabajadores contratados constata que si bien el 70,4% de las empresas en la convocatoria 2019

correspondian a microempresas su participacién porcentual al considerar la totalidad de los

contratados se reduce al 43,7%. Por el contrario, mientras que la gran empresa suponia el 3,20% el

porcentaje de contratados fue del 32,2%. En la convocatoria 2020, por el contrario, la situacién varia

en la medida que si bien aumenta el nimero de grandes empresas (6,5%), su participacién porcentual

con respecto a los contratados pasa a ser solamente del 7,6%
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TABLA N 2.6 Distribucién de tamafio de empresa segun contratacién

Tamano N de N . N de N .
Empresas % Contratacién % jlomecle Empresas % Contratacién % RIS
oo h 178 704% 255  437% 1,4 46 42,6% 184  482% 4
EhEch 47 18,6% 86 147% 18 28 259% 90  23,6% 3,2

EMPRESA

MEDIANA 8 3,3% 36 62% 4,5 6 5,6% 23 6,0% 3,8
ek 8 3,2% 188 322% 235 7 6,5% 29 7.6% 4,1
SIN , . ) )
CLASIFICAR U2 47% 19 33% 1,6 21 19,4% 56 147% 27
253 100% 584  100% 2,3 108 100% 382  100% 3,5

Fuente: Elaboracién propia a partir de registros administrativos del Programa FPT Adultos 2019, 2020

La tabla 2.7 da cuenta de la distribucién de los principales rubros en los que se encuentran
las empresas beneficiarias de la Linea Experiencia Mayor Al desagregar estos datos a nivel regional
es posible reconocer que esta distribucién es, en gran medida, reflejo del tejido empresarial en cada
una de ellas. Asi, por ejemplo, en el caso de regiones como O Higgins o Maule se trata de medianas
y pequeiias empresas del sector agropecuario, mientras que en regiones de la macrozona sur, como
los Rios o los Lagos, postulan pequefias y microempresas del comercio minorista o de servicios. No
existe, por tanto, un rubro que de forma preeminente se encuentre més predispuesto a contratar a

trabajadores adultos mayores.

TABLA N 2.7 Distribucién de empresas beneficiadas en linea Experiencia Mayor
segun convocatoria y principales rubros

2019 2020
COMERCIO AL POR MAYOR Y AL POR MENOR 38,3% 28,7%
ACTIVIDADES DE ALOJAMIENTO Y DE SERVICIO DE COMIDAS 14,6%  15,7%
OTRAS ACTIVIDADES DE SERVICIOS 12,3% 12%
ACTIVIDADES DE SERVICIOS ADMINISTRATIVOS Y DE APOYO 9,5% 8,3%
ACTIVIDADES PROFESIONALES, CIENTIFICAS Y TECNICAS 7,5% 8,3%

Fuente: Elaboracién propia a partir de registros administrativos del Programa FPT Adultos 2019, 2020

Lo que si es posible reconocer es que algunos tipos de empresas, como pueden ser las

panaderias, donde no existe posibilidad de reemplazar a los trabajadores adultos mayores con otros
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mds jovenes o, también, medianas y pequefias empresas, que, por sus caracteristicas, valoran la
disposicion y las destrezas de este tipo de trabajadores por encima de otros, como son aquellas

dedicadas a la jardineria.

“Como hay una empresa que tiene que ver el drea verde, ellos tienen convenios con las
con los municipios. Entonces las personas que contratan ahi, los jévenes no tienen interés

en estar cuidando un drea verde de podar, de regar.”

(Encargado DR SENCE, macrozona centro)

“..acd tenemos oficios como bien primitivos (...) pero se va envejeciendo y el caballero

se jubilé y todavia lleva veinte afios mds trabajando.”

(Encargado OTEC, macrozona centro)

i.  EMPRESAS APRENDICES

91 fueron las empresas que participaron en la Linea Aprendices en la convocatoria del 2019
y 81 en la del 2020. Unos nimeros que contrastan con lo acontecido en las convocatorias anteriores,
como 2016 y 2017, en los que las empresas participantes fueron 680 y 458 respectivamente. La
explicaciéon de este cambio se encuentra en el nuevo contrato de aprendizaje a partir del afio 2019
dado que establece como requerimiento que solo puede ser contratado bajo esta modalidad un
numero correspondiente al 10% de la planilla registrada el afio anterior. Lo que provoca que muchas
de las pequeias empresas que postulan anteriormente a esta linea del Programa FPT ya no pueden

hacerlo.

Los datos presentados en la tabla n.2.8 da cuenta del tipo de empresa que son,
principalmente, las micro y pequeias empresas la categoria predominante entre los participantes de
la Linea Aprendices durante las Ultimas cinco convocatorias. No obstante, en las dos Ultimas ha ido
ganando relevancia las empresas de mayor tamaio. Lo que también resulta atribuible a los cambios
normativos sefialados anteriormente. La mayoria de las empresas que postularon al Programa FPT en
la convocatoria 2019 eran grandes empresas (42,9%), seguido a mucha distancia de micro empresas

(3,3%).
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TABLA N 2.8 Distribucién de empresas beneficiarias en Programa Aprendices
segUn tamafio de empresa y convocatoria (2016-2020)

2016 2017 2018 2019 2020

Num % Num % Num % Num % Num %
MICRO EMPRESA 359 52,8% 174 38,0% - - 3 3,3% 31 36,9%
JLOlUEN SN 147 21,6% 182 397% 41 539% 34  37,4% 29| Sl
SWAE NS 19 2,8% 46 10,0% 30 39,5% 12 13,2% oo e
GRAN EMPRESA 24 3,5% 21  4,6% 3 39% 39 429% 12 14,3%
SIN DATOS 131 193% 35 7,46% 2 2,6% 3 33% 11 13,1%
TOTAL 680 100% 458 100% 76 100% 91 100% 84 100%

Fuente: Elaboracién propia a partir de registros administrativos del Programa FPT

Otro dato que viene a confirmar la relevancia que han ido adquiriendo las grandes empresas
se encuentra en su participacién en lo que respecta al nimero de trabajadores contratados. Asi, por
ejemplo, si en la convocatoria del 2016 este tipo de empresa fueron responsables del 20,5% del

total de contrataciones, en la convocatoria del 2019 pasan a ser del 81,5%.

De forma complementaria cabe advertir, tal y como se presenta en la tabla n.2.8, que la
ratio de aprendices contratado por cada una de estas grandes empresas también va aumentando a
lo largo del tiempo. Mientras que en la convocatoria del 2016 era de los 10,9 trabajadores

contratados por empresa en la convocatoria del 2019 pasa a ser casi el doble, 18,1.
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TABLA N 2.9 Distribucién de empresas beneficiarias y contrataciones de trabajadores
en Linea Aprendices segin tamafio de empresa y convocatoria (2016-2020)

UELTEES N Contra | Porcent | Rati N Contra | Porcent | Rati N Contra | Porcent | Rati N Contra | Porcent | Rati N Contra | Porcent | Rati
Zi)oi=5 | Empres X Empres . Empres . Empres . Empres .
tos dje o tos dje o tos dje o tos dje o tos aje o
a as as as as as
MICRO 12
EMPREN L1 575 | 451% | 1,6 | 174 186 19,1% | 1,1 - - - - 3 4 0,5% | 1,3 31 44,4% !
7
SA 393
PESDUE
: NTI;ARE 147 | 257 | 201% [ 17| 182 | 262 | 269% | 1,4 | 41 | 397 | 635% |97 | 34 | 76 | 88% |22| 26 21,1% | 7,2
SA 187
EMPRE
| 19 | 36 | 28% [19] 46 | 262 | 269% |57 | 30 | 204 | 326% 68| 12 | 40 | 46% 33| 4 69% | '3
NA 61
R 10 10 18 15
EMPRE 24 261 20,5% ! 21 228 23,4% ! 3 22 3,5% | 7,3 39 707 81,5% ! 12 21,1% !
9 9 1 6
SA 187
B 931 | 147 s |10 35 | 36 | 37% | 10| 2 5 | 08% |25 3 40 | 46% |13 n 65% |53
DATOS r 1 1 I r r r 3 58 r U
100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 | 10,
TOTAL 680 1276 % 1,9 458 974 % 2,1 76 625 % 8,2 21 867 % 9,5 84 886 % 5

Fuente: Elaboracién propia a partir de registros administrativos del Programa FPT

34



EVALUACION DE IMPLEMENTACION Y RESULTADOS PROGRAMA FORMACION EN EL

Sence PUESTO DE TRABAJO APRENDICES Y EXPERIENCIA MAYOR 2019-2020 \? H
NCE) acsichite

* Redes Sociales

Los rubros a los que pertenecen principalmente las empresas beneficiarias de la Linea
Aprendices son el comercio al por mayor y al por menor; las actividades de servicios administrativos
y de apoyo; y las actividades de alojamiento y de servicios de comida. Estas actividades econdémicas

concentran el 60% del total de las empresas.

La comparacién entre convocatorias da cuenta que el peso porcentual de las empresas
dedicadas al comercio al por mayor y al por menor es similar, tal y como se presenta en la tabla n.
2.10 en todas ellas. En el caso de las actividades de servicios administrativos y de apoyo, la tendencia
a lo largo de los afios ha sido a incrementar su participacién pasando del 9,5% en el 2016 al 17,8%
en la convocatoria del 2020. Por el contrario, en el caso de las empresas dedicadas a las actividades
de alojamiento y servicios de comida la tendencia ha sido decreciente pasando del 19,4% el 2016
al 11,9% el 2020. Otros datos a destacar es el incremento de actividades econdémicas como
transporte y almacenamiento. Para el caso especifico del sector minero, cabe considerar que su
impronta en el conjunto de esta linea del Programa FPT no tiene correspondencia con su peso

porcentual al circunscribirse a un nUmero limitado de grandes empresas.

TABLA N 2.10 Distribucién de empresas beneficiarias en Programa Aprendices
segun actividad econémica (2016-2020)
Actividad Econémica 2016 2017 2018 2019 2020 Promedio

COMERCIO AL POR MAYOR Y AL POR MENOR 25,3% 18,7% 11,3%  20,4%  28,7% 20,9%
ACTIVIDADES DE SERVICIOS ADMINISTRATIVOS Y DE APOYO 9,5% 13,9%  42,5% 17,5% 17,8% 20,2%
ACTIVIDADES DE ALOJAMIENTO Y DE SERVICIO DE COMIDAS [EREFUZSNENVA WL RN 1 R L7 13,6% 11,9% 19,0%
OTRAS ACTIVIDADES DE SERVICIOS 20,2% 19,7% 0,0% 4,9% 10,9% 11,1%
ACTIVIDADES PROFESIONALES, CIENTIFICAS Y TECNICAS 5,8% 4,9% 10,0% 8,7% 8,9% 7,7%
TRANSPORTE Y ALMACENAMIENTO 4,2% 2,6% 1,3% 9.,7% 7,9% 5,1%
ENSENANZA 3,9% 5,2% 0,0% 5,8% 2,0% 3,4%
ACTIVIDADES INMOBILIARIAS 1,3% 0,2% 1,3% 5,8% 3,0% 2,3%
EXPLOTACION DE MINAS Y CANTERAS 0,3% 0,4% - 3,3% 1,2% 1,3%
OTRAS 10,1% 13,3% 5,1% 13,6% 9,0% 10,2%
100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Fuente: Elaboracién propia a partir de registros administrativos del Programa FPT

El porcentaje de empresas beneficiarias de la linea que se repiten a lo largo de las diferentes
convocatorias es limitado, dando cuenta que la inexistencia de barreras que limiten la entrada de
nuevas empresas postulantes. Mds adn si se considera que la mayoria de las empresas que repitieron
beneficio participaron en dos convocatorias, y que dentro de este grupo un 82% se circunscribe

temporalmente a la convocatoria 2016 y 2017.

w
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TABLA N 2.11 Distribucién de empresas beneficiarias
en Programa Aprendices segin nimero de repeticién (2016-2020)
5 4 K] 2
N 4 12 27 104

o om% 1@ o

Fuente: Elaboracion propia a partir de registros administrativos del Programa FPT

La mayoria de las empresas que han sido beneficiadas en dos o mdés ocasiones se encuentran
localizadas en la macrozona centro (54,7%). Ahora bien, la comparacién de este dato con la
distribucién territorial del conjunto de las empresas beneficiadas permite observar que es en la
macrozona sur donde es mds frecuente que se repita el beneficio (32,7% vs 17,8%). Dentro de esta
macrozond, son las regiones de Los Rios y de los Lagos las que concentran el mayor porcentaje de

empresas que se repiten en las convocatorias (11,7% y 10,1% respectivamente).

TABLA N 2.12 Distribucién de empresas beneficiadas en linea Aprendices
en dos o mds convocatorias durante el periodo (2016-2020) segin macrozona.

MACROZONA

Norte Centro Sur Total
% empresas beneficiarias repiten 12,7% 54,7% 32,7% 100%

Fuente: Elaboracién propia a partir de registros administrativos del Programa FPT

Segln tamaiio, la mayoria de esta empresas son pequefias empresas y microempresas

(37,9% y 35,4% respectivamente).
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GRAFICO N 2.3 Distribucién de empresas beneficiadas en linea Aprendices
en dos o mds convocatorias durante el periodo (2016-2020) segin tamaiio

13,8%

= Micro Empresa

Pequena Empresa

= Empresa Mediana

Gran Empresa

37,9%

Fuente: Elaboracién propia a partir de registros administrativos del Programa FPT

La tabla n.2.13 permite ofrecer una mirada complementaria al dar cuenta de cémo cambia
la participacién de las empresas beneficiadas en dos o mds convocatorias a través de las diferentes
convocatorias. Unos datos que reafirman, en congruencia con los cambios que se producen en el

Programa, la preeminencia de las grandes empresas.

TABLA N 2.13 Distribucién de empresas beneficiadas en linea Aprendices
en dos o mds convocatorias por convocatoria y segin categoria tamano
2016 2017 2018 2019
GRAN EMPRESA 12,0% 14,2% 1,9% 45,8%

2,8% 4,7% 43,4% 8,2%
28,7% 36,8% 54,7% 46,0%
56,5% 44,3% 0,0% 0,0%
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Fuente: Elaboracién propia a partir de registros administrativos del Programa FPT

Las empresas que se han beneficiado en dos o més ocasiones se encuentran preferentemente,
tal y como se presentan en la tabla n.2.14, con “Actividades de Alojamiento y Servicios de Comida”

(22%), “Comercio al por mayor” (19,1%) y “Actividades de administracién y Servicios de Apoyo”
(15,6%).
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TABLA N 2.14 Distribucién de empresas beneficiadas en linea Aprendices
en dos o mds convocatorias durante el periodo (2016-2020) segin categoria econémica.

% empresas % total
beneficiarias empresas
repiten beneficiarias

2o%  190%
% 209
ise%  202%
4% %
w% 7%
so% 1%
4% 26w
sa% 3%
2% 2
w1

Fuente: Elaboracién propia a partir de registros administrativos del Programa FPT

El 81,8% de las empresas beneficiadas en dos o mds convocatorias han contratado en cada
una de ellas de 1 a 3 j6venes aprendices cada vez que han participado en la Linea Aprendices del

Programa FPT.

TABLA N 2.15 Distribucién de empresas beneficiadas en linea Aprendices segun nimero
de aprendices contratados por convocatoria durante el periodo (2016-2020)

N Trabajadores N Empresas Y%
1a3 126 81,8%
4a6b 15 9,7%

7al0 7 4,5%
11 o mas 6 3,9%
Total 154 100,0%

Fuente: Elaboracién propia a partir de registros
administrativos del Programa FPT

Desde el afio 2019, momento en que se ejecuta de forma regular la linea Experiencia Mayor
junto a la linea Aprendices bajo el marco del Programa FPT 6 son las empresas que han participado
conjuntamente de ambas lineas. La mayoria de ellas corresponden a pequefias empresas localizadas
en regiones de la macrozona sur. No existe ningun elemento que permita su caracterizaciéon segin

actividad econémica porque todas pertenecen a diferentes rubros.
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2.3 MOTIVACIONES Y EXPECTATIVAS

2.4.1 TRABAJADORES

El hecho de que sean las empresas las postulantes al Programa FPT hace que en muchas
ocasiones no exista una conciencia clara entre los trabajadores de estar participando en él. Mdas aun
en el caso de la linea Experiencia Mayor dado que la capacitacién es optativa, obviando un hito que

puede significar esta condicién de usuario de la linea.

La evidencia aportada por las entrevistas permite sostener que la principal motivacién que
tienen los usuarios de la linea Experiencia Mayor para trabajar y, por tanto, para participar en el
Programa es preservar una vida activa. Existe en los discursos una clara asociacién entre el trabajo y
la disminucién/retraso del deterioro fisico y cognitivo. Trabajar se significa como la posibilidad de
mantenerse activo en la medida que involucra distintas actividades que supone el desenvolverse
laboralmente, tales como tener un horario, salir de la casa, sostener relaciones sociales, sentirse parte

de la productividad y realizar tareas auténomamente, entre otras.

“La especial motivacién es salir de mi casa, llegar alld, conversar, reirme, enojarme, de
todo... vivir... el kiosco a mi me ayuda econémicamente, pero no me da como para
sustentarme, no, me ayuda, pero el hecho de tener el contacto con el piblico, eso para

mi es lo més importante, aunque no ganara ni uno, yo estoy feliz ahi”

(Usuaria Experiencia Mayor, macrozona centro)

"Y bdsicamente eso me mantiene vivo, porque si usted se queda en la casa, le hace mal,
no hace bien. Se pone mds viejo de lo que debe estar, entonces usted trabajando logra

objetivos, entonces es importante hacer cosas”

(Usuaria Experiencia Mayor, macrozona sur)

La motivacién econémica también aparece de forma transversal entre las motivaciones que
tienen los usuarios de la linea Experiencia Mayor para trabajar, pero en la mayoria de los casos de

forma subordinada a la voluntad de preservar una vida activa.
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“....yo cuando me vine de las minas y me habia jubilado, estuve un afio sin trabajar y ya
no aguanté. Cuando me entrevistaron les dije yo me siento ¢til todavia y pasa porque
nos estoy presionado por hacerlo malo. Creo que me ayuda a mi salud. El hacer algo

siempre es bueno para la salud, no ser sedentario”

(Usuario Experiencia Mayor, macrozona norte)

“...si econémica y a la vez personal, porque la verdad que yo nunca soy una persona
que me he quedado tranquilo o me he dormido en los laureles. Siempre he estado

tratando de hacer algo, de ocuparme, para mantener mi salud fisica y mental.”

(Usuario Experiencia Mayor, macrozona sur)

FIGURA N 2.1 Componentes de los discursos de los trabajadores adultos mayores
al momento de decidir trabajar.

RECONOCIMENTO
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Las expectativas generadas sobre la posibilidad de trabajar son limitadas. En general se
trata de expectativas de corto alcance temporal al concentrarse en tratar de retener el trabajo el
mayor tiempo posible, pero asumiendo las limitaciones de poder proyectarse tanto por el tipo de

cargo como por su edad.

“No, porque al trabajar de guardia las expectativas llegan hasta ahi no mds. no hay
un tipo de superacién.”

(Usuario Experiencia Mayor, macrozona sur)

Entre los usuarios de la linea Aprendices aparece claramente como preeminente las
apelaciones de cardcter econémico como la principal motivacién para participar en el Programa. Se

busca trabajar para atender gastos personales o familiares.

“La verdad es que yo soy de Santiago, enfonces con mi pareja veniamos a vivir a Valdivia
mucho antes de la pandemia. Y entonces si o si teniamos que buscar trabajo cada uno,

en lo que fuera por el momento”

(Usuario Aprendiz, macrozona sur)

Mas alld de la apelacién a las necesidades econdmicas, un segundo tipo de motivacion se
alinea claramente con el propésito de la Linea en la medida que refiere la adquisicién de experiencia

para desarrollar el oficio y mejorar las posibilidades posteriores de insercién en el mercado laboral.

“.obtener experiencia, mds que todo. Si quedaba frabajando o no, no era fan
importante, a mi parecer. Porque igual las lucas no eran muy buenas que digamos. Si me
hubiera quedado trabajando igual lo hubiera pensado porque las lucas no compensaban
lo que uno hacia.”

(Usuario Aprendiz, macrozona centro)

La formacién de expectativas entre los j6venes aprendices estd claramente relacionada con
el tipo de empresa en la que van a trabajar. En el caso de grandes empresas que son referentes en
un determinado sector, como pueden ser las empresas mineras, se espera que el paso por el Programa
termina concluyendo con la obtencién de un trabajo estable desde el que proyectar una carrera

profesional.
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“lo que queria lograr era quedar en la empresa. Lo puede lograr, después de los
aprendices poder quedar trabajando.”

(Usuario Aprendiz, macrozona norte)

En la misma lineq, cabe incluir aquellos casos en los que participar en la Linea Aprendices se
entiende como una forma de empezar a orientar su trayectoria laboral dentro de una especialidad
y rubro.

“Cuando me ofrecieron, tenia un muy buen trabajo, pero era algo que realmente no
estaba estudiando. Ya tenia mi egreso de técnico mineria, ya este afio saco mi ingenieria
en mineria y era un paso ya para empezar a ver o escalar lo que yo realmente me gusta,

la mineria. “

(Usuario Aprendiz, macrozona norte)

Por Ultimo, y con independencia del tipo de empresa, entre aquellos usuarios que ya tenian
una relacién de trabajo previa con las empresas, la expectativa se centra en muchas ocasiones en
retener el puesto de trabajo. Una expectativa que, en cierta medida, es estimulada por el propio

empleador al darle a conocer las condiciones del Programa.

“Enfrevistador: 3Y por qué decidiste aceptar esta oferta de trabajo como aprendiz?

3Cudles fueron tus motivaciones?

Usuario Aprendices: Me imaginaba porque igual me alargaba el trabajo y aqui yo
estaba por temporada. Entonces mi pega llegaba hasta como abril y me iban a despedir.

Entonces con eso me alargué.”

(Usuario Aprendiz, macrozona centro)
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Tres son los tipos de motivaciones detrds de la decision de participar en el Programa FTP,
tanto en la Linea Experiencia Mayor como Aprendices. Si bien ninguna de ellas es excluyente, si es

posible reconocer la preponderancia de una sobre otras en cada una de las empresas beneficiarias.

Una primera motivacion atiende a razones econdémicas. Se postula al Programa FPT como
subsidio a la contrataciéon de nuevos trabajadores. Esta motivacion resulta ser la principal para la
mayoria de las empresas beneficiarias de menor tamafio. Su mds clara constatacion es la competencia
que para el Programa ha significado la puesta en marcha del Subsidio Contrata. Tal y como constatan
los propios encargados en las DR SENCE, un grupo mayoritario de las empresas que anteriormente
postulaban al FPT han optado por este nuevo subsidio dado que se trata de un apoyo netamente

econdémico.
“el tema del Subsidio al Empleo nos ha quitado clientela, podriamos decir. Si, mucha.”
(Encargado DR SENCE, macrozona centro)

“...salié un nuevo subsidio, un subsidio de empleo. En esa linea ofrecian mayor dinero y
no habia capacitacién de por medio. Entonces al parecer era mds fdcil la postulacién y
han tenido una buena difusién igual en esa linea. Lo que por una parte a nosofros nos

perjudica”
(Encargado DR SENCE, macrozona sur)

La posibilidad de obtener un bono de capacitacién no pareciera ser un incentivo suficiente
para que la mayoria de las empresas opten por él ante la posibilidad de otras alternativas de
subsidio a la contratacion. De hecho, el componente de capacitaciéon se percibe mds como un
desincentivo para muchas empresas que no lo valoran como una inversién en su capital humano para
mejorar su productividad. Lo que resulta especialmente evidente en el caso de las micro y pequefias
empresdas que postulan a la Linea Experiencia Mayor que, en su gran mayoria, descartaron el bono
de capacitaciéon. Asimismo, entre aquellas empresas que si optan por la capacitacién en muchos casos
pareciera resultar una decisién inducida por el apoyo entregado por los OTEC en el proceso de

postulacién.
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“...se llega muy bien a las empresas cuando les hablas de la posibilidad de la entrega
de un subsidio que les financia el 50% de la planilla de sus trabajadores. Pero cuando
enframos en la letra chica y les comentamos los requisitos en lo que tiene que ver con la
capacitacién empieza el desinterés”

(Encargado OTEC, macrozona sur)

Las otras dos motivaciones identificadas se dan, principalmente, en las grandes empresas que
postulan a la Linea Aprendices. La primera de estas motivaciones corresponde al uso del apoyo
entregado por el Programa para seleccionar a nuevos trabajadores. Este tipo de uso del subsidio es
bastante frecuente en las grandes empresas mineras en la macrozona norte, siendo un aporte
importante en la gestién de los recursos humanos como se constata en el hecho de que un amplio
porcentaje de los j6venes aprendices sean finalmente contratados tras su egreso. Cada vez en mds
ocasiones la participacion de la empresa en el Programa viene precedida por el uso de otro tipo de
apoyo entregado por SENCE, el PreContrato de Capacitaciéon. Un apoyo que aplica como un sistema
de filtro adicional en la medida que sirve para seleccionar aquellos usuarios que serdn postulados

como parte de la Linea Aprendices.

“...muchos de los que enfran al Programa Aprendices terminan trabajando en estas

grandes empresas. Claramente somos un aporte en su gestién de recursos humanos.”
(Encargado DR SENCE, macrozona norte)

“...entendemos este tipo de programas como una win-win situation para ambas partes.
Nosotros apoyamos a los jévenes para que se inserten de la mejor forma posible en el
mercado laboral y ellos nos permite disponer al final del proceso de poder ser mds

selectivo en la formacién y consolidacién de nuestro capital humano”
(Encargado RR.HH. gran empresa, macrozona centro)

Por dGltimo, una tercera motivacién asocia la postulacién al Programa como parte de la
estrategia de Responsabilidad Social Empresarial (RSE) de la empresa. Nuevamente se trata de una
motivacién concentrada en grandes empresas que se relacionan con fundaciones u otro tipo de actores
sociales en el desarrollo de esta estrategia. Postular y participar en la Linea Aprendices contribuye a
posicionar la labor social de la empresa en aquellas lineas de trabajo relacionadas con la insercién

de j6venes en el mercado laboral.
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“...siempre buscamos tener una relacién de buena vecindad en los ferritorios en los que
trabajamos, por este motivo tener la oportunidad de apoyar a sus jévenes a entrar al

mundo de trabajo es un aportfe muy significativo a la labor social de nuestra empresa.”

(Encargado RR.HH. gran empresa, macrozona norte)

2.4 CONCLUSIONES

La tasa de variacién de los beneficiarios del Programa en su condicién de los trabajadores,
tanto aquellos que participan en la linea Experiencia Mayor como en la linea Aprendices, es negativa
al comparar la convocatoria 2019 y 2020. Una situacién que encuentra una explicaciéon en los
profundos cambios del contexto en que se han ejecutado ambas convocatorias. Sin embargo, al
extender esta mirada temporal hacia convocatorias anteriores, en las que solo estd involucrada la
linea Aprendices, resulta posible apreciar como tendencia esta variacién negativa. Una disminucién
que no se condice con la variacién en su poblacién objetivo ya que se mantiene relativamente
constante durante todo el periodo considerado, si se exceptia el aumento en el afio 2020 como

consecuencia de la contingencia sanitaria.

Ahora bien, el andlisis de cobertura no puede desconocerse que también se explica por los
mecanismos de fijacién de metas definidos internamente. Pero también, en el caso especifico del
Programa FPT, por la intervencién de los empleadores quiénes, finalmente, definen los trabajadores
que son contratados. En este sentido, la tendencia es clara en el caso de la linea Aprendices,
principalmente a partir de la entrada en vigor del nuevo Contrato de Aprendizaje, a concentrar en
nimero reducido de empresas un alto porcentaje de cupos disponibles en un nimero creciente de
regiones. De lo que se deriva un sesgo en el tipo de los j6venes trabajadores que son contratados en
funcién de los intereses de estos empleadores y, como consecuencia, generando barreras de exclusién
de otros. Por el contrario, en la linea Experiencia Mayor la preponderancia de las micro y las
pequenas empresas amplia la diversidad de los intereses que determinan la selecciéon de los
trabajadores. Pero en el caso de esta linea debe considerarse que un porcentaje significativo de los
trabajadores contratados mantenian algin tipo de vinculacién previa, ya sea laboral o familiar, antes

de su entrada al Programa.

La definicién que adopta el Programa para establecer su poblacién objetivo, tanto en lo que
refiere a los trabajadores como a las empresas, es relativamente simple. Asimismo, los resguardos
que aplican al momento de la postulacién para validar los criterios de focalizacién son efectivos. En

este sentido, puede afirmarse que el Programa estd bien focalizado segin sus propios pardmetros.
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Ahora bien, si se aplica un criterio de subfocalizacién basado, principalmente, en las
motivaciones o expectativas de las empresas beneficiarias se plantea un problema de congruencia
con el propésito del Programa. En concreto, si bien el Programa FPT no debiera ser un subsidio a la
contratacién, la evidencia aportada por el estudio da cuenta que si lo es para un némero importante
de las empresas beneficiarias. En particular en el caso de la linea Experiencia Mayor. A ello
contribuye, sin duda, que en esta linea la capacitacién sea voluntaria. Asimismo, algunos problemas
asociados al proceso de postulacién que se atenderd en el préximo capitulo. En cualquier caso, el
problema es que la presencia mayoritaria de este tipo de empresas, si se suma aquellas que no
realizaron capacitacién las que lo hicieron inducidas por los OTEC, desvirtia claramente el propdsito
del Programa y supone, en los términos expuestos, un error de focalizacién que debiera tratar de ser

corregido.

FIGURA N 2.2 Andlisis de Focalizacién del Programa FPT

COBERTURA

ANALISIS DE
FOCALIZACION

Eficacia de los resguardos de los
criterios de focalizacién

Linea Aprendices

Expectatiivas de empresas
alineadas con propésito del
Programa

CRITERIOS FOCALIZACION

Linea Experiencia Mayor

Expectativas ajenas al propdsito
del Programa

Fuente: Elaboracién propia
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CAPITULO 3
EVALUACION DE PROCESOS

El principal objetivo de este capitulo es satisfacer los objetivos especificos n.3, n.4 y n.8 del
estudio. Para ello, el primer apartado del capitulo infroduce, una vez establecido un breve marco analitico,
una propuesta para articular los diferentes procesos del Programa en un mapa identificando la vinculacién
sistémica entre ellos. Posteriormente, se abordardn de forma especifica cada uno de ellos. Al cierre del
capitulo se retornard a la visién conjunta que ofrece el mapa de procesos para identificar los principales
nudos criticos que condicionan la eficiencia en la implementacién del Programa, asi como su

encadenamiento con el resto de los procesos.

3.1 MAPA DE PROCESOS DEL PROGRAMA.

La evaluacién de procesos se define como el examen disciplinado de los procesos usados en
una organizacién junto a un conjunto de criterios para determinar su capacidad para ser realizados
dentro de los objetivos de calidad, coste y planificacién. El propésito es caracterizar la préctica actual,
identificando debilidades y fortalezas y la habilidad del proceso para controlar o evitar las causas

de baja calidad, desviaciones en coste o planificacién.

De acuerdo con Osuna (2013), la evaluacion de procesos y gestion de un programa se articula

en torno a los siguientes aspectos:

i. Racionalidad de los objetivos de gestion propuestos a la luz de los medios disponibles
para su funcionamiento.

ii. Divisién de tareas y competencias establecidas entre las distintas administraciones y
organismos responsables de la gestidon y ejecucion de las actuaciones del programa,
e incluso dentro de los propios organismos ejecutores.

iii. Mecanismos de coordinacién entre organismos gestores y ejecutores.

iv. Suficiencia de medios humanos, materiales y econdémicos empleados a fin de
garantizar una correcta y eficaz gestién del programa.

V. Grado de implicacién de los gestores en la puesta en marcha del programa.

vi. Nivel de formacién de los cuadros técnicos.
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El punto de partida para poder proceder a la evaluacién de los procesos del Programa FPT
es poder contar con una mirada completa del conjunto de procesos asociados a la produccién y
provisién del servicio que entrega a sus participantes. El resultado de describir, levantar y sistematizar
estos procesos, tomando para ello como principal fuente la propia documentacién del Programa y
documentacién general vinculada, es la definicién de un mapa de procesos. Su principal valor analitico
es la posibilidad de concebir a este conjunto de procesos desde una visién sistémica orientada hacia
la creacién de valor. La capacidad existente de encadenamiento entre procesos resulta determinante
para asegurar que se cumpla la creacién de valor esperado y, por tanto, uno de los objetivos de
cualquier evaluacién de disefio se orienta a identificar aquellos nudos criticos que obstaculizan este

encadenamiento y los factores que lo provocan.

El mapa de procesos del Programa FPT presentado en la figura n.3.1 se organiza a partir

de cuatro grandes etapas vinculadas de forma secuencial entre ellas.

FIGURA n.3.1 — Mapa de procesos del Programa FPT

2a ETAPA

md  Convocatoria y
Difusién

1a ETAPA
Preparatoria

3a ETAPA 4a ETAPA

Postulacion Concesiéon de
Beneficio

Fuente: Elaboracién propia a partir de documentacién del Programa.

1° ETAPA Preparatoria. Esta primera etapa se define por contener el conjunto de actividades
previas al inicio de las convocatorias anuales del Programa. Uno de sus principales hitos
corresponde a la determinacién de los cupos asignados a cada una de las regiones en cada
una de las lineas del Programa FPT. Esta asignacion recae bajo la responsabilidad del equipo
en el nivel central tomando como criterios aspectos tales como los cupos efectivos del afio
anterior junto a otros criterios de priorizacién definidos en cada convocatoria. Una vez
definidos los cupos pasan posteriormente a ser comunicados a los encargados del Programa

en las DR de SENCE, abriéndose cierto margen para su redefinicién a partir de sus
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observaciones. Otro de los hitos relevantes de esta etapa es la preparacién de las propias
bases técnicas, incorporando aquellas modificaciones sobre la versién de la convocatoria

anterior.

2° ETAPA Convocatoria y Difusiéon. Concentra el conjunto de las actividades centradas en
la convocatoria y difusién del Programa FPT. Al respecto, un primer punto a destacar es que
en el instructivo del Programa apenas existen referencias a que elementos deben
procedimentar el disefio y la implementacién de las acciones de difusion. Esta existencia de
pocas referencias sobre las acciones de difusién queda, en parte, corregida en el tratamiento
que se hace en el apartado de orientaciones comunicacionales del manual de procesos
transversales. No obstante, la atencién preferente de este documento es la aplicacién de
criterios grdficos a las piezas comunicacionales. Como resultado de todo ello, queda abierto
un espacio de discrecionalidad para que las distintas DR de SENCE, con la aprobacién del

nivel central, decidan las estrategias de difusién a seguir.

3° ETAPA Postulacién. Las postulaciones de las empresas interesadas en cualquiera de las
dos lineas del Programa se canalizan a través de la  plataforma

https:/ /aplicaciones.sence.cl /FPT

La postulacion, en el caso de la Linea Aprendices, se subdivide en dos subetapas: La primera
corresponde a la Postulacién Plan de Aprendizaje. Las empresas deberdn ingresar al sistema
de postulacién y completar el formulario web, en el cual se incorporardn sus datos y los del
OTEC o facilitador interno o externo a cargo de la capacitacién (curso interno empresa), segun
corresponda. Asimismo, deberdn completar la informacién referida al maestro guia y su
quehacer en el Plan de Aprendizaje. Con respecto al maestro guia, la informacién a entregar
es su curriculum vitae, certificado de antigiedad y funciones que realiza en la empresa. En lo
referente a la capacitacién formal, la postulacién debe incluir datos del curso, el cual deberd
contar con cédigo SENCE, calendario, localizaciéon y materiales relacionados. Una vez
recepcionados todos estos antecedentes, el Plan de Aprendizaje pasa a ser evaluado por la
DR de SENCE teniendo un plazo de 5 dias hdbiles para entregar una respuesta sobre su
aprobacién o rechazo. La segunda subetapa corresponde a la Postulacién de Contratos de
Aprendizaije. A través del sistema informdtico, y dentro de los 20 hdbiles dias desde que se
iniciaron las labores, las empresas deberdn adjuntar copia digital de los contratos de trabajo
de los aprendices. A partir de la validacién de los contratos de trabajo, la empresa podrd
finalizar su postulacién, asociando los aprendices al Plan de Aprendizaje previamente

aprobado.
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La postulacién, en el caso de la Linea Experiencia Mayor, también involucra dos potenciales
subetapas dentro del proceso. En la primera la empresa postulante debe registrar dentro de
los 20 primeros dias hdbiles desde el inicio de sus labores, los antecedentes de los
trabajadores. En concreto, estos deben ser copia digital de los contratos de trabajo de los
trabajadores; copia digital de la cedula de identidad; certificado de cotizaciones para
acreditar situaciéon de desempleo; y certificado de vigencia de la persona juridica.
Posteriormente, si los contratos fueron aceptados y la empresa opta por realizar la
capacitaciéon, la empresa deberd terminar la postulacion asociando a los trabajadores al

curso, previamente codificado.

4° ETAPA. Concesion y gestion del Beneficio Las Direcciones Regionales revisardn la
documentacién enviada por las empresas y les comunicardn, por carta certificada y via correo
electrénico, el resultado de la revision de los documentos ya sea que fuere validada o
rechazada, dentro del plazo de cinco dias hdbiles, contados a partir del ingreso de los
contratos en la aplicacién informdtica. Validada la postulacién y, por tanto, concedido el

beneficio consistente en el pago de dos tipos de bonificaciones:

a) Bonificacién por contratacién: Pago mensual por cada trabajador segun lo
estipulado en cada una de las dos Lineas del Programa FPT. El pago estard vigente
hasta el vencimiento del contrato segun los meses establecidos en la postulacién o
termino anticipado. La documentaciéon que debe entregarse para mantener el
beneficio serdn los siguientes: a) fotocopia de la liquidacién de remuneraciones; b)
planilla de pago de cotizaciones previsionales;

b) Bonificacién por capacitacion: Corresponde a un monto de 400.000 pesos por
cada trabajador contratado que haya sido capacitado. La documentacion que debe
entregarse para validar esta condicién son los siguientes: a) factura emitida por OTEC
que se registre como pagada o boleta de honorarios del facilitador interno de la
empresd; b) anexo con datos de las personas capacitadas; y ¢) Libro de Clases
Electrénico (LCE) que permita validar el cumplimiento de un minimo del 70% de

asistencia.
El SENCE podrd efectuar visitas técnicas de supervision a las empresas en el marco del

Programa, con el fin de entregar lineamientos, aclarar inquietudes y velar por la correcta

ejecucion de éste.
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La evidencia aportada por el estudio, principalmente a través de la aplicaciéon de los
instrumentos cualitativos, serd la base para determinar el cumplimiento efectiva de las orientaciones
normativas de los procesos y sus actividades en cada una de las etapas. No solo se buscan determinar

los posibles desvios existentes, sino también sus causas.

3.1.1 ETAPA PREPARATORIA

La asignacién de los cupos a ofertar por el Programa FPT en cada una de las regiones es un
hito especialmente relevante en la medida que define la metas para cada convocatoria y, como
resultado de ello, condiciona las acciones y el comportamiento de todos los actores involucrados al
interior del SENCE. Cumplir o no las metas se convierte en referente al momento de valorar el
desempefio de los equipos de trabajo en cada DR de SENCE. Ahora bien, existe consenso en
considerar que se trata de un criterio de evaluacién bastante flexible en la medida que se condiciona

tanto a las diferentes realidades regionales como a las coyunturas especificas.

La asignacién de cupos se centraliza en el nivel central del Programa y en la definicién de su
numero para cada regién se toman en cuenta tanto lo acontecido en afios anteriores, la disponibilidad
presupuestaria o la existencia de orientaciones estratégicas que busquen priorizar determinados
rubros o territorios. Esta asignacién de cupos, no obstante, tiene un cardcter preliminar en la medida
que posteriormente se abren canales con los equipos de las DR de SENCE para poder ajustarlo en

caso de que se considere necesario.

“... los cupos son asignados desde el nivel central, pero nos consultan si podemos cumplir
con la meta. Si necesitamos bajar o subir.”

(Encargada DR SENCE, macrozona norte)

“Si efectivamente se hace una redistribucién de nivel central, pero nosotros tenemos la

facilidad de ajustarlo en funcién de nuestra realidad regional.”
(Encargada DR, macrozona sur)

La flexibilidad también implica potenciales cambios en la asignacién regional de cupos
durante el periodo de ejecucién del Programa FPT. Un claro ejemplo de esta situacién se produjo en
la convocatoria 2020 en la que producto de la crisis sanitara provocada por coronavirus y los

consiguientes procesos de confinamiento, las empresas pararon los procesos de contratacion,
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afectando las postulaciones del Programa. Es por ello, que a mediados de afio se realiza un ajuste
en cobertura pasando de los 2000 cupos definidos al inicio de la convocatoria en la linea Aprendices

a 700, mientras que de los 530 en Experiencia Mayor a 345.

“Hace dos afios cumpliamos y sobraban cupos, por lo que solicitdbamos siempre cupos
adicionales Ahora, y como producto de la pandemia la demanda ha bajado
considerablemente.”

(Encargada DR SENCE, macrozona norte)

“... el temor a un contagio. Ya enfonces muchas empresas echaron pie atrds con respecto

a la postulacién. Por lo mismo querian evitar algun tipo de problema.”
(Encargada DR SENCE, macrozona centro)

Pero mds alld de situaciones tan extremas, mucho mds comin es que durante el periodo de
ejecucién del Programa FPT se modifique la asignacién de cupos entre regiones en funcién de que en
algunas la asignacién inicial se ve alterada por diferentes factores no previstos. En este sentido, cabe
considerar que en muchas regiones un porcentaje significativo de cupos se encuentra comprometido a
un numero limitado de empresas que recurrentemente participan en las convocatorias del Programa.
Del mismo modo, la existencia de crisis inesperadas en determinados sectores provoca también una

disponibilidad de cupos inesperado.

“Siempre existe la posibilidad de poder aumentar los cupos, porque puede ser que alguna

otra regién no haya podido cumplir con su meta y se traspasan los cupos.”

(Encargada DR SENCE, macrozona centro)

La idoneidad sobre el nimero de cupos disponibles es un tema de discusién entre los
proveedores de capacitacién que aparecen en el Programa FPT. Principalmente entre aquellos OTEC
que llevan bastantes afios trabajando en su Linea Aprendices y fundamentan sus criticas a los cupos
disponibles en las 0ltimas convocatorias tomando como referencia el nimero mucho mdas amplio que
existian anteriormente. Desde su perspectiva, la eventual posibilidad de que no existan suficientes
cupos para atender la demanda de las empresas postulantes desincentiva su participacion al tener

que asumir el riesgo de comprometerlas con contrataciones que posteriormente no serdn subsidiadas.

52



EVALUACION DE IMPLEMENTACION Y RESULTADOS PROGRAMA FORMACION EN EL

PUESTO DE TRABAJO APRENDICES Y EXPERIENCIA MAYOR 2019-2020 ( I
SGNCE) \Chile

Sumate a los nuevos empleos

“Todas ellas son empresas con las que llevamos trabajando con Franquicia y ofro tipo de
programas de SENCE. Por esto para nosotros es muy complejo presentarles y
comprometernos con la postulacién de Aprendices si posteriormente desde SENCE nos
pueden terminar diciendo que no hay cupos.”

(Encargado OTEC, macrozona centro)

3.1.2 CONVOCATORIA Y DIFUSION

v ESTRATEGIAS DESDE LAS DR DE SENCE HACIA LAS EMPRESAS.

Existe una tendencia cada vez mds notoria a definir los procesos que deben orientar las
campafias comunicacionales para difundir y convocar la oferta programdtica del SENCE. Sin
embargo, esta tendencia todavia no pareciera tener una impronta significativa en lo que respecta a
la convocatoria y difusién del Programa FPT. Si bien existe un conjunto de orientaciones generales
emitidas desde el nivel central del servicio, la forma en que finalmente se disefia e implementa la
estrategia para acercar a las empresas al Programa, en cualquiera de sus dos lineas de trabajo,

termina recayendo en los equipos de las DR de SENCE.

"En un comienzo esto era casi de boca en boca. O seq, principalmente de la persona que
lleva el Programa es que se hace cargo de la difusién. Entonces, si hablamos 2019 a la
fecha, eso ya ha cambiado. O seqa, ahora ya hay una especie de politica de empezar a
difundir los programas.”

(Encargada DR SENCE, macrozona centro)

“... nosotros participamos en encuenfros e en encuenfros empresariales. Vamos a todas
las actividades que nos invitan e instalamos puestos o toldos en el paseo peatonal, o seq,
hacemos de todo para difundir el Programa”

(Encargada DR SENCE, macrozona sur)

“Se le envia informacién del programa en los dipticos, o sea, hay algun flyer, a través
de correo electrénico y también tenemos varias instancias. Obviamente después yo me
comunico con la persona que le envié el correo para saber si en que proceso estdn cuando
estdn en su proceso de contratacién. “

(Encargada DR SENCE, macrozona centro)
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Varios son los factores que influyen en la forma en que estos equipos regionales deciden la
estrategia para difundir el Programa y convocar a las empresas. Un primer factor que ejerce una
gran influencia corresponde a las caracteristicas que tiene el tejido empresarial en cada una de las
regiones. Mas concretamente, a la preeminencia del tipo de empresa debido a su tamafo. En aquellas
regiones en las que predominan las grandes empresas, la estrategia suele concentrarse en construir y
mantener una relacién muy personalizada ante la expectativa de poder comprometer con ellas un
alto nimero de cupos. Una situacién que es reconocida tanto desde el SENCE como por parte de las

propias empresas.

“El Programa Aprendices es muy conocido entre las empresas de la regién. Hasta hace
un afio se vendia solo. No hacia falta ir a buscar a las empresas porque ellas venian

solas.”
(Encargada DR SENCE, macrozona norte)

“Tenemos muy buena relacién desde hace afios con SENCE. Para el caso especifico de

Aprendices tenemos una comunicacién muy fluida y nos ayudan mucho.”
(Encargada empresa, macrozona norte)

La existencia de esta estrecha relacién se traduce, por ejemplo, en lo que puede entenderse
como la transferencia y la adopcién de buenas prdcticas relacionados con la implementacién de la
linea Aprendices. Asi, por ejemplo, muchas de las grandes empresas postulantes estdn asociando el
Precontrato de Capacitacion de SENCE con anterioridad al inicio de Aprendices. Este conocimiento es
mutuo siendo también los encargados del Programa en las DR de SENCE buenos conocedores de las

demandas especificas y los condicionantes que tienen estas grandes empresas.
“ . . . .
... hemos estado tratando de potenciar nosotros como regional e incentivar a las
empresas que utilizan el precontrato. Enfonces se genera como una trayectoria de que
las empresas toman el precontrato, capacitar a los jévenes, después usan, los pasan por

el programa Aprendices”

(Encargada DR SENCE, macrozona norte)
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“...si Nestlé tomé Aprendices, pero también tomé precontrato. Anglo American tomaron
proyecto, tomaron eso. Ojald dentro de lo que pienso es poder replicar estos proyectos
a que las empresas se vean e los copien un poco”

(Encargada DR SENCE, macrozona centro)

La focalizacién de la estrategia en las grandes empresas predomina macrozona norte, pero
también se da en otras regiones donde las grandes empresas procedentes de ofros sectores
econémicos tienen una participaciéon importante en la economia regional. Seria el caso de la
salmonicultura en la regién de los Lagos o agroindustrial en la regién del Maule. Mds ain cuando el
cambio en el requisito sobre el nimero de empleados que deben tener las empresas que quieran

postular a la Linea Aprendices circunscribe el segmento de potenciales postulantes.

“...en este momento trabajamos con una naviera que se adjudicé 15 cupos de manera
inmediata. Con solo un cliente ya casi cumplimos con toda la meta”

(Encargada DR SENCE, macrozona sur)

“La mayoria son grandes. Sobre todo, el sector agricola acd la regién del Maule. Son
empresas que les viene bien el programa porque puede contratar por minimo 3 meses.
Dado que son trabajos que rotan, a ellos les conviene por que contrataron a jévenes que
sélo les interesa trabajar por tres meses”

(Encargada DR SENCE, macrozona centro)

A diferencia de lo que ocurre cuando el “cliente principal” del Programa FPT son las grandes
empresas, los equipos de trabajo de la DR de SENCE se ven obligados a ser mds proactivos cuando
las empresas interesadas son de menor tamafo. Se hace necesario un seguimiento y asistencia muy
cercana a los duefios de las empresas generando un alto desgaste en recursos, sin ninguna certeza

sobre el logro final.

“Entonces lo que hacemos ahi es enviar informacidén a la empresa y en el drea donde yo
me desempefio, que es la empleo. Entonces ya se toma su empresa y se orienta
especificamente a lo que ellos requieren. Pero la primera convocatoria se habla de todos
los programas, hace que pudiesen interesarle una empresa.”

(Encargada DR SENCE, macrozona centro)

Al momento de evaluar la efectividad de los distintos canales de difusién del Programa FPT,

la evidencia aportada tanto por los informantes claves entrevistados como las propias empresas
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ponen en evidencia sus problemas de posicionamiento. La mayoria de los potenciales interesados
desconocen su existencia, principalmente en el caso de la linea Experiencia Mayor, como consecuencia
de la ausencia de una estrategia de difusién masiva. La preponderancia de su “venta” mds
individualizada limita el alcance de su difusiéon y genera determinados sesgos con respecto a las

empresas que lo conocen.

“Sabemos de SENCE, pero supe por primera vez de que existia este programa cuando
la sefiorita vino a presentdrmelo. No habia oido hablar antes de él”

(Encargado empresa, macrozona sur)

“La mayoria de las empresas con las que trabajamos no lo conocen. No sabian que
SENCE podia apoyarles de esa manera. Creen que todo es capacitacién”

(Representante OTEC, macrozona centro)

Las posibilidades de los encargados del Programa para revertir estas barreras a través de
sus acciones son bastante limitadas. En particular, todos ellos refieren a la necesidad de un
acompafiamiento y asistencia directa a este tipo de micro y pequefias empresas durante todo el

proceso que concluye con el cierre de la postulacién.

“(en canal mds efectivo) yo diria que las reuniones con empresas. Pero de la mano de

casi el uno a uno no tanto del contacto masivo. *
(Encargada DR SENCE, macrozona centro)

“Visita empresas y darlas a conocer el programa y el acompafamiento de inicio a fin.
Ya desde que desde la postulacién hasta los pagos y hasta la al final de la de la
contratacién del joven.”

(Encargada DR SENCE, macrozona centro)

En este sentido, un segundo factor que condiciona tanto el tipo de acciones desarrolladas
para difundir y convocar el Programa FPT como sus resultados tiene que ver con el perfil de su
encargado regional. Un perfil que viene definido en funcién de su nivel de conocimiento y experiencia
en el trato con las empresas como resultado de las responsabilidades previamente asumidas en la DR
de SENCE. Existe un efecto arrastre en la formacién de la “carpeta de clientes” procedentes de otros

programas.
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“Como fui parte de intermediacién laboral, yo tengo contacto con todas las OMIL de la
regién. Asi que cuando tengo una oferta laboral de una empresa y esta calza con los
requisitos del programa, yo después contacto al ejecutivo de la OMIL y les pido que
difundan la oferta laboral”

(Encargada DR SENCE, macrozona centro)

v EL PAPEL DE OTROS ACTORES.

Un factor que resulta especialmente relevante para la difusion y la convocatoria del
Programa FPT en sus dos lineas es la participacion de OTEC en el proceso. De hecho, tal y como
reconocen algunos de los encargados de las DR de SENCE, de su presencia o ausencia depende en

muchas ocasiones la implementacién del Programa en uno u otro territorio.

“En realidad son para nosotros como un dfiliado a nuestra fuerza de venta, por asi

decirlo, y a su vez también para llevar el programa a otra escala.”
(Encargado DR SENCE, macrozona centro)

“en la provincia de Osorno hay un ejecutor que porque los OTEC son los que generan
las capacitaciones. Entonces hay un ejecutor que es el captador de estas empresas y donde
experiencia mayor tiene menos requisitos. Quizds por eso también ha sido motivo de que
se haya completado més répido los cupos.”

(Encargado DR SENCE, macrozona sur)

Los OTEC son un actor estratégico del proceso en la medida que aportan significativamente
al conocimiento del Programa FPT a través de sus redes de clientes con los que ya se encuentran
trabajando. Pero ademds aportan un recurso humano muy importante cuando el desafio es desarrollar
una “venta asistida”, principalmente en el caso de las pequefias empresas, basado en el

acompafamiento contindo de todo el proceso de postulacién.

“nosotros frabajamos con muchas redes de empresas que nos conocen porque han
trabajado con nosotros. Son a ellas las primeras que le ofrecemos el Programa FPT. Ahi
tenemos empresas de todo tipo y en todas partes. Confian en nuestro OTEC y se inferesan
siempre por lo que les ofrecemos”

(Encargado OTEC, macrozona centro)
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“a todas las empresas les gusta oir la palabra subsidio. Todas quieren que les ayuden
econémicamente. El problema es cuando entramos a explicarles los requisitos y ven todo
muy complejo. Por eso necesitamos comprometernos con ellas de sacar adelante la
postulacién. De lo contrario no lo haria. Es mucho tiempo de dedicacién, siempre tienen
dudas”

(Encargado OTEC, macrozona sur)

El nbmero de OTEC que participan en el Programa FPT, en cualquiera de las lineas
consideradas en el estudio, es escaso. De hecho, en varias regiones no se hacen parte de este proceso.
Si bien pudiera entenderse que el Programa FPT genera una oportunidad para los OTEC de lograr
un trato directo con sus potenciales clientes sin mediar licitacién o concurso, en opinién de los
encargados de las DR SENCE existe un claro desincentivo asociado a la necesidad de contactar a un
amplio nimero de empresas de menor tamafio para lograr una cantidad de alumnos que haga

rentable la capacitacion.

“Tenemos mds de 60 organismos técnicos. Lo que pasa es que de ese universo no todos

trabajan con franquicia. Mucho, trabajan solamente con programas sociales, otros

trabajan solamente con franquicia. Hay algunos que trabajan con ambas lineas, pero de

los OTEC que trabajan con aprendices, generalmente son dos que han trabajado en la
s

regién

(Encargado DR SENCE, macrozona norte)

“Los OTEC no ven una oportunidad de negocio en el Programa. Para que pueda
resultarles rentable necesitan tocar muchas puertas para poder reunir, por lo menos, a
diez participantes”

(Encargado DR SENCE, macrozona centro)

Desde la mirada de los OTEC deben sumarse otros riesgos a que el compromiso que
potencialmente puede establecerse con las empresas no termine concretdndose y, por tanto, no puede
obtener ningln retorno de participar en este proceso de difusién del Programa. Un primer riesgo, ya
seflalado anteriormente, tiene que ver con la posibilidad de que la postulacién no se concrete por la
insuficiencia de cupos en la regiéon. Pero otros que resultan mds comunes, principalmente en la linea
Aprendices, se encuentra en el hecho de que los usuarios abandonen el Programa antes de que se

realice la capacitacién. Una situacidn que, en opinién tanto de los encargados de la DR de SENCE
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como de los propios OTEC, es bastante frecuente en aquellas regiones en las que predominan las

grandes empresas del sector agricola, como O Higgins o Maule.

“nunca sabes cuantos van a ferminar realizando la capacitacién porque muchos cabros
abandonan los packing al poco de empezar. Se van porque saben que en temporada se
necesita mucha gente y siempre hay pega en todas partes”

(Encargado OTEC, macrozona centro)

Otro tipo de riesgo recurrentemente mencionado en las enirevistas se encuentra en las
dificultades que en ocasiones existen para cerrar las capacitaciones por los problemas en el uso y el

funcionamiento del Libro de Clase Electrénico (LCE), generando demoras en los pagos.

“La asistencia retroactiva acd se dio 100 por ciento en la regién con todos los o con
todos los aprendices.”

(Encargado DR SENCE, macrozona centro)

Entre los problemas de uso que de forma mds recurrente son mencionados por los
entrevistados se encuentran errores en la secuencia de entrada y salida de relatores y alumnos o
malas prdcticas en la autentificacién de las personas, mientras que los problemas de funcionamiento

se relacionan con problemas de conectividad o de bloqueo del sistema.

Un ultimo riesgo identificado por los encargados de los OTEC se produce cuando las empresas
se desentienden del pago de la capacitacién. Una situaciéon que es mds probable que se produzca en
el caso de las micro y las pequeiias empresas que participan en la linea Experiencia Mayor. Para
buscar una solucién a los problemas de caja que puede tener este tipo de empresas para adelantar
el pago de la capacitacion antes de recibir el bono por parte de SENCE, suele producirse en ocasiones
un acuerdo informal entre los duefios de las empresas y los OTEC de esperar a que esto se concrete
para proceder al pago de la factura. Sin embargo, desde la perspectiva de los proveedores de

capacitacion, es bastante frecuente que esto no se produzca o se retrase mucho mas de lo esperado.

Por otra parte, los Liceos de Formaciéon Técnica son recurrentemente mencionados por los
equipos de las DR SENCE como un actor con el que han tratado de relacionarse en el nuevo escenario
abierto con la nueva normativa que regula los Contratos de Aprendizaje. Sin embargo, hasta el

momento se trata acciones bastante infructuosas.
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“Nosotros hemos realizado reuniones. Como te comentaba al principio, con la persona
encargada de MINEDUC no hemos dividié. Hemos hecho las reuniones por provincia y
no sé por decirte, dos reuniones por provincia en el dltimo semestre.”

(Encargado DR SENCE, macrozona sur)

“Nosotros hace dos afos hicimos una reunién con los liceos técnico en todos los liceos
técnico. Se le entregé toda la informacién. Pero después no, no se comunicaron con
nosotros nada.”

(Encargado DR SENCE, macrozona centro)

Una primera explicacién a estas dificultades se encuentra en el impacto que ha tenido para
el conjunto del sistema educativo chileno, incluidos los liceos de formacién técnica, la pandeia del
COVID-19. Un contexto que claramente ha trastocado el orden de las prioridades en su agenda de
trabajo. Pero mds alld de la actual coyuntura, también cabe considerar otro tipo de explicaciones
relacionadas con determinados problemas en el funcionamiento de los liceos de formacién técnica,

asi como su mirada con respecto a la linea Aprendices del Programa FPT.
Existe un consenso generalizado de que la mayoria de los liceos tienen una escasa vinculacién
con el sector productivo. Como consecuencia de ello, sus alumnos se demuestran escasamente

preparados para satisfacer las necesidades de las empresas.

“..a los liceos les faltan vender a sus alumnos. Ya entonces tienen poco acceso a empresas,

tienen poco acceso a conocimiento de este tipo de programas.”
(Encargado DR SENCE, macrozona centro)
La brecha entre los liceos y el sector productivo también se refleja en el hecho de que la

informacién sobre el Programa FPT sea en ocasiones recibido con reticencias por parte de las

autoridades de estos centros educativos.
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“...los reparos de siempre de un programa que uno conoce, sobre todo porque les cuesta
un poco entender la Iégica del Programa. Que no es un programa para prdcticas
profesionales. Sino que es un programa con un incentivo a la contratacién y que una de
las patitas del programa es que se puede considerar o convalidar las prdcticas

profesionales.”

(Encargado DR SENCE macrozona sur)

La excepcidén son los liceos de formacion técnica dependientes o vinculados a entidades

relacionadas al mundo empresarial, como pueden ser los gremios o las fundaciones. Cuando se da

esta relacién, es mucho mds probable que la recepcién de la linea Aprendices del Programa FPT sea

mucho mds favorable entre los liceos al disponer de un canal directo previamente existente en el que

generar prdcticas para sus alumnos/as.

“.el afo pasado también se incluyd una agrupacién de empresas que corresponden a
empresas del Maipo y ellos también han trabajado por afios con alumnos egresados de

este liceo.”

(Encargado DR SENCE macrozona centro)
“....desde la Fundacién con la que trabaja la empresa nos llegé la convocatoria, nos
asistieron en la postulacién y nos aportaron un grupo de egresados de los liceos con los
que trabajan en la zona. Sin estas facilidades no creo que hubiéramos participado en el

Programa..”

(Encargado empresa, macrozona centro)

Otros actores identificados por los encargados de las DR de SENCE como apoyos en la

difusién y convocatoria del Programa FPT son los diferentes servicios pUblicos, principalmente aquellos

vinculados al fomento productivo, que se encuentran en los territorios y los municipios. En particular,

en varias de las regiones se destaca el papel que tienen las OMIL tanto refiriendo informacién a su

red de contactos como un espacio de difusién en reuniones con empresarios locales. Asimismo, los OMIL

cumplen en ocasiones la funcién de proveer perfiles de trabajadores ya validados que se adecuan a

las necesidades que puede tener las empresas potencialmente interesadas. De esta forma se
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complementa el apoyo que entregan los equipos de las DR de SENCE en el proceso de postulacién

con la seleccién de trabajadores, jdvenes o adultos mayores, para hacerlo efectivo.

“Trabajamos de forma directa con las OMIL que de hecho se hacen reuniones con

empresas y a su vez también se pueden hacer en paralelo con otros actores.”

(Encargado DR SENCE macrozona centro)

3.1.3 POSTULACION

La postulacién es identificada entre los diferentes actores entrevistados como uno de los nudos
criticos del proceso de postulacién del Programa FPT. Tres son los problemas asociados a este proceso.
El primero corresponde a la propia operatoria de la plataforma informdtica en la que se realiza la
postulacién. En particular, el cuestionamiento se dirige hacia problemas de usabilidad asociadas a la
identificaciéon de campos de registro de la informacién, la subida de documentacién o el

encadenamiento de fases.

“Les cuesta demasiado .... A lo mejor es que la plataforma sea poco amigable, aunque
a lo mejor nosotros necesitamos que esta plataforma sea, haga o que existe una suerte
de paso a paso.”

(Encargada DR SENCE, macrozona centro)

“No es fdcil subir toda la informacién. En empresas como la nuestra, que tenemos
alrededor de 20 aprendices cada afio, perdemos mucho tiempo tratando de subir todas
las postulaciones una por una.”

(Encargada empresa, macrozona norte)

El segundo problema adquiere mayor relevancia al operar como barrera que cierra la
entrada de nuevos postulantes, principalmente en la Linea Aprendices dada la obligatoriedad de
optar por el bono de capacitacién. La necesidad de preparar y registrar un Plan de Aprendizaije
generaq, principalmente, dos tipos de dificultades. La primera es satisfacer el requisito de contar con
un curso codificado por SENCE, ya sea cuando se opta por una capacitacién interna o externa. Para
tratar de solventar esta situacién las empresas postulantes, independiente de su tamaiio, se apoyan
en los OTEC o también en los propios encargados regionales de SENCE. En el caso de los OTEC el

apoyo suele consistir en poner a su disposicidn su catdlogo de cursos previamente codificados. De esta
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forma la postulacién de la codificacién no queda condicionada a la obtencién del cédigo por parte
de SENCE poniendo en riesgo la posibilidad de cumplir con los plazos establecidos. Pero, por otro
lado, esta prdctica termina condicionando las posibilidades de las empresas postulantes de
determinar sus necesidades de capacitacién dentro de una determinada gama de opciones. Una
situacidon que es mucho mds notorio en el caso de las micro y pequefias empresas que optan al bono
de capacitacién en la Linea Experiencia Mayor, dado que tienen que ajustarse a la propuesta de

capacitacion creada para un conjunto de postulantes.

“Contamos con una amplia variedad de cursos codificados que se ajustan a las
necesidades de las empresas con las que trabajamos. Conocemos bien su rubro, por lo
que no tenemos problemas en ofrecerles la solucidén de capacitacién que necesitan.”

(Encargado OTEC, macrozona centro)

“Eso lo vemos todo con el OTEC que nos envian desde nuestra OTIC. Tenemos algunas
reuniones previas para explicarles cuales son nuestras necesidades de capacitacidn, pero
luego son ellos los encargados de ofrecernos alternativas”

(Encargada empresa, macrozona norte)

Un tercer problema tiene que ver con las dificultades que en ocasiones se producen para
conciliar la primera subetapa de postulacién con la segunda. Esto es, las dificultades para preparar
los Planes de Aprendizaje extienden maés alld de los 20 dias hdbiles el cumplimiento de este primer

punto, dejando inhdbil el cumplimiento del segundo.

“hicimos un asi como un esquema de codificacién de curso y con eso yo se lo presento la
empresa. Entonces la empresa me pregunta, 3pero dénde buscoé Porque es un problema,

2ddénde busco un relator, donde busco un organismo técnico, entonces donde busco?”
(Encargada DR SENCE, macrozona centro)

El proceso de postulacién viene condicionado por la relacién que tienen las empresas con los
trabajadores con los que postulan. Al respecto, existen diferencias a destacar con respecto a las
empresds segun linea del Programa. La evidencia levantada por el estudio da cuenta que en el caso
de la linea Experiencia Mayor un porcentaje importante de los trabajadores tienen algin tipo de

relacién previa con las empresas postulantes, ya sea porque trabajaron anteriormente en ellas o
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porque tienen algin tipo de vinculo familiar. En muchas ocasiones el Programa FPT pasa a convertirse

en un apoyo para formalizar las relaciones laborales previamente existentes.

“...la empresa que me postulé es de mi hija. Yo ya le ayudaba con los temas de
contabilidad de forma informal y, ahora, lo hago con contrato. Eso ha sido muy bueno
para ambos”

(Encargada DR SENCE, macrozona centro)

“...yo creo que en casi todas las empresas que postulan a Experiencia Mayor las personas
que postulan ya trabajaban con ellos. La mayoria son micro y pequefias empresas, por

lo que es muy comdn que esto sea asi en la regién”
(Encargada DR SENCE, macrozona centro)

Este tipo de relacién con los trabajadores con los que postulan al Programa es una prdctica
comun en el caso de las micro y pequefias empresas. No ocurre lo mismo en las empresas de mayor
tamafo que suelen convocar a los trabajadores a través de diferentes canales de intermediacién, ya

sean los propios de la empresa o las OMIL.

“...a los aprendices los convocamos a fravés de los mismos canales que ofertamos otro
tipo de empleo en nuestra empresa. Los canales de difusién son los mismos y parten de

nuestra pdgina web”

(Encargada empresa, macrozona norte)

En la linea Aprendices también encontramos casos en los que las empresas tienen algun tipo
de relacién previa con los trabajadores que postulan al Programa FTP. Se trata de una situacion
bastante comin en el caso de las micro y pequefias empresas en las que el aporte del Programa sirve,
como en el caso de Experiencia Mayor, para formalizar a trabajadores con algin tipo de relacién
preexistente. Pero en la linea Aprendices no solo toma relevancia el tamafo de la empresa para
explicar este tipo de relacién, sino también el rubro en el que se desempefian. Asi, por ejemplo, en el
caso de las grandes empresas de packing del sector agroindustrial que demandan una gran cantidad
de mano de obra por temporada, gran parte de los j6venes trabajadores que participan en la Linea

Aprendices se han desempefiado anteriormente en ellas.
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Entre las empresas que postulan a la linea Aprendices también es comin que los trabajadores
con los que postulan lleguen a las empresas a través de diferentes canales de intermediacién como
pueden ser las OMIL, instancias que se encargan de establecer algin tipo de filtro previo en funcién
del perfil definido previamente por las empresas. En el caso de las grandes empresas relacionadas
con el sector minero tanto la convocatoria como la seleccién es realizada por sus departamentos de
recursos humanos aplicando sus propios procesos internos. Lo que, en términos generales, es una
preseleccion de postulantes a partir de los antecedentes de su postulacién, una prueba de
conocimiento y una entrevista. Si bien la ratio entre postulantes y seleccionados varia entre empresas
y en funcién de las distintas convocatorias, los encargados de las empresas informan que en ocasiones
cuentan con 10 postulantes por puesto disponible. En este sentido, al momento de seleccionar priman
mas la motivacién y los atributos asociados al comportamiento que los conocimientos o las

competencias ya que se asume que estas serdn formadas por las empresas.

“...sabemos que dificilmente vamos a poder encontrar en estos jSvenes el tipo de
trabajador que estamos buscando. Cualquier empresa de este rubro como (xxx) plantea
requerimienfos que estén a afos luz de lo que se ensefia en los liceos. Nosotros sabemos

que los tenemos que formar, pero para ello necesitamos que tengan ganas de aprender”
(Encargado empresa, macrozona norte)

Es una prdctica cada vez mds extendida entre las grandes empresas, tal y como se sefialaba
anteriormente, usar el instrumento del Precontrato de SENCE como una asistencia al proceso de
seleccion de aquellos jovenes Aprendices que participaran en el Programa. Su principal aporte es que
permite valorar aquellos aspectos socio conductuales de los postulantes que son mds complicados de

detectar en otro tipo de procesos de seleccién.

Algunas de las empresas entrevistadas como parte del estudio informan relacionarse con los
liceos técnicos que operan en su dmbito territorial, ya sea de forma directa o indirecta a través de
gremios o fundaciones. En ambos casos se recurre a esta relaciéon para convocar a los participantes

en el Programa.

3.1.4 CONCESION Y GESTION DEL BENEFICIO

Los principales problemas asociados a la concesién del beneficio que entrega el Programa a

las empresas se concentran en el cobro del bono de capacitaciéon. No asi en el pago mensual del
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subsidio a la contratacién en la que aparentemente no se identifican problemas relevantes de gestion,

lo que se constata en la oportunidad que en términos generales se da en los tiempos de entrega.

En el proceso de pago del bono de capacitacién son dos los problemas detectados por los
encargados regionales del Programa FPT en las dos lineas. El primero se relaciona con las dificultades
que tienen muchas de las empresas para cumplir con el requisito de pagar por adelantado la
capacitacién al proveedor para recibir el pago del bono por parte de SENCE. Una dificultad que
puede obviarse llegando a determinados acuerdos con el OTEC de disponer del documento con
registro de pago antes de que este se haya hecho realmente efectivo. Una situacién irregular que
conlleva, principalmente, muchos riesgos para el proveedor ante la posibilidad de que el pago se

retrase mucho mds de lo esperado por parte de las empresas o nunca se llegue a concretar.

“Es dificil pedir a la de la empresa que inviertan en un huello electrénico si solo lo va a

ocupar una sola vez.”

(Encargada DR SENCE, macrozona sur)

El segundo problema resulta, a todas luces, mucho mds problemdtico dado que tiene que ver
con las dificultades que se dan para cumplir con los procedimientos que permiten evidenciar la
realizacién de la capacitaciéon. Un problema que se vincula a la operacién del LCE por parte de
aquellas empresas que optan por la capacitacién interna en cualquiera de las dos lineas del Programa
FPT consideradas en el estudio. La primera dificultad tiene que ver con la propia adquisiciéon del
sistema LCE dado que para muchas de las empresas no se justifica el gasto al considerar que no lo
van a utilizar mds veces. Por lo que optan por ver alternativas para adquirirlo de forma mas
econdmica. La segunda dificultad tiene mucha mayor relevancia al generarse problemas por el
desconocimiento o falta de destreza para utilizar el sistema de LCE. Lo que provoca que los
participantes no queden bien registrados y, posteriormente, no puede reportar de la realizacién de
las diferentes sesiones del curso. Revertir esta situaciéon y poder validar la realizacién del curso implica
el inicio de un procedimiento de validacién a partir de la presentaciéon de antecedentes con tiempos

de respuesta que pueden alargarse en el tiempo.
“...la principal problemdtica es cémo utilizar el libro electrénico. Ya es un lenguaje muy

técnico”

(Encargada DR SENCE, macrozona centro)
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“Cuando él comienza el periodo de utilizar el libro de clase electrénico. No lo saben
igual a utilizar. Cometen errores y errores que significan. A lo mejor muchas cosas que

no le va a poder dar finalizacién de manera adecuada.”

(Encargada DR SENCE, macrozona sur)

3.2 GOBERNANZA DEL PROGRAMA

El propdsito de este apartado es abordar los aspectos procedimentales asociados a la
gobernanza del Programa FPT en las dos lineas consideradas en el estudio. Por tal se entiende la
estructura que emerge de la concurrencia de relaciones entre diferentes tipos de actores, tanto

publicos como privados, en las diferentes etapas de disefio e implementacién del Programa.

El supuesto desde el que opera este concepto de gobernanza en red es la existencia de una
distribucién de la toma de decisiones que supera la concentracién del poder en alguno de sus actores.
Sin embargo, para el caso del Programa FPT las relaciones de gobernanza se estructuran a partir
de la condicién de ser un programa desconcentrado administrativamente. Esto es, el nivel central de
SENCE opera como un actor que centraliza y vertebra todo tipo de relaciones involucradas en la

implementacién del Programa.

El apartado se organiza a partir del andlisis separado de dos tipos de relaciones, las

relaciones al interior del SENCE y las relaciones del servicio con actores externos.

3.2.1 RELACIONES INTERNAS.

El marco normativo del Programa asigna al nivel central de SENCE las principales tareas en
su disefio como en la orientacién general del Programa, siendo las Direcciones Regionales de SENCE
responsables en la gestion de operaciones a nivel regional. Este esquema opera, a tenor de la
evidencia levantada en el estudio, sin desviaciones relevantes con respecto a lo establecido
procedimentalmente. Esta situacion es atribuible al hecho de que su modelo de gestién réplica gran
parte de los procedimientos propios del resto de programas del SENCE, los que son ampliamente
conocidos por parte del equipo de trabajo del Programa FPT dado sus afios de experiencia en
diferentes puestos al interior del servicio. Pero también cabe atribuirlo a la constante y la fluida

comunicacién que mantiene el encargado del Programa a nivel nacional con cada uno de los
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encargados regionales, alineando las orientaciones de uno con las decisiones y las acciones de los

otros.

La centralizacién de las relaciones desde el nivel central hacia las regiones parece desestimar
las potenciales de una relacién mds institucionalizada entre los propios encargados de las DR de
SENCE con el propésito de hacer efectivas ciertas oportunidades para el Programa FPT que
transcienden su dmbito regional. Un ejemplo recurrente mencionado por varios de estos profesionales
en las entrevistas son las dificultades para poder convocar a determinadas grandes empresas a
participar en el Programa dado que el proceso de toma de decisiones se encuentra fuera del dmbito
de influencia de los representantes regionales de estas empresas con las que ellos se relacionan. Del
mismo modo, también existen referencias a las potenciales perdidas de oportunidades como
consecuencia de grandes empresas que operan simultdneamente en varias regiones y se podria
lograr en una accién coordinada comprometer cupos en todas ellas. Cuando se dan ciertas acciones
basadas en la coordinacién interregional son resultado de la propia iniciativa de los encargados

regionales y basado en el conocimiento previo que existen entre ellos.

“Si lo que pasa es que lamentablemente las empresas en este caso por ejemplo de retail
como Falabella, Almacenes Paris, etcétera, y generalmente tienen su casa matriz en
Santiago, entonces, por ejemplo, no tenemos reuniones, nos comunicamos con la sucursal
que tienen acd en la regién, la comuna, pero siempre nos dice no, el que lo ve se de

Santiago.”

(Encargada DR SENCE, macrozona norte)

La ejecucién del Programa FPT involucra la vinculacion de sus encargados, tanto en el nivel
central como en el regional, con otras unidades al interior del SENCE. Las unidades que son referidas
por los entrevistados de forma mds recurrente son las unidades de Comunicaciones, Capacitacién a
Personas y Empresa. Con los equipos de comunicaciones se trabaja regularmente la preparacion y
la organizacién de las campanias de difusiéon del Programa FPT siguiendo las directrices corporativas
del servicio y adoptdndola a los requerimientos especificos. Con los equipos de Capacitacién uno de
los asuntos mds relevantes de la relacién tiene que ver con el apoyo en la codificacién de los
requeridos para que las empresas puedan completar la postulacién. Por Gltimo, la relacién en el
Departamento de Empresas se sobreponen los temas de interés y, por tanto, la relacién es mds
frecuente e intensa. De la evidencia aportada por las entrevistas no se detectan nudos criticos que
pudieran obstaculizar la implementacién del Programa ya sea por la oportunidad en la entrega de

los requerimientos solicitados como la calidad de estos.
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“También hay una unidad de difusidn. Entonces lo que hacemos ahi es enviar informacién

a la empresa y en el drea donde yo me desempefio, que es la empleo.”

(Encargada DR SENCE, macrozona centro)

“Asi que no pudimos unirnos mucho entre unidades, si tenemos un gran vinculo con la

unidad de Comunicaciones, que nos apoya bastante”

(Encargada DR SENCE, macrozona sur)

3.2.2 RELACIONES CON STAKEHOLDERS EXTERNOS.

El papel de los stakeholders externos, entendido como actores que puedan condicionar los
logros del Programa FPT tanto en su eficiencia como en su eficacia es bastante limitada. El actor que
cumple con esta condicién en algunas de las regiones consideradas en el estudio son los OTEC. Su
aporte para convocar y comprometer la participacién de empresas, tal y como se atendié
anteriormente, condiciona los logros en la cobertura del Programa. Lo que justifica que desde los

equipos de las DR de SENCE se pretenda estimular su participacion.

Otro potencial stakeholder del Programa en su Linea de Aprendices son los liceos de
formacion técnica. Aunque no resulta tan claro para estos mismos equipos de la DR SENCE su aporte
sea en el momento actual muy significativo a pesar de la entrada en vigor del nuevo contrato de
aprendizaje el 2019. Una percepcidn que se argumenta en la supuesta reactividad de este tipo de
instituciones educativas para responder a los potenciales estimulos del Programa para facilitar las

prdcticas de sus estudiantes.

Las OMIL son otro de los que pueden entrar en la categoria de stakeholder del Programa
FPT en algunas regiones. En concreto, por su funcién para proveer potenciales trabajadores
previamente validados para ser presentados a las empresas potencialmente interesadas en postular

con el propésito de facilitar su postulacién.
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“También trabajamos con el drea de intermediacién laboral e internamente en SENCE
para poder llegar con la informacidn a las distintas municipalidades OMIL participamos

de los encuentros empresariales que realizan.”

(Encargada DR SENCE, macrozona centro)

La amplitud y la variedad del nimero de actores varia entre las regiones, pero la tendencia
es a ampliar la cobertura del Programa en el territorio recurriendo al apoyo de diferentes tipos de

actores. Principalmente, para lo que refiere al proceso de convocatoria y difusién-

“nosotros trabajamos con la Asociacidn de Industriales, trabajamos con la funcién
gremial, trabajamos con otro servicio publico. Trabajamos con la cdmara y con las
organizaciones sociales en este caso que existen. Siempre le estamos enviando
informacién, siempre estd saliendo alguna actividad y también nosotros dentro del
tiempo hemos generado una base de datos bastante grande, regional, de colaboradores,
y ahi también tenemos sindicato, tenemos agrupacién, tenemos de todo sucede, vamo
ahi. Potencian un poco la informacién, pero por lo general nos vinculamos con la mayor
parte de organizaciones denfro de la regién y municipios y gobernacién y también con

otros servicios pUblicos.”

(Encargada regional del Programa FPT, macrozona norte)
3.3 CONCLUSIONES

La evaluacién de procesos involucra tanto a la atencién de su disefio en términos de producir
los resultados esperados, como a las condiciones de ejecuciéon para considerar potenciales desvios
que condicionen la calidad de estos resultados y el uso éptimo de los recursos disponibles. En la etapa
conclusiva de este capitulo, y tomando como referencia este objetivo, se abordan aquellos nudos
criticos que en el mapa de procesos del Programa FPT tienen mayor influencia en la determinacién en

la consecucidon de su propésito.

El primero de estos nudos criticos se encuentra en el proceso de difusiéon y convocatoria del
Programa. La combinacién de la insuficiencia de recursos con la adopcién de determinadas prdcticas
circunscribe el nimero de las empresas que lo conocen y se interesan por postular. Los recursos son

insuficientes porque, a diferencia de otros instrumentos de la oferta programdtica de SENCE, el
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proceso de postulaciéon es mds complejo. Lo que requiere una “venta mds personalizada” que incluye,
en muchos casos, una asistencia continuada para inhibir las resistencias iniciales de las propias
empresas. Las prdcticas a las que nos referimos corresponden la propensién de los equipos regionales
a concentrar su estrategia en convocar a aquellas grandes empresas con una alta demanda de cupos.
Principalmente en el caso de la linea Aprendices. Como consecuencia de este tipo de prdcticas se da

una exclusién implicita de empresas que potencialmente podrian estar interesadas en participar.

Bajo estas circunstancias, se facilita la entrada de los OTEC para complementar los déficits
de la convocatoria. Su participacién debe ser valorada positivamente en la medida que complementa
el proceso, pero también pone en riesgo la autonomia de las empresas para poder definir sus

requerimientos al Programa, como por ejemplo sus necesidades de capacitacion.

El proceso que opera como principal barrera de exclusién del Programa FPT es el proceso de
postulacién. Un nudo critico que debe ser comprendido desde tres dimensiones complementarias. La
primera es el tipo de requerimientos planteados. En particular, para el caso de las empresas que
postulan a la linea Aprendices o de la linea Experiencia Mayor que optan al bono de capacitacién,
los aspectos relacionados con la preparaciéon del Plan de Aprendizaje y mds concretamente, el
requerimiento de contar con un curso codificado. Un requerimiento que es bastante desconocido y
ajeno a la capacidad de muchas empresas, lo que favorece externalizar la responsabilidad de
gestionar la postulacién. Una segunda, vinculada al primer punto sefialado, los plazos establecidos
entre las dos etapas del proceso. Para efectos de poder levantar una demanda de capacitacién
especifica que requiera ser codificada al momento de postulacién parecen insuficientes. Obviar este
problema pasa por optar por un curso ya codificado, pero no que no siempre cumple las exigencias
especificas de formacién de la empresa. Por Oltimo, una tercera dimensién tiene que ver con los
problemas de usabilidad de la plataforma de postulacién. Sin tener la posibilidad de poder constatar
la existencia de estos problemas por parte del equipo evaluador, se pone de manifiesto que existen
un consenso ampliamente extendido entre los entrevistados sobre las dificultades que genera en el

transito de secuencias de las etapas y la carga masiva de documentacién.

Finalmente, un tercer nudo critico que tensiona la relacién entre los diferentes actores
involucrados en la ejecucién de componente de capacitacién son los problemas relacionados con el
LCE. Un problema que no recae en la responsabilidad del Programa, pero del que se ve afectados

seriamente.
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FIGURA N 3.2 Principales nudos criticos en la gestién del Programa FPT
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CAPITULO 4

CAPACITACION, MAESTROS GUIA Y
BONIFICACION

El objetivo de este capitulo es atender el objetivo especifico n.4 en lo que se refiere a la evaluacidén
del disefio y la ejecucién de los componentes del Programa FPT. Con este propdsito se establece en un
primer aparado un marco analitico que orientard la presentacién de resultados y, posteriormente, la
interpretacién de sus hallazgos. Un segundo apartado aborda todos aquellos aspectos relacionados con
el disefio, la gestidn y la implementacién de los cursos de capacitacién para ambas lineas del Programa
FPT. El tercer apartado se concentra en la seleccién, perfiles y desempefio de los maestros guia, asi como
los resultados asociados a su desempefio. El cuarto apartado evalia de forma diferenciada la duracién
de las bonificaciones, las motivaciones asociadas a esta duracidn y la percepcidn de su impacto desde la
perspectiva de los propios actores. Al cierre de capitulo se concluye con los principales hallazgos

identificados sobre los temas tratados.

4.1 MARCO ANALITICO

La investigacién en economia laboral ha demostrado que el capital humano es un elemento
clave a la hora de proporcionar a los trabajadores habilidades y, por lo tanto, productividad. En este
sentido, la formacién continua a lo largo de la vida profesional cumple un papel esencial para
mantener actualizados los conocimientos de la fuerza de trabajo (Lynch, 1989), asi como el de facilitar

a los empleados el acceso a trayectorias laborales ascendentes (Blau y Khan, 1996).

Un elemento que ha ganado terreno en los programas o proyectos sociales es la construccion
de capacidades (capacity building en la literatura anglosajona). Verdera (2007), siguiendo a Aymarta
Sen, sefiala que, por oposicién a las caracteristicas que definen a los bienes, una capacidad es un
rasgo de una persona en relacién a los bienes. Comer arroz da la capacidad de desempeifiarse sin
deficiencias nutricionales. La capacidad de desempefio o de funcionar es lo que estd mds cerca de la
nocién de libertad positiva y si ésta es valorada, entonces las capacidades pueden servir como un
objeto de valor y de importancia moral. Sen propone concentrarse en las capacidades de desempefio

de las personas pues reflejan la idea de libertad de hacer.
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Desde un enfoque de vulnerabilidad, la capacidad puede entenderse referida a movilizar
los recursos por parte de las personas. Las capacidades son un tipo particular de recurso. Para
Katzman (1999) “se distinguen del resto [de recursos] porque en determinadas circunstancias operan
como condiciones necesarias para la movilizacién eficaz y eficiente de otros recursos”. Por lo general,
las referencias en la literatura a los recursos que cumplen esa funcidén se concentran en lo que se
conoce como capital humano, esto es, conocimientos, destrezas, aptitudes y energia fisica, asi como
orientaciones valorativas vinculadas a la disciplina, a la asociacién entre esfuerzo y logro, y a la
disposicion a diferir gratificaciones inmediatas en beneficio de inversiones que mejoran las
probabilidades de un mayor y més estable bienestar futuro. Pero mas alld del mero capital humano,
dentro del portafolio de recursos de los hogares, las capacidades se identifican mds bien por el lugar
que ocupa cada recurso en la cadena de relaciones causales que se activan para el logro de una

meta de bienestar, en un momento y lugar determinado (Katzman, 1999).

En este marco, los proyectos sociales que construyen capacidades refieren no sélo a la entrega
de informacién o habilidades, sino que construyen o fortalecen la capacidad de movilizarlos hacia el

logro de sus objetivos de desarrollo y de insercién laboral.

4.2 COMPONENTE CAPACITACION

La capacitacién es un sello distintivo que distingue al Programa FPT de lo que podria ser un
subsidio a la contratacién para determinados segmentos de poblacién. No solo se trata de incentivar
el acceso de adultos mayores y j6venes al mercado laboral, sino que su participacién en éste se
proyecte en el fiempo entregdndole aquellos conocimientos y competencias que requieren sus

potenciales empleadores.

Ahora bien, al momento de abordar la evaluacién del componente capacitacién en el
Programa FPT debe considerarse las diferencias que existen con respecto al componente de
capacitacion. En concreto, al hecho de que mientras en la linea Experiencia Mayor el bono de

capacitacion es optativo en la linea Aprendices es obligatorio.

Un primer dato a destacar, en este sentido, es que el porcentaje de empresas beneficiarias
de la linea Experiencia Mayor que postularon al bono de capacitacién en la convocatoria del 2019
fue del 45,9%, mientras que en la convocatoria del 2020 fue del 39,8%. La desagregacién de estos
datos segin macrozong, tal y como se presenta en la tabla n. 4.1, identifican diferencias notables

entre ellas. Asi, por ejemplo, mientras en la convocatoria 2019 solamente un 9,1% de las empresas
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participantes en la macrozona norte optaron por el bono de capacitacién este porcentaje corresponde

en la macrozona sur al 88%. Diferencias, no obstante, que se difuminan en la convocatoria 2020.

TABLA 4.1. Distribucién de empresas beneficiarias
de la linea Experiencia Mayor que optaron por bono de capacitacién y macrozona

NORTE CENTRO SUR
No 90,9% 44,6% 12,0%
Si 9,1% 55,4% 88,0%
- No 50,9% 44,4% 35,3%
Si 49,1% 55,6% 64,7%

Fuente: Elaboracién propia a partir de registros administrativos del Programa FPT

La principal motivacién para las empresas que participacion en la linea Experiencia Mayor
para no optar por el bono de capacitacién se encuentra en la escasa valoracién que tienen sus duefios
sobre el aporte que puede significar para mejorar la productividad de sus empresas. De hecho, se
considera que mds que un apoyo, la capacitaciéon puede ser contraproducente en la medida que
obliga a sacar a los trabajadores durante un determinado periodo de tiempo de sus puestos de

trabajo.

“La mayoria de los empresarios de la regidn no creen en la capacitacién. Para ellos los
trabajadores, mds en el caso de los adultos mayores, deben dedicarse solamente a

trabajar.”

(Encargada DR SENCE, macrozona centro)

Esta decision de optar por no considerar el bono de capacitacién cuenta con la complicidad
de un grupo significativo de los trabajadores que participan en el Programa, para quiénes

capacitarse no les aporta mucho dado que se encuentran plenamente formados en su oficio.

“No creo que me sirva mucho ahora ninguna capacitacién. Ya aprendi todo lo que tenia

que aprender desarrollando mi oficio durante 30 afos”

(Usuario Experiencia Mayor, macrozona centro)
Por el contrario, entre aquellas empresas que si optan por incorporar el bono de capacitacién

en sus postulaciones se encuentran aquellas que lo perciben como una oportunidad para financiar los

costos que supone la formacién que requieren sus trabajadores para desempefiar determinados
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puestos. Seria el caso, por ejemplo, de las empresas de seguridad que requieren que sus trabajadores
realicen el curso OS-10 para desempefiarse como guardias. Ahora bien, resulta mucho mdas comun
que la decisién de capacitar se encuentre, en mayor o menor medida, inducida por parte de un OTEC.
El escaso conocimiento que existen entre amplios segmentos del empresariado, principalmente entre
los duefios de empresas de menor tamafio, sobre el Programa FPT y la percepcién de dificultades
asociadas a la postulacién abre un espacio de oportunidad para que los proveedores de capacitacion
puedan participar ddndolo a conocerse y asistiendo el proceso. Una asistencia que queda
condicionada, dado que es la Unica posibilidad de retorno econémico para los OTEC, de comprometer

el bono de capacitaciéon como parte de la postulacion.

El eventual cuestionamiento a esta “venta asistida” por parte de los proveedores de
capacitacion es, como se sefialé anteriormente, es la injerencia que ejercen en la determinacién de las
necesidades de capacitacién por parte de las empresas. Mds cuando, como se pone de manifiesto en
muchas de las entrevistas a los empresarios, finalmente la capacitacién aparece subordinada al

principal beneficio esperado de la postulacién, el subsidio a la contratacién.

“Ya hemos tenido problema con algunos de los OTEC por este Programa porque su rol

asistiendo a las empresas termina siendo mayor al que cabria esperar.”

(Encargada DR SENCE, macrozona sur)

La principal drea temdtica relacionada a los cursos realizados por las empresas de la linea
Experiencia Mayor en la convocatoria 2019 corresponde a la agricultura (27,9%), seguida de servicio
a las personas (24,9%) y administracién (21,3%). Por su parte, en la convocatoria 2020 los cursos
realizados se relacionaban principalmente con el drea de servicio a las personas (32,4%), seguido

de agricultura (23,5%) y educacién y capacitacion (16,7%)
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TABLA 4.2. Distribucidn dreas temdticas de los cursos de capacitacién requeridos por
empresas beneficiarias de la linea Experiencia Mayor segin convocatoria.
2019 2020
AGRICULTURA 27,9% 23,5%
SERVICIO A LAS PERSONAS 24,9% 32,4%
ADMINISTRACION 21,3% 11,8%
COMERCIO Y SERVICIOS FINANCIEROS 11,3% 0,0%
PROCESOS INDUSTRIALES 6,7% 0,0%
ALIMENTACION, GASTRONOMIA Y TURISMO 3,3% 11,8%
EDUCACION Y CAPACITACION 3,1% 16,7%
CIENCIAS Y TECNICAS APLICADAS 0,5% 3,90%
COMPUTACION E INFORMATICA 0,5% 0,0%
ARTES, ARTESANIA Y GRAFICA 0,3% 0,0%
CONSTRUCCION 0,3% 0,0%
Total general 100% 100%

Fuente: Elaboracién propia a partir de registros administrativos del Programa FPT

El cruce de estos datos segun macrozona da cuenta de cambios muy radicales en la eleccién
de los cursos entre la convocatoria del 2019 y la del 2020. Asi, por ejemplo, mientras que en la
convocatoria del 2019 la mayoria de los cursos en la macrozona sur se relacionaban con el drea
temdtica de agricultura (34,3%) en la convocatoria 2020 deja de estar presente. Asimismo, y para
la misma macrozona, mientras que en la convocatoria del 2019 los cursos de capacitacién
relacionados con el drea de servicio a las personas correspondian al 24,9% en la convocatoria del
2020 pasan a ser el 83,3%. Mds allé del contexto en que se ejecutd el Programa en su convocatoria
2020, marcado por el contexto de la contingencia sanitaria, estos cambios en la seleccién de los temas
de los cursos deben también explicarse por la influencia de los OTEC en determinados territorios en
la definicién de la oferta de cursos disponibles. Mds ain cuando los cambios en la eleccién de las

dreas de los cursos no presentan estas diferencias.

El 66,7% de los cursos realizados como parte de la ejecucién de la linea Experiencia Mayor
en la convocatoria 2019 tuvieron una duracién de 80 horas y en la convocatoria del 2020 fue del

69,6%, mientras que los cursos de 32 horas fueron el 25,7% y el 23,5% respectivamente.

El hecho de que la capacitaciéon sea un requisito ineludible en la postulacion de la linea
Aprendices no plantea entre los empleadores el dilema sobre la decisiéon de optar o no por él. En
cualquier caso, la evidencia aportada por las entrevistas a los encargados de las empresas no refleja
un cuestionamiento al aporte de este componente. A ello contribuye, sin dudaq, el tipo de empresas

que participan en la Linea Aprendices. Dada su condiciéon de grandes o medianas empresas, de sus
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discursos se desprende que tienen claramente asumida la relevancia de la capacitacion de sus
trabajadores como una herramienta importante para la mejora de la productividad de las empresas.
A ello se suma que la poblacién objetivo de esta linea del Programa sean jévenes trabajadores, lo

que justifica la idoneidad de un proceso formativo que les permita formarse en un oficio.

El tipo de cuestionamientos sobre el componente en la linea aprendices se focalizan,
principalmente, en la pertfinencia de los temas de los cursos, las condiciones en que se desarrollan la

capacitacién y sobre su articulacién con la tarea formativa que cumple el maestro guia.

La principal drea temdtica relacionada con los cursos de capacitacién de la linea Aprendices
en la convocatoria 2019 y 2020 fue administracién, 25,3% y 38,3% respectivamente. Una
preferencia que también se dio en las convocatorias anteriores. A mucha distancia aparecen otro tipo
de temdticas, como mineria (18,7%) o mecdnica industrial (12,6%) en la convocatoria 2019 o
alimentacién, gastronomia y turismo (12,6%) en la del 2020. La comparacién con las tres
convocatorias anteriores consideradas pone de manifiesto que, a excepcién de los cursos de
administracién, las preferencias por temas han ido variando notablemente. Lo que puede explicarse
por los cambios que se han producido durante este periodo en la linea Aprendices del Programa FPT
y, como resultado de ello, la participacién de un nuevo tipo de empresas con otros intereses y

expectativas en materia de capacitacion.

La tabla n.4.3 da cuenta de las principales dreas tematicas de los cursos de capacitaciéon de
la linea Aprendices en sus Gltimas cinco convocatorias. Tal y como puede comprobarse, los temas que
han tenido mayor importancia durante todo este periodo se integran dentro del drea de
administracién. Otra drea temdtica relevante en las dos Ultimas convocatorias es alimentacién,
gastronomia y turismo, lo que contrasta con su escasa relevancia en las primeras convocatorias. Por el
contrario, los cursos clasificados dentro del drea temdtica de ciencias y técnicas aplicadas tuvieron
una importante presencia en las primeras convocatorias, pero la terminan perdiendo en las Ultimas.
De forma similar, pero mucho mds moderadamente, ocurre lo mismo con aquellos cursos clasificados

en el drea temdtica de servicios a personas.
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TABLA 4.3. Area Temdtica de Cursos de Capacitacién Programa Aprendices 2016 al 2020.

AREA CURSOS
ADMINISTRACION
AGRICULTURA
ALIMENTACION, GASTRONOMIA Y TURISMO

CIENCIAS Y TECNICAS APLICADAS

EDUCACION Y CAPACITACION
ELECTRICIDAD Y ELECTRONICA
IDIOMAS Y COMUNICACION

MECANICA INDUSTRIAL
MINERIA

PROCESOS INDUSTRIALES

SERVICIO A LAS PERSONAS

TRANSPORTE Y TELECOMUNICACIONES

Fuente: Elaboracién propia a partir de registros administrativos del Programa FPT

2016

30,9%

0,3%
2,0%

20,2%

2,7%
1,5%
5,3%
3,4%

3,3%
0,0%

24,8%

0,2%

2017

48,4%

3,5%
0,3%
5,6%

4,2%
1,3%
4,4%
0,0%

2,4%
0,6%

20,3%

2,9%

2018

21,8%

1,6%
2,1%
7,8%

6,4%
5,4%
0,0%
0,0%

11,1%
14,5%

18,6%

1,9%

2019

25,3%

0,7%
9,2%
1,6%

2,5%
5,0%
0,0%
12,6%

18,7%
3,6%

14,5%

3,6%

2020 | PROMEDIO |

38,3%

4,6%
12,6%
3,6%

5,5%
4,2%
0,0%
7,6%

5,2%
1,8%

7,9%

3,3%

32,9%

2,1%
5,2%
7,8%

4,3%
3,5%
1,9%
4,7%

8,1%
4,1%

17,2%

2,4%

La definicién de temas de la capacitacién recae en las grandes empresas en la gerencia de

-
;
X

[P

recursos humanos. Mds concretamente en las unidades encargadas de la capacitacién, las que reciben

regularmente las demandas de las distintas dreas de la empresa en funcién de sus intereses. Dentro

de este proceso que termine plasmando el plan de capacitaciéon anual se termina incluyendo los cursos

que realizaron los trabajadores que participan en la Linea Aprendices.

“Si, hay planes de capacitacién que se confeccionan con participacién de las dreas también.

Y me recuerdo que en el 2019 también dentro de este plan de capacitacién incorporamos los

aprendices. Ellos tuvieron cursos de motores diésel, cursos de electricidad, equipos mina, curso

de tren de potencia. Lo incluimos dentro de sus procesos también.”
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No puede desconocerse que un factor que condiciona la elecciéon de cursos son los
procedimientos establecidos en la postulacién al Programa FPT de incorporar un curso que se
encuentre codificado por SENCE. Un requerimiento que limita las posibilidades de seleccionar nuevos
temas dado la imposibilidad de obtener cédigos para nuevos cursos en los tiempos disponibles durante
la postulacién. Por este motivo, aparece como una prdctica comin trabajar con el catalogo de cursos
disponibles por los OTEC para posteriormente, en su ejecucién, poner el foco sobre aquellos aspectos

que mas le interesa a la empresa.

“Los cursos estos tienen pre armado los contenidos del curso, nosofros ahi en conjunto
con ellos también decidimos a qué parte del curso le damos més fuerza, qué parte
incorporamos, qué parte sacamos. Hay una participacién en la concepcién del programa

de capacitacidn o del curso.”

(Empresario, macrozona centro)

El 66,4% de los cursos de la linea Aprendices en la convocatoria 2019 tuvieron una duracién
de 80 horas lectivas o mds, 13,9% entre 60 y 80 horas lectivas y 19,7% menos de 60 horas lectivas.
En el caso de la convocatoria 2020 los cursos de 80 horas lectivas o mds fueron el 63,6%, seguidos
de los cursos de 60 horas con el 23,4% vy, finalmente, menos de 60 horas 13%. La comparacién de
la situacién en las fres convocatorias anteriores da cuenta que también en ellas los principales

porcentaijes corresponden a los cursos de 80 horas lectivas (85,1%, 92,5% y 53,2% respectivamente).

Las bases del Programa FPT permiten para ambas lineas de trabajo la posibilidad de que la
capacitaciéon pueda realizarse con un proveedor externo o internamente. En la linea Experiencia
Mayor, y dado que en la mayoria de los casos las empresas participantes son micro o pequefias
empresas, la capacitacion es realizada por un OTEC. De hecho, suele ser esta entidad la que asume
la tarea de contactar y convocar a las empresas que participan en el Programa para alcanzar a
conformar grupos con un nimero suficiente de participantes para que les resulte viable
econémicamente. No se considera la incorporaciéon de otro tipo de alumnos en estos cursos, siendo

todos ellos trabajadores adultos mayores que participan en el Programa.

También en la linea Aprendices resulta mucho mds comin que las capacitaciones sean

realizadas por proveedores externos con los que suelen ya estar trabajando.

“Solemos trabajar con ellos. Con algunas pocas reuniones entienden lo que necesitamos

y lo materializan en un servicio concreto. Nos facilita mucho la vida”
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(Encargada empresa, macrozona norte)
Entre las empresas que optan por la capacitacién interna la principal justificaciéon que
plantean es que la especificidad de los temas en que requieren ser capacitados sus trabajadores
dificulta la posibilidad de encontrar un proveedor externo que pueda atender esta demanda. A ello
también se suma el efecto positivo que este tipo de capacitaciones genera al interior de las empresas

al involucrar a sus trabajadores como formadores de sus propios compafieros.

7] . .. .
Fue muy bueno porque los trabajadores se convirtieron en los profesores de sus propios
compaferos. Fue mucho mejor de lo esperado porque era la primera vez que lo

haciamos y lo vamos a volver hacer asi”

(Encargada empresa, macrozona centro)

El riesgo de este tipo de capacitaciones internas es que los trabajadores capacitados no
tengan los referentes adecuados para comprender que se trata de un proceso formativo y no parte
de otro tipo de procesos internos de la empresa de transferencia de conocimientos al puesto de

trabajo, como jornadas de induccién o apoyo para resolver determinadas dudas.

“O seq, lo que me ensefiaron en el curso de capacitacién, que era local de oportunidades.
Cuando le falta algo a la gente, tiene que ir alld, pero mds caro. Eso es lo que significa
el OM.”

(Usuario adulto mayor, macrozona centro)

“Entrevistador: Y bueno, hablando de capacitacién, me decias que no tuviste nada de

capacitacién.

Usuario Aprendices: ni el curso de capacitacidén, ni evaluaciones ni nada, solamente

resolviendo dudas y dando ideas, que eso seria como lo principal que me sucedié.”

(Usuario Aprendiz, macrozona sur)

El hecho de que las capacitaciones, tanto aquellas realizadas por proveedores externos como
internos, sean en muchas ocasiones realizadas en las propias instalaciones de las empresas abre la
posibilidad que a estos cursos se integren otros trabajadores, ademds de los que participan en el
Programa FPT. La evidencia levantada a través del estudio da cuenta de que se trata de una situaciéon

bastante inusual. Lo que se explica tanto por la duracién y dedicacién horaria que suelen requerir los
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cursos, como a la relacién directa de sus contenidos con las necesidades de capacitacion de los

trabajadores del Programa.

Las capacitaciones al interior de las empresas suelen realizarse en los comedores u otro tipo

de espacios comunes. En otras ocasiones, el uso de este tipo de instalaciones se combina con la

capacitacion en el propio puesto de trabajo. Al ser cuestionados sobre la adecuacién del uso de este

tipo de infraestructura, las valoraciones por parte de los trabajadores del Programa FPT varian en

funcién de la disposicién que perciben por parte de las empresas de priorizar estos espacios a fines

de formacién u a otro tipo de requerimientos.

“Entrevistador: $Cudles fueron las instalaciones donde se realizé una capacitacién al

interior de la empresa?

Usuario Aprendices: En la misma faena

Entrevistador: $Era una salag

Usuario Aprendices: Era una sala grande.

Entrevistador: $Crees que era el lugar adecuado? Si. 3Por qué motivo?

Usuario Aprendices: Era muy grande, muy cémoda, tenia todos los implementos

necesarios.”

(Usuario Aprendiz, macrozona norte)

“Entrevistador: 3Cémo valoras las instalaciones del lugar donde se hizo la capacitacién?
Usuario Aprendices: Mds o menos, porque era el casino de donde trabajo.
Entrevistador: Ya, 3y eso que implicaba? Habia cosas que no habia.

Usuario Aprendices: Si, habia cosas que no habia y habia momentos en que teniamos que
salir porque la gente iba a colacién. O simplemente iban a ocupar el lugar, entonces

teniamos que salir.”

(Usuario Aprendiz, macrozona centro)
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Mucho mdés fuerte es el cuestionamiento sobre la intensidad del curso en términos de su extensa
dedicacion horaria durante un determinado periodo de tiempo. Existe un amplio consenso entre los
trabajadores sobre el agotamiento fisico y mental que suponia estar durante dos semanas en jornadas
completas participando en un proceso de capacitacién, lo que era totalmente contraproducente con
los objetivos de aprendizaje pretendidos. Una percepcién compartida tanto entre las empresas como

también por los propios proveedores de capacitacion.

“El horario era de las nueve de la mafnana hasta las seis de la tarde. Era todo el dia de
lunes a viernes. Bastante extensa.”

(Usuario adulto mayor, macrozona centro)

“Bueno, las clases eran fatigantes porque como era tan corto el curso y no teniamos mds

meses para alargar, las jornadas eran de 9 horas. De lunes a viernes. “

(Usuario aprendiz, macrozona sur)

Las restricciones impuestas por la contingencia sanitaria forzaron a que en la convocatoria
2020 fuera necesario transitar de forma abrupta hacia una modalidad de formacién a distancia. Sus
consecuencias fueron, tal y como se reconoce por parte de las empresas y los propios proveedores
de capacitacién, una merma de la calidad del proceso de aprendizaje tanto por las deficiencias en
el disefio instruccional de estos cursos virtuales, como en la tendencia a sobrestimar la capacidad de
aprendizaje de los usuarios saturando los planes de estudios con una amplia cantidad de temas.
Desde la perspectiva de los usuarios no se puede desconocer las dificultades para aprender bajo

esta modalidad.

“ De repente teniamos a los jévenes 8 horas siguiendo un curso de capacitacién en sus
casas. No sabiamos si los podian seguir, si los querian seguir, ....No sabiamos nada. Yo

creo que no fueron muy dtiles, pero era lo que se podia hacer en ese momento.”

(Encargado empresa, macrozona centro)

“No es fdcil plantear cambiar de modalidad tan abruptamente, menos en el caso del tipo
de jévenes atendidos por Aprendices. Existen muchas brechas no solo digitales, sino
también conductuales que convierten desafio demasiado grande. Pero ahora ya

aprendimos y cambiamos muchas de las cosas que planteamos inicialmente.”

(Encargada proveedor capacitaciéon, macrozona centro)
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“ . .z < A .
Y es una capacitacién. $Oseq, son cursos que hace desde la misma empresa o es otra

empresa quien les hace cursos a ustedes?

Usuario Aprendices: Claro, ellos crearon una plataforma y a la plataforma iban subiendo

los cursos y uno tenia que realizarlos “

(Usuario Aprendiz, macrozona norte)

Los relatores son uno de los aspectos mejor valorados de la capacitacién. Existe consenso al
momento de identificar como las cualidades mds relevantes en el desempefio del relator, y que
justifican su valoracién, el conocimiento de la materia desde la experiencia y su capacidad

pedagdgica para asistir el proceso de aprendizaje.

“Entrevistador: 3Crees que era la persona adecuada para hacer la capacitaciéng 3Y

por qué motivo?

Usuario Aprendices: Sabia el tema, sabia explicarlo. Tenia la paciencia suficiente para
ensefiarnos y siempre intentaba que no nos queddramos con lo que él nos ensefiaba que

siguiéramos viendo el tema o profundizando mds en él.”

(Usuario Aprendiz, macrozona sur)

La valoracién sobre la pertinencia de los contenidos difiere notablemente. En aquellos casos
en los que la capacitacién fue realizada por un proveedor externo de la capacitacién se identifica,
en términos generales, una valoraciéon mds alta que en aquellos casos en los que la capacitacion se
realizé internamente. Ahora bien, cabe cuestionarse si esta valoracién sobre la pertinencia se
encuentra asociada al desarrollo de competencias para mejorar el desempeiio en el puesto de

trabajo o a interés personal por aprender.

“...te entrega las armas de cédmo tienes que partir el dia durante, porque hay dias
buenos y malos, cémo tienes que partir el dia, cémo te vas planificando para poder
darle satisfaccién a todos los clientes con diferentes edades, cultura, sexo, nifios. Porque
en el fondo cada uno viene y pide lo que estime conveniente de la forma, como te decia

recién, la cosita tanto y ya estd.”

(Usuario adulto mayor, macrozona sur)
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“Puras leseras. es puro conocerse, es como los nifiitos chicos. Como es como los centros
de adulto mayor o nifitos chicos en el elogio. Es presentarse y hacer simulaciones de
compra de lo que Ok Market. A vuelo de pdjaro los sistemas, el medir el frio y como

poner las mercaderias y una caja. Curso ridiculo.”

(Usuario adulto mayor, macrozona centro)

Al valorar el impacto que pudo tener en ellos la capacitacién, existe un amplio consenso entre
los usuarios de que su impacto fue limitado. Una valoracién que pareciera sustentarse en la
proyecciéon de continvidad laboral de la empresa que los capacité. De hecho, esta visidn contrasta

claramente con aquellos usuarios que si tuvieron continvidad.

“No, a mi me dijeron tU vas a hacer un curso que para mi fue un curso ficticio porque no hubo
gran relevancia en lo que tenia que aprender. O seq, igual aprendi su resto, como manejar
caja, sistemas de los computadores y como mds que nada aprender acerca del retail Pero por

ejemplo, mds que eso, evaluaciones u otro tipo de cosa, nada.”

(Usuario aprendiz, macrozona centro)

4.3 MAESTROS GUIA

El maestro guia cumple una funcién esencial dentro del proceso de formacién de los j6venes
trabajadores que participan en la linea Aprendices. No solo corresponde a un requisito planteado
por la normativa que regula los contratos de aprendizaje y, por tanto, requisito para postular a esta
linea del Programa FPT, sino también existe un amplio consenso sobre su relevancia para la formacién

del oficio de los j6venes.

“Para nosotros el maestro guia termina siendo el elemento fundamental en la formacién
de nuestros aprendices. Por eso ponemos toda la atencién posible a su seleccién,

formacién y acompafamiento al interior de la empresa”

(Encargado empresa, macrozona norte)
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“Yo creo que la clave de todo se encuentra en los maestros guia. Por eso es necesario

reforzar su figura dentro del Programa porque es lo mds importante”

(Experto)

“Sin maestro guia no hay Programa. Ellos son imprescindibles porque no solo ensefian el
oficio a los jévenes aprendices, sino que son un apoyo emocional importante en su

aterrizaje en la empresa”

(Encargado DR SENCE, macrozona centro)

Del maestro guia se espera que introduzca al aprendiz al mundo del trabajo instruyéndole
en la realizacién de tareas, apoydndolo a integrarse en la empresa y, en términos generales,
generando aquellos conocimientos y competencias que son necesarias para desenvolverse
eficientemente en el puesto de trabajo. Para que este objetivo sea logrado exitosamente serd
necesario que sea guiado por un plan que oriente de forma secuencial los pasos a seguir permitiendo,
desde un enfoque constructivista, que el aprendiz vaya aumentando sus competencias. Pero también
de su capacidad para combinar un nivel suficiente de competencias y experiencia en su oficio con un

alto compromiso en acompaiiar el aprendizaje del aprendiz.

“No solo se trata de que el maestro conozca y tenga experiencia en el oficio, sino que
sea capaz de traspasarlo al aprendiz. Para eso se necesita mucha capacidad pedagégica
porque los jévenes que llegan a las empresas tienen muchas carencias y mucha

inmadurez”

(Experta, macrozona centro)

Las bases del Programa en su Linea Aprendices dejan muy abierta la definicién del perfil del
maestro guia al identificarlo solamente como un trabajador de la empresa designado por ésta para
la formacién del aprendiz. Los requisitos que se solicitan para validar el cumplimiento de este perfil
es tanto una antigiedad de al menos 2 afios en su oficio como de 6 meses trabajando en la empresa.
Para acreditarlo se solicita subir a la postulacién el curriculum de trabajo postulado como maestro
guia y un certificado de antigiedad. Si bien en las bases se solicita que cuente con competencias
relacionadas con la transmisién de conocimiento, relacionamiento y supervision del aprendiz, no

establece ningin medio de verificacién de estas competencias.
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Esta indefinicién plantea amplio margen para que al interior de cada una de las empresas
se pueda definir los trabajadores que se desempefiaran como maestros guiq, las funciones que deben
cumplir y las condiciones para realizar estas funciones. El propésito de este apartado es poner en
evidencia la diversas formas en que se abordan todos estos aspectos y agrupdndolas en funcién de

los diferentes tipos de empresas.

4.3.1 SELECCION DE MAESTROS

Ser maestro guia no responde, en la mayoria de los casos, a una decisién voluntaria, sino al
mandato que llega desde el departamento de recursos humanos, la gerencia o, directamente, del
duefio en el caso de las pequefias empresas. El hecho de que sean escasos los trabajadores que opten
voluntariamente por ser maestros guia se explica, en gran medida, porque se percibe que asumir esta
funcién implica una carga adicional de trabajo cuya compensacién en términos tangibles, como podria
ser una retribucién econémica, no existe. Del mismo modo, tampoco los tipos de reconocimientos que
entregan las empresas parecieran ser incentivos suficientes para convocar a los trabajadores a optar

voluntariamente a ser maestros guia.

“Entrevistador: 3Sientes que o cémo ha sido reconocimiento por parte de la empresa? Tu

labor tan, tan significativa que es como formar nuevas personas.

Entrevistado: La verdad es que no, pero para mi no es tema. No me genera mayor
problema. Eso ya. Y a mi lo que me interesa es que este joven aprenda mdés alld de tener
algun tipo de reconocimiento o no.”

(Maestro Guia, macrozona centro)

“ Fui designado, a nosotros nos designaros cinco personas en la fdbrica, vino gerencia
4 ’ 4
recursos humanos entonces nos dijo si podiamos colaborar.”

(Maestro Guia, macrozona centro)
En aquellos casos en los que la decisién de ser maestro guia si responde a una decisién

voluntaria, una motivacién bastante recurrente mencionada entre los trabajadores de las grandes

empresds se encuentra en el hecho de haber vivido anteriormente la experiencia de ser aprendiz.
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“Enfrevistador: 3 Cudl es la motivacién para tuya en este caso, por ejemplo, para

ensenarle el oficio a jévenes 3.

Maestro Guia: Una de las motivaciones es que yo entré a la comparia como aprendiz.
Yo entré en el mismo programa, ya estdn entrando ellos, volvi y gracias a eso obtuve el
contrato en la compadia.”

(Maestro Guia, macrozona norte)

En ofras ocasiones la motivaciéon para decidirse a ser voluntariamente maestro guia se

identifica con una determinada vocacién social del trabajador.

“Los j6venes que llegan a la empresa como aprendices tienen la mayoria de ellos muchas
carencias. No solo de conocimientos, sino también en su autoestima personal por el
entorno familiar y social en el que viven. Por eso yo creo que ser maestro guia es una
buena forma de ayudarles a que puedan mejorar. “

(Maestro Guia, macrozona centro)

En muchas de las pequeiias empresas que participan en el Programa el maestro guia suele
ser el duefio el que asume este rol. Lo que se explicar mds por adoptar una forma de satisfacer el
requisito de postulacién, que por encontrar las mejores condiciones para que el joven aprendiz pueda

formarse de la mejor forma posible en el oficio.

“..nos visitaron de SENCE y nos comentaron como era el procedimiento para postular.
Nosotros estébamos dispuestos a recibir al aprendiz. Vimos cémo era la mejor forma de
cumplir con el rol de Maestro Guia y se conecta con este tipo de metodologia y que si
acaso nos podria servir para nosotros mejorar nuestro trabajo. Somos dos en el jardin
del es la coordinadora pedagdgica que Daniela y soy yo. Entonces las dos ibamos
ddndole orientaciones a ella, pero porque compartiamos, claro, pero ella iba mds guiada
por mi, por el hecho de que era la parte administrativa.”

(Maestro Guia, macrozona centro)

Las empresas no suelen disponer de un perfil que identifique las competencias que debe tener
un maestro guia. Una situacion también extensible a muchas de las grandes empresas que participan
en el Programa. Ahora bien, la evidencia aportada por las entrevistas da cuenta de la existencia de

consensos bastante amplios al momento de requerir que definan este perfil. En primer lugar, se espera
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que el maestro guia tenga suficientes conocimientos y competencias en el oficio para poderlos

transferir al joven aprendiz. En segundo lugar, que tenga un conocimiento amplio sobre los aspectos

mas relevantes de la empresa en la que se desempefia para poder contextualizar el acompafiamiento

al joven aprendiz, como su integracidén dentro de ella. Finalmente, y un aspecto que se enfatiza

especialmente entre la mayoria de los entrevistados, que cuente con aquellas habilidades blandas

que le permita realizar un acompafiamiento efectivo al aprendiz para saber comunicarse con él,

instruirle y aconsejarle.

“Uno tiene que tener harto criterio en el senfido de que uno va a empezar a ensefiarle a
nifio. Digdmosles a jévenes que tan recién salié, digamos de un liceo, o que estdn las que
vienen recién saliendo de una universidad. Incluso hay que tener el criterio que ellos tienen
hasta mds estudios que uno.”

(Maestro Guia, macrozona norte)

“Para mi él fue un maestro guia muy bueno. Sabia de todo y siempre resolvia todas mis

dudas. Ademds me ayudd a conocer a la gente en la empresa. Fue un gran apoyo”
(Aprendiz, macrozona norte)

“Al final de nada sirve un maestro guia que conozca mucho de su oficio, pero que no

sea capaz de fransferir ese conocimiento. Necesitamos, principalmente, maestros

formadores”

(Experto, macrozona centro)
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FIGURA N 4.1 Principales atributos esperados en maestros guia

Trayectoria en
el Oficio

Conocimiento y
experiencia de
la empresa

Habilidades
blandas

Fuente: Elaboracién propia

La existencia de este consenso normativo sobre el perfil que debe tener un maestro guia no
supone que necesariamente los trabajadores que asumen esta funcién se ajusten a este perfil. En
muchas ocasiones, como se sefialé anteriormente, no se selecciona al que se considera mejor
capacitado, sino al que por su cargo o responsabilidad condiciona menos el funcionamiento de la

empresa que pueda dedicar su tiempo a acompaiiar al aprendiz.

4.3.2 PLANES DE APRENDIZAJE

Los planes de aprendizaje son una herramienta de planificacién muy relevante para encauvzar
el trabajo del maestro guia y, en general, la formacién del oficio por parte del aprendiz en la
empresd. Pero en la mayoria de los casos el Unico plan con el que se cuenta es el que se preparé
para postular al Programa FPT. Un marco de referencia demasiado amplio para que pueda orientar
y estructurar este proceso. Esta carencia es mayor en el caso de las pequefias empresas dado que en
muchas ocasiones los planes de aprendizaje con los que se postulé al Programa fueron preparados

por los OTEC.
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“La verdad es que nosotros no elaboramos un plan asi tan estructurado de trabajo para

los aprendices, sino més bien dimos algunas directrices.”

(Encargado RRHH, macrozona norte)

“Hay un plan de trabajo, digamos que establecié no, no sé porque yo no la conozco”

(Maestro guia, macrozona centro)

En ausencia de un plan efectivo que organice y oriente el trabajo, se crea un amplio margen

de arbitrariedad para que sean los maestros guia los que terminen determinando los hitos y los

tiempos en el proceso de formacién de los aprendices. Lo que en muchas ocasiones queda supeditado

a las necesidades coyunturales de cada momento. Una situacién advertida por los propios aprendices

cuando se les solicita describir las rutinas de trabajo con sus Maestros Guia, pero que también es

reconocida por ellos.

“...cuando lo recibimos yo le di las indicaciones de nuestra empresa dentro de del flujo

operativo que manejamos dentro de la cadena operativa de sustitucién.”

(Maestro guia, macrozona norte)

“Con mi tutor nos reunimos casi todos los dias. Vemos como lo que se va a hacer en la
semana y me va guiando sobre todo en las tareas.. La préxima semana puede que
hagamos esto, entonces él me va guiando para donde vamos en el camino. Siempre me
ayuda bastante. Mi orientador siempre trata de contestar todas mis dudas. Y bueno, yo
. , . . o

igual pregunto harto, asi que tiene harta disposicidn.

(Usuario aprendiz, macrozona norte)
“Bueno, yo me como estaba en el camidn todo el dia y ahi me iban explicando cémo era
lo que pasaba, que era lo que tenia que hacer. Ese que tenia algin problema como

solucionarlo.”

(Usuario aprendiz, macrozona centro)
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Las empresas en las que se planifica de forma efectiva el trabajo de los maestros guia son la
excepcidn, siendo normalmente grandes empresas y que cuenta con otros programas de aprendices

propios al margen del Programa FPT.

Una de las falencias mds recurrentes en la implementacion de los planes de aprendizaie,
independientemente de que hubieran sido considerados en su formulacién inicial, se encuentra en el
hecho que no se produzcan la rotacién del aprendiz en diferentes puestos de trabajo al interior de la
empresd. Una situacién que, como reconocen los propios aprendices, tuvo un impacto negativo en su
proceso de formacion. Para muchos de ellos, principalmente entre los que participaron en el Programa
en empresas de menor tamaiio, existe la percepcién de que fueron “abandonados” en determinados
puestos de trabajo de baja complejidad y donde las posibilidades de aprendizaje eran muy escasas.
Entre los maestros guia la justificacién a que no se llegard a implementar un plan de rotacién como
parte de la formacién en el oficio del aprendiz se encuentra, principalmente, en la dependencia de
todo el proceso a las necesidades de la empresa. En este sentido, un argumento recurrente es que la
situacién vivida por Chile durante el proceso de ejecucién del Programa FPT durante el periodo 2019

y 2020 hizo imposible para todas las empresas cumplir con cualquier tipo de planificacién.

“Nosotros vamos haciendo las cosas como surgen (...) ..a veces le decimos, a ver, recorte
una letra. Y recorta una letra y vemos que tiene habilidades manuales. Entonces le
decimos, 3por qué no te haces un letrerito, lo recortas y lo pega? O sea, siempre lo

tenemos haciendo algo.”
.(Maestro Guia, macrozona centro)

Existe un cuestionamiento sobre el aporte que pueda significar las capacitaciones que se
desarrollan en el marco del Programa FPT en funcién de su falta de articulacién con la labor que
realizan los maestros guia. En concreto, este cuestionamiento se focaliza en dos tipos de problemdticas.
La primera es la falta de vinculacién entre las temdticas de la capacitacién y el itinerario formativo
que sigue el maestro guia. La segunda es que la capacitacién supone un quiebre en el proceso de
acompafamiento que desarrolla el maestro guia al sacarlo de su puesto de trabajo y llevarlo a un

proceso de formacién, ya sea externo o interno, por dos semanas.
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“Nosotros prefeririamos poder manejar todo el proceso, sin estar condicionados por la
capacitacién que impone SENCE. A nosotros nos funciona mucho mds cuando hemos
trabajado solamente con los maestros guia y otros apoyos infernos formando en el puesto
de trabajo”

(Encargado empresa, macrozona centro)

“No creo que sean Gtiles (capacitacién del Programa). Mds bien creo que es un problema
adicional porque sacan a los jévenes de la empresa y rompen el proceso de formacién

que estaban desarrollando con los maestros guia”

(Experto, macrozona centro)

Una funcién relevante que se espera cumpla los maestros guia es favorecer y acompaiiar la
integracién de los trabajadores aprendices en la empresa. Lo que, en opinidén de estos Ultimos, se
cumple en la mayoria de las ocasiones. Principalmente en las grandes empresas en las que este
proceso no solo recae en el Maestro Guiq, sino existen procedimientos bien establecidos y que caen
bajo la responsabilidad de los equipos de recursos humanos. De hecho, entre los aprendices
contratados por este tipo de empresas su primera jornada es recordada como un hito especialmente

significativo.

“lo primero que tiene que hacer es em presentarla al equipo de trabajo como parte que
es una mds del equipo. Porque si bien SENCE paga en lo que es el tema de su de su

trabajo, también es parte de nuestro equipo de trabajo”
(Maestro guia, macrozona centro)

“Entrevistador: Te sentiste bien integrada en el equipo de trabajo? Crees que tenian las

condiciones adecuadas para integrarte?

Usuario Aprendices: Si, por qué todos los procesos en el cual yo estuve, siempre hubo
una buena disposicién para nosotros.”

(Usuario Aprendiz, Macrozona norte)

El contraste a esta situacidon se da en aquellos casos en los que los aprendices tienen

dificultades para identificar sus maestros guia al interior de las empresas. Una situacién que se da en
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un numero relativamente reducido de casos cuando, por ejemplo, la persona que es designado como
maestro guia ocupa cargo de jefatura y la relacién més cotidiana del aprendiz se da con aquellos

trabajadores bajo su supervisiéon.

“En el caso de cuando me tocé ser a mi, que fue por alld el 2019. Fijense, en esa época
yo estaba ya como jefe de mantencidn, enfonces directamente los chiquillos trabajaban
con el jefe de turno de mantencién.”

(Maestro guia, macrozona norte)

“Es que nunca estuvo al lado mio de forma permanente. Como ibamos rotando no habia
un maestro fijo “

(Usuario Aprendiz, macrozona centro)

En otras ocasiones se produce cuando la funcién del maestro guia, en cierta medida, se

externaliza al entregar parte de esta funcién a los relatores que realizan la capacitacion.

“Usuario Aprendices: Ella venia de otra empresa, a supervisar.
Entrevistador: Ya, venia de otra empresa. No, no trabajaba ahi digamos
Usuario Aprendices: No trabajaba ahi

(Usuario Aprendiz, Macrozona sur)

“...el maestro guia que nos iban a dar quedd en eso porque ya entramos a terreno, pero

yo pregunté si se referia al profesor y me dijera que si se referian al profesor” .
(Maestro Guia, macrozona centro)
Finalmente, una tercera situacién se produce en las empresas de menor tamaio en las que el
rol del maestro guia no pareciera estar suficientemente formalizado y, por tanto, el aprendiz no
reconoce la existencia de este rol.
“Somos dos en el jardin del es la coordinadora pedagdgica que Daniela y soy yo.
Entonces las dos ibamos ddndole orientaciones a ella, pero porque compartiamos, claro,

pero ella iba mds guiada por mi, por el hecho de que era la parte administrativa.”

(Maestro Guia, macrozona sur)
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4.3.3 RESULTADOS

La valoracién que tienen los aprendices sobre los logros alcanzados como consecuencia del
acompafiamiento de sus maestros guia es, en la mayoria de los casos, positiva. Se valora, en particular,
el haberlos permitido aterrizar los conocimientos adquiridos en sus estudios en competencias concretas
con las que ser capaces de desenvolverse eficazmente en el mundo del trabajo. En muchas ocasiones
la consecucion de este logro se asocia a la idea de “perder el miedo” para atreverse a llevar
adelante determinadas tareas sabiendo gestionar los errores propios. Un empoderamiento como
trabajador que se proyecta en la capacidad, por primera vez, de proyectarse hacia adelante en el
mundo del trabajo. De hecho, es bastante comin que la relacién entre los aprendices y el Maestro
Guia se mantengan mds alld del término del contrato, manteniendo estos Ultimos la funcién de

consejeros de los primeros.

“...los mismos jévenes ganan muchisimo con incorporarse de este modo y la empresa, el
pP 1
cual es un beneficio para la empresa.

(Maestro Guia, macrozona centro)

Los casos en los que la percepcidén de los logros no es positiva no suele estar asociada al
desempefio del Maestro Guia, sino a la ausencia de que se cumpla de forma efectiva este rol en la

empresa. Lo que vuelve a poner de manifiesto su importancia en la formacién del aprendiz.

Al ser cuestionados los Maestros Guia sobre los beneficios que han obtenido de desempefiar
esta funcién, las referencias se circunscriben al dmbito de la experiencia personal. A la satisfaccién

de haber podido contribuir a mejorar las posibilidades laborales de los j6venes aprendices.

“Me sirve porque estoy con jévenes que estdn deseosos de aprender y que ademds tienen
una preparacién distinta y que estdn dvidos en lo cierto a poder desarrollar su
conocimiento y que en el fondo te dan energia porque energias para para seguir
avanzando, para seguir “

(Maestro Guia, macrozona norte)

“Te voy a ser bien honesto. La verdad es que cuando se generé esto no fui voluntario, ya
tampoco participé en la seleccién. Bueno, para mi es un proceso formativo super
importante. Estuve interesante, asi que yo con la total disposicién para que esto funcione,
porque de una u otra forma yo me veo reflejado en ello.”

(Maestro Guia, macrozona norte)
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4.4 COMPONENTE BONIFICACION

La bonificacién es concebida en el disefio del Programa FPT como un incentivo capaz de
modificar el comportamiento de los empleadores con respecto a su predisposicidon a contratar a
aquellos grupos de poblacién definidos en su poblacién objetivo. El propdsito de este apartado sera
evaluar la efectividad de este instrumento desde la propia percepcién de los empleadores de cémo
afecta en sus decisiones de contratacién. Todo ello de forma desagregada tanto por la linea del

Programa FPT como del tipo de empresa.

La duracién promedio de la bonificacién es en promedio entre aquellos trabajadores que
fueron contratados por la linea Experiencia Mayor durante la convocatoria del 2019 fue de 6,2
meses, descendiendo a 4,5 meses en la convocatoria del 2020. Tal y como se da cuenta en la tabla
n.4.4, apenas existen diferencias destacables cuando los datos se cruzan con la variable género.

Tampoco existen diferencias destacables en funcién de los rangos etarios o de las macrozonas.

TABLA N 4.4 Distribucién de duracién de bonificacién Programa Extensién Mayor
segln género y convocatoria.
2019 2020

Mujeres Hombres Totales Mujeres Hombres Totales
0 0 0 18,32% 18,33% 18,32%
4,27% 9,96% 7,44% 7,43% 6,11% 6,81%

2,20% 0,25% 1,11% 7,43% 15,00% 10,99%
“ 52,70% 38,23% 44,63% 66,83% 60,56% 63,87%
40,84% 51,57% 46,82% 0,00% 0,00% 0,00%

- 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%

Fuente: Elaboracién propia a partir de registros administrativos del Programa FPT Adultos 2019, 2020.

La tabla n.4.5 permite identificar con mayor detalle algunas tendencias con respecto a la
distribucién de los contratos durante las UGltimas 5 convocatorias de la linea Aprendices
desagregdndolas segin macrozona. La duracién promedio de los contratos de los trabajadores en la
convocatoria 2019 del Programa fue de 8,2 meses. Una cifra muy similar a la de la convocatoria
2018 (8,6 meses) y cercana a la de la convocatoria 2016 y 2017 (10 meses en ambos casos). En la
convocatoria 2020, y como consecuencia de los diferentes tipos de cambios que se producen en el
Programa FPT, desciende a 5,4 meses. El cruce de datos segun el género de los trabajadores no
presenta variaciones notables. No asi, tal y como se presenta en la tabla n. 4.3, al desagregar los
datos segun macrozona. El fipo de contrato mayoritario suscrito en la macrozona sur a los trabajadores

que participaron en la linea Aprendices en las Ultimas 5 convocatorias fue de 12 meses (54,7%),
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mientras que el caso de la macrozona norte correspondié a é6 meses( 50,3%). La distribucién en la

macrozona centro de la duracién de los contratos es mds diversa, teniendo el mismo peso porcentual

los contratos de 6 meses y los de 12 meses (35,8% ambos)

Macrozona

0,00%

2017
0,00%

0,00%

2019
0,00%

TABLA 4.5. Duracién del contrato Programa Aprendices segin Macrozona. 2016 al 2020.

11,70%

0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 1,90%
0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 1,90%
63,00% 35,10% 67,20% 58,60% 27,80%
1,20% 0,60% 0,00% 1,90% 14,20%
0,00% 0,00% 12,50% 6,10% 0,00%
16,50% 28,20% 0,00% 21,80% 10,50%
19,40% 36,20% 20,30% 11,60% 32,10%
O 100% 100% 100% 100%  100%
0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 65,30% |
0,00% 0,00% 0,00% 4,00% 5,90%
11,00% 31,20% 44,80% 75,50% 16,90%
3,70% 15,40% 0,00% 0,00% 2,90%
0,20% 1,50% 0,30% 0,00% 0,00%
1,20% 0,00% 1,90% 0,00% 0,20%
0,20% 0,30% 0,00% 0,50% 0,00%
14,00% 9,80% 9,40% 3,80% 0,80%
69,70% 41,80% 43,50% 16,20% 8,00%

97

0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 50,00%
0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 17,00%
0,00% 0,00% 0,00% 5,30% 1,10%

18,00% 9,60% 18,60% 45,50% 7,40%

0,90% 0,50% 0,00% 8,30% 3,20%

0,30% 1,00% 8,10% 0,00% 0,00%

0,00% 0,00% 12,80% 0,00% 0,00%

0,60% 0,50% 1,20% 0,00% 2,10%

2,50% 0,50% 0,00% 6,80% 4,30%
77,60% 87,80% 59,30% 34,10% 14,90%

Fuente: Elaboracién propia a partir de registros administrativos del Programa FPT.
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Segin rubro, las empresas que optaron por una bonificacién de 6 meses durante la
convocatoria del 2019 corresponden al sector de la industria manufacturera (47,8%) mientras que
las que lo hicieron por el contrato de 12 meses pertenecen al sector de Transporte y Almacenamiento
(32%). Nuevamente en la convocatoria 2020 fueron las empresas del sector Transporte vy
Almacenamiento las que optaron mayoritariamente por el contrato de 12 meses (44,1%). Por el
contrario, las empresas pertenecientes al rubro Actividades Profesionales, Cientificas y Técnicas lo

hicieron por contrato de 3 meses (45,4%).

Dos son los criterios que, a la luz de la evidencia aportada por las entrevistas realizadas a
los empresarios en el estudio, aplican principalmente al momento de definir la duracién de la

bonificacién solicitada al momento de postular al Programa FPT.

Un primer criterio tiene que ver con las expectativas sobre el eventual aporte de la
bonificacién a la empresa. En este sentido, una primera distinciéon puedes establecerse entre aquellas
empresds que instrumentalizan este apoyo para reducir los costos asociados al recurso humano en el
proceso productivo y aquellas que tratan de reducir costos relacionados con el proceso de seleccién
de personal. En el primer caso el tiempo de duracién del contrato del trabajador se circunscribe a los
tiempos del ciclo productivo en el que es requerido. Esta situacién se ejemplifica claramente de las
empresas de packing en la agroindustria que optan por contratar por el tiempo minimo requerido por
el Programa, 3 meses. En el caso de aquellas empresas, como pueden ser las grandes empresas
mineras, que postulan al Programa FPT con la intencién de seleccionar y disponer de trabajadores
formados en funcién de sus requerimientos la duracién del contrato se adapta a los tiempos que se

consideran necesaria para completar este proceso.

“Una ayuda enorme para nosotros, que nos bonificaran esa parte de los cursos, no tener
que estar pagando el curso. Si una persona tiene el curso y se le vencid, tiene que hacerlo
de nuevo, tiene un costo. Estd pagando la mitad del sueldo de un mes por pagar el curso.
Y es tiempo también.”

(Empresario, macrozona norte)

“El dice mira, vamos a postular nosotros a este programa, pero ahora te vamos a hacer
un contrato y el contrato dice esto, témelo, firma y yo lo postulo SENCE. Entonces viene
de vuelta el dinero por la bonificacién para empresario y él también se ahorra un poco

el gasto del costo en realidad de pagar una renta de un ingreso minimo mensual.”

(Encargado DR SENCE, macrozona centro)
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El segundo criterio se fundamenta en la relacién previa que se tiene con el trabajador al
momento de postular al Programa FPT. Resulta bastante comin, por ejemplo, que muchas de las micro
y pequeiias empresas que postulan al Programa Experiencia Mayor postulen con trabajadores con
los que tienen algun tipo de relacién laboral previa o, incluso, relacién familiar con su duefio. En la
mayoria de estos casos la tendencia es optar por contratos de la mayor duracién posible. En el caso
de las empresas que postulan a la linea Aprendices es mucho menos frecuente que exista esta relacién
previa, lo que sumado a la existencia entre los empleadores de reticencias sobre el comportamiento
de los trabajadores mas jovenes los lleva a tratar optar por tiempos mds cortos. En este sentido, cabe
sefialar que entre los empresarios entrevistados se refleja como uno de los factores que condicionan
su decisién sobre la duracién de la bonificaciéon las supuestas rigideces que establece el contrato de

aprendizaje para poder desvincular al trabajador antes de concluir el periodo.

“Si, generalmente era una sefiora que trabajaba en forma informal en el negocio.
Generalmente son tienda pequefia en donde se hace atencidn a publico. La funcidn por
la cual le contratan esa persona es porque hace mucho tiempo trabaja y que ahora se

dio la oportunidad de poder recibir un subsidio. Y lo contratan a través del programa”.
(Encargado DR SENCE, Macrozona centro)

El monto de la bonificacién entregada por el Programa FPT no es cuestionada por la mayoria
de los entrevistados, para quienes se trata de una contribucién relevante al pago de los salarios de
los trabajadores contratados bajo esta modalidad. Las dos excepciones destacadas se encuentran,
en primer lugar, entre algunas de las empresas que postulan a la linea Experiencia Mayor para las
que el problema no es tanto el monto, sino que este disminuya de forma sustantiva a partir del sexto
mes. Lo que conduce, en su opinién, a optar por contratos de menor duracién. Una percepcion que se
contradice con los datos presentados previamente que reflejan pocas diferencias entre la duracién

promedio de los contratos en la linea Experiencia Mayor y Aprendices del Programa.

“Me acuerdo de que en ese tiempo habia que contratar un trabajador por seis meses. Era
el minimo y claro, la empresa no se quiso arriesgar tanto. Contratamos solamente dos
jévenes en esa oportunidad porque e igual seis meses es extenso y de repente una persona
viene a trabajar y en un mes ya 10 ves que esa persona no lo cumple con las caracteristicas
que 10 necesitas.”

(Empresario, macrozona sur)
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En el caso de los entrevistados del sector minero se cuestiona que para la realidad del rubro
el aporte de la bonificacién no es tan relevante como debiera ser dado que la escala de salarios es
mucho mds alta que en otros sectores para trabajadores de un perfil similar al de los jévenes

aprendices.
4.5 CONCLUSIONES

La existencia de capacitacién es el sello distintivo que establece diferencias entre el Programa
FPT y un subsidio a la contrataciéon. Ahora bien, la impronta que tiene este componente en la

formulacién y la implementacién de sus dos lineas de trabajo dista mucho de ser pareja.

El hecho de que el disefio de la linea Experiencia Mayor establezca como optativo el bono
de capacitaciéon y que mds de la mitad de las empresas beneficiarias decidan descartarlo y quedarse
Unicamente con la bonificacién a la contrataciéon, pone de manifiesto el rol subordinado al que queda
relegado. Mdas adln, si se considera que un grupo significativo de aquellas empresas beneficiarias de
esta linea que si optan por el bono de capacitacién lo hacen inducidas por los OTEC a los que delegan
la gestion de su proceso de postulacion del Programa. Tomando en consideracién esta evidencia, la
satisfaccion del propésito del Programa por parte de la linea Experiencia Mayor en su formulacién
actual queda asociada a una versién restringida del mismo. Esto es, a una forma de entender la
insercién laboral de los trabajadores adultos mayores limitada a su incorporacién en el mercado
laboral, pero sin comprometer la entrega de herramientas que permita su continuidad y la mejora de

sus condiciones laborales.

En la linea Aprendices del Programa FPT, por el contrario, la capacitaciéon es un elemento
central que define tanto la forma en que es percibida como su propia implementacién. Varios factores
contribuyen a explicar esta impronta. En primer lugar, las caracteristicas de la poblacién objetivo
intervenida. No parece cuestionable que dado su rango de edad y su experiencia laboral requieran
desarrollar determinadas competencias para poder ser insertados en el mundo del trabajo. En
segundo lugar, la identificacién de esta linea del Programa FPT con aquellas iniciativas que buscan
articular la educacién técnica profesional con el sistema productivo aplicando modelos de formacién
dual. Una identificacion que debiera tender a reforzarse tras la aprobacién del nuevo Contrato de
Aprendizaije el afio 2019. Por Gltimo, y relacionado con esta norma, la preponderancia que adquieren
entre las empresas beneficiarias de la linea aquellas empresas que, por su tamafio, tienen instalada
la capacitaciéon regular de sus trabajadores valorando desde esta experiencia gran parte del aporte

que puede significar para sus organizaciones el Programa FPT.
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Los hallazgos aportados por el estudio sitan en la agenda dos aspectos que debieran ser
revisados en una eventual reformulacién del disefio de la linea Aprendices. El primero es la pertinencia
de los contenidos de los cursos de capacitacién. Existe un amplio consenso entre los informantes claves
entrevistados, en particular entre los expertos, de que entre las carencias de la mayoria de los jévenes
que son contratados en el marco del Programa las més importantes para su integraciéon al mundo del
trabajo no se encuentran tanto en sus conocimientos o competencias de la especialidad que cursaron,
sino sus habilidades blandas. Sin embargo, la mayoria de los cursos de capacitaciéon no toman en
consideracion este diagnéstico, focalizando en la entrega de herramientas para la formacién de
oficio. Esta situacién delega al maestro guia la posibilidad de que el aprendiz pueda fortalecer sus
habilidades blandas y, en términos generales, acompafie su proceso de insercién en el mundo de
trabajo. Lo que convierte a esta figura, tal y como también es reconocido por la mayoria de los
informantes claves, como en la figura determinante del proceso formativo del aprendiz. El
reconocimiento de la importancia del maestro guia conduce a un segundo aspecto que sugiere ser
revisado. Esto es, el desarrollo de los requerimientos que debe plantear el Programa FPT a las
empresas con respecto a la seleccidon y condiciones en las que los maestros guia deben cumplir su
funcién para asegurar el cumplimiento de los objetivos esperados. Son muy variadas las férmulas
aplicadas por las empresas para atender este asunto en funcién de su tamario, rubro en el que operan
o momento del ciclo productivo en el que se encuentran durante el periodo de participacion en el

Programa.

La duracién de la bonificacién tiene una escasa influencia en la decisiéon de los empleadores
sobre la continvidad de sus trabajadores. La probabilidad de mantener el empleo tras el egreso
aparece mds directamente vinculada a la motivacion que lleva al empleador a postular al Programa

FPT.

Los datos reportados a lo largo del capitulo tampoco sugieren bonificaciones diferenciadas
por sexo o grupos etarios. No se evidencia que en la decisiéon de los empleadores estas variables
incidan al momento de establecer distinciones con respecto a la duracién de los contratos ni en la linea
Experiencia Mayor ni en la linea Aprendices. Mds pertinente sugiere explorar la posibilidad de
bonificaciones diferenciadas tomando en consideracién la especificidad de los ciclos productivos en

los diferentes rubros desincentivando su uso exclusivo como subsidio de contratacién.
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FIGURA N 4.2 Principales hitos en la evaluacién de componentes Programa FPT
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ﬁ EVALUACION DE IMPLEMENTACION Y RESULTADOS PROGRAMA FORMACION EN EL

CAPITULO 5
TRAYECTORIAS SOCIOLABORALES

El propésito especifico de este capitulo es satisfacer el cumplimiento del objetivo especifico n.6
del estudio, levantar las trayectorias sociolaborales de los usuarios egresados el afo 2019 para
identificar posibles variaciones asociadas a su participacién en el Programa FPT. Para ello en el primer
apartado se establece el marco analitico que ha orientado el cumplimiento de este objetivo, asi como
algunos apuntes metodolégicos sobre el levantamiento y el procesamiento de la informacidn. El segundo
apartado aborda la caracterizacidn de las trayectorias sociolaborales de los distintos casos considerados,
tanto entre usuarios de la Linea Aprendices como Experiencia Mayor. Para posteriormente, ya en un tercer
apartado, identificar los diferentes tipos de variaciones en los discursos y situaciones socioeconémicas
atribuibles a la participacién en el Programa FPT. Los hallazgos levantados a lo largo del capitulo son el
fundamento para concluir relacionando los tipos en las trayectorias con las variaciones atribuibles a la

participacidn en el Programa.

5.1 MARCO ANALITICO

Las trayectorias sociolaborales de los egresados del Programa FPT, tanto en la Linea
Aprendices como Experiencia Mayor, son abordadas desde una mirada comprensiva que relaciona
la participacion de las personas en el mercado laboral con otras dimensiones de su vida. Para ello se
adopta la propuesta de Glen H. Elder, origen de los llamados estudios de curso de vida. Desde este
enfoque se propone una mirada de totalidad que incluye los diversos dmbitos del desarrollo humano

y su insercién histérico-social que se sintetiza en el concepto de trayecto de vida.

La perspectiva de curso de vida se organiza a partir de dos conceptos centrales, trayectoria
y transicién. El primero, la trayectoria, hace referencia al itinerario de vida de los sujetos. El proceso
que marca el comienzo y fin de un ciclo de vida entendido como un todo unitario. Por su parte, la
transicion da cuenta de los diversos episodios en que se desagrega esa trayectoria. No son
necesariamente predefinidos o predeterminados, pero marcan cambios en el estado, posicién o
situacién de los individuos al interior de la sociedad. Se trata de cambios reconocidos y reconocibles
de los sujetos y que delimitan las formas de participacién y los roles que asumen en la sociedad como

puede ser el inicio en el dmbito laboral, el egreso de estudios, el matrimonio o la jubilacién. Junto a
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ambos conceptos cabe sumar la idea de quiebre para identificar eventos o momentos de inflexién
que provocan un viraje del curso de la vida. Ejemplos de este tipo de quiebres pueden ser la asuncion
de nuevas responsabilidades familiares, una enfermedad, la obtencién de un nuevo empleo o la

pérdida de este.

Levantar las trayectorias sociolaborales de los usuarios egresados el afio 2019 cumple con el
propésito de identificar posibles variaciones asociadas a su participacién en el Programa FPT. Al
respecto, un elemento previo que no puede desconocerse es que el periodo considerado en la
evaluacién estuvo marcado por determinadas coyunturas, como ha sido el estallido social o la
pandemia del COVID19, que afecté tanto la implementacién del Programa como su efecto en sus

usuarios.

El concepto de insercién laboral que aparece en el propésito del Programa FPT refiere, en
términos genéricos, al conjunto de acciones que se llevan a cabo para incorporar al mercado laboral
a aquellos grupos de la poblacién que tienen mayores dificultades para el acceso normativo. Pero
siendo el trabajo un medio para el logro de la autonomia e inclusién social de las personas, cabe
considerar que la insercién laboral va mucho mds alld de la solucién del empleo. Resulta necesario
una mirada mds comprensiva en la que se involucran diferentes dimensiones, asi como su interaccién
entre ellas. En esta lineq, y en consistencia con el marco analitico propuesto, las variaciones provocadas
por la participaciéon en el Programa FPT en las trayectorias sociolaborales de sus usuarios son
analizadas conjuntamente desde tres dimensiones complementarias: los efectos de carécter laboral,

formativo y vida personal.

La tipologia aplicada para ordenar y clasificar las trayectorias sociolaborales de los usuarios
del Programa FPT considerada en estudio considera dos tipos de variables. La primera dimensién da
cuenta de la regularidad o la irregularidad en el tiempo con que se dan aquellos hitos de la linea
laboral, formativa y sociofamiliar significados en razén de provocar un quiebre en la evolucién de la
trayectoria. Por tal se entenderd, en el caso de la linea de vida laboral, hitos tales como el cambio
de la participacién en el mercado laboral (ocupado, desocupado o inactivo) o el paso de trabajor/a
dependiente o independiente. En el caso de la linea formativa el abandono o retorno a estudios
formales, la continuidad de estudios desde la ensefianza media o la participacién en cursos de
capacitacién laboral. Por Gltimo, los hitos significativos de la linea de vida personal serdn los quiebres
en el dmbito familiar, los traslados de residencia, las enfermedades propias o del entorno familiar o

los cambios en los grupos de amistades.
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La segunda variable refiere a la forma que toma el recorrido que define la trayectoria
sociolaboral. En concreto, se entiende que esta forma puede ser plana o escalonada con una direccién
ascendente. Lo que en la dimensién laboral se refleja en la mejora, ya sea de forma progresiva o
escalonada en diferentes etapas, de las condiciones laborales. Por su parte, en lo que respecta a la
dimensién formativa en una mejora de conocimientos y competencias, asi como una acreditacién de
las mismas. El recorrido de la trayectoria también puede ser circular, clasificando aquellos casos en
los que la observacion completa de los distintos hitos de la trayectoria da cuenta que cualquier tipo
de mejora que eventualmente pudiera producirse no termina siendo sostenible en el tiempo al terminar
siendo revertido a una etapa anterior. Seria, por ejemplo, el caso de aquellas personas que transitan
de la informalidad a la formalidad en el empleo para, posteriormente, retornar nuevamente a la
informalidad o en cuyos recorridos por el sistema educativo regular se caracteriza por constantes

entradas y salidas sin alcanzar a concluir un determinado grado académico.

TABLA n.5.1 — Propuesta de tipologia de trayectorias
DIMENSION CATEGORIA DEFINICION

TIPO DE CONTINUA Regularidad en el tiempo de los hitos laborales, formativos y sociofamiliares
DISCONTINUA Irregularidad de los hitos laborales, formativos y sociofamiliares.
LINEAL Ausencia de hitos significativos que quiebren el recorrido de la vida en el
plano laboral y formativo.
Secuencia de hitos significativos que de forma progresiva quiebran el
ESCALONADA  recorrido de la vida en el plano laboral y formativo hacia una mejora del
TIPO DE estatus preexistente.
RECORRIDO Secuencia de hitos significativos que de forma progresiva quiebran el
recorrido de la vida en el plano laboral y formativo hacia una mejora del
estatus preexistente, acompanando de una secuencia posterior de hitos que
quiebran la evoluciéon de forma regresiva.

CIRCULAR

Fuente: Elaboracion propia con base estudio Cardenas, Undurraga, Altschwager, Leiva, Badilla y Prado (2014)
y Acuiia y Pérez (2005).

Las fuentes de informacién utilizadas para levantar las trayectorias sociolaborales de los
egresados del Programa FPT han sido, principalmente, las entrevistas en profundidad aplicadas a
una selecciéon de 30 casos de ambas lineas del Programa FPT, 15 correspondientes a la linea
Experiencia Mayor y 15 a la linea Aprendices, con un enfoque biogrdfico. La informaciéon obtenida
fue procesada, en primera instancia, como estudios de caso para, posteriormente, proceder a su
andlisis comparativos. Los resultados de este andlisis fundamentan los hallazgos presentados en este

capitulo. De forma complementaria también se trabajé con la informacién aportada por el conjunto

8 Se acompaiia este informe a otro en formato de anexo con la presentacién individualizada de los 30 casos
seleccionados.
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de entrevistas realizadas en el marco del estudio en aquellos aspectos mds especificos relacionados
a los principales hitos y contextos en que se ha desarrollado su trayectoria sociolaboral, tanto antes

de entrar al Programa como posteriormente.

5.2 TRAYECTORIAS SOCIOLABORALES Y EFECTOS
EN EXPERIENCIA MAYOR.

Las trayectorias sociolaborales de los usuarios de la Linea Experiencia Mayor aportan una
amplia abundancia de informacién sobre hitos, tanto en lo que respecta a su participacién en el
mercado laboral como en las otras dimensiones consideradas. Esta riqueza de datos es positiva en la
medida que, siguiendo el modelo analitico de Gelder, permite poner de manifiesto de forma mds
clara la existencia de trayectorias, tendencias y puntos de quiebre. Pero a su vez, también implica

reducir a un numero limitado de hitos cursos de vida que, por su amplitud, suelen ser complejos.

La principal variacion esperada tras participar en el Programa FPT es la continuidad en el
empleo tras el egreso. La evidencia aportada por el estudio permite sostener que este logro suele
estar asociado entre los usuarios de la Linea Experiencia Mayor a aquellos casos con trayectorias
sociolaborales que se caracterizan por la regularidad de los hitos laborales, asi como un recorrido
lineal o escalonado de cardcter ascendente. Esto es, aquellos usuarios que han mantenido una
participacién activa en el mercado laboral por un largo periodo de tiempo y que en su trayectoria
es posible reconocer una tendencia positiva en lo que respecta a la mejora de las condiciones

laborales.

Este tipo de trayectorias en el mundo del trabajo da como resultado la formacién en un oficio.
Pero ademds, y desde la subjetividad de los trabajadores, genera una identidad dentro del mercado
laboral que contribuye a valorizarse frente a empleadores y otros trabajadores. Esta posesién de
un oficio aparece como uno de los factores que tiene mayor incidencia en la posibilidad de que los

usuarios de la linea Experiencia Mayor mantengan su empleo tras egresar del Programa.
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“Yo creo que nunca he tenido problemas de pega por mi oficio. Empecé a trabajar al
poco tiempo de salir de la escuelita. Aprendi el oficio de mecdnico de autos trabajando

y nunca me han faltado las oportunidades.”
(Usuario Experiencia Mayor, macrozona sur)

En algunos casos las competencias asociadas al oficio son la que aportan para mantener el
empleo. Es lo que, por ejemplo, ocurre cuando se trata de oficios en las que las competencias del
trabajador no quedan obsoletas o en las resulta muy complejo buscar reemplazo entre los
trabajadores mds jévenes. Seria, por ejemplo, el caso del oficio de panadero. Ahora bien, una
situacion mucho mds comin es que la continvidad en el empleo no venga determinada por las
competencias relacionadas con el oficio, sino porque se valora que el trabajado posea determinados
hdbitos como su responsabilidad, el cumplimiento de tareas o la disciplina adquiridas como resultado
de su experiencia laboral. Una situacién que se ejemplifica en el caso de aquellos usuarios de la Linea
Experiencia Mayor que se reconvierten, en el marco del Programa, a empleos como guardia de

seguridad.

La posibilidad de continuar trabajando resulta mds compleja cuando las trayectorias
laborales de sus usuarios se caracterizan por la irregularidad de sus principales hitos y por lo que se
ha identificado previamente como recorridos circulares. Esto es, cuando la participacion en el mercado
laboral ha estado marcada por la combinacién recurrente entre periodos de actividad e inactividad.
Asimismo, cuando al observar el conjunto de la trayectoria a través de los distintos hitos laborales no
es posible reconocer una mejora manifiesta en sus condiciones laborales. En estos casos, principalmente
protagonizados por mujeres, tras egresar el Programa FPT suele concluir el vinculo laboral con el
empleador. En ocasiones la desvinculacién es adoptada por el propio empleador, para quien la
contratacion del trabajador solo pareciera resultar conveniente cuando dispone del bono entregado
por el Programa. El hecho de que se traten de empleos de baja calificaciéon favorece este tipo de
decisiones al resultar mds simple el reemplazo por otro trabajador. Pero en otras ocasiones son los
propios trabajadores los que terminan optando por desvincularse en funcién de situaciones personales

o familiares.

“Segui tfrabajando hasta ahora en la empresa constructora. Después de hacer el curso de

auxiliar de aseo por el SENCE me contrataron y hasta el dia de hoy.”

(Usuario Experiencia Mayor, macrozona norte)
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“Recibi felicitaciones, porque los dos viejos que entramos en ese Programa parece
que respondimos bastante bien, no tenian nada que decirnos, en cuanto
comparativamente con los jévenes éramos absolutamente responsables y empefiosos.”

(Usuario Experiencia Mayor, macrozona centro)

No puede desconocerse que esta asociacion entre trayectoria y continvidad en el empleo no
aplica cuando el usuario tiene algun tipo de vinculo previo con el empleador. Lo que es comun en la
linea Experiencia Mayor. En esta linea de andlisis toma mds relevancia atender si la participacion en
el Programa se encuentra asociada a una variaciéon en las condiciones laborales. Al respecto, la
principal variacién puesta en evidencia en el estudio es que se favorece el trdnsito desde el empleo

informal al empleo formal dentro de la misma empresa.

Otro de los cambios que pudieran vincularse con la participacién en el Programa FPT es que los
usuarios de la Linea Experiencia Mayor mejoraran sus posibilidades de movilidad y proyectar sus
trayectorias en el mercado laboral. Pero no existe evidencia que permita afirmar que se produce
esta mejora. Si bien en algunos casos se extiende la permanencia del trabajo, se da en condiciones
similares a la existentes antes de entrar al Programa. La movilidad se puede apreciar de forma
bastante excepcional en aquellos casos que, a partir de la experiencia laboral adquirida en el marco
del Programa, deciden poner en marcha algun tipo de emprendimiento de forma independiente. Una
decisién asociada a una expectativa de mejora ya sea en términos de ingresos econémicos o de

compatibilizar la vida laboral con la vida familiar.

El hecho de que el disefio del Programa FPT incorpore en su linea Experiencia Mayor un
componente de capacitaciéon permite asumir que se puedan producir eventuales variaciones en las
trayectorias sociolaborales de sus usuarios en lo que refiere a su dimensién formativa. Lo que podria
ser observable en términos de retomar el interés por perfeccionar sus competencias laborales a través

de cursos de capacitacién o iniciar nuevos estudios relacionados con el mundo del trabajo o no?.

9 Al momento de tomar en consideracién esta variable es necesario tomar en consideracién, tal y como se apunté
en el capitulo, que menos de la mita de las empresas beneficiadas por el Programa en la convocatoria 2019
optaron por el bono de capacitacién. Por lo que el nimero de usuarios a los que pudiera atribuirse esta eventual
variacién como consecuencia de su participacion en el Programa es limitado.
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Entre los casos considerados de la Linea Experiencia Mayor es posible distinguir un primer
grupo que transita sin interrupciones o quiebres destacables hasta alcanzar el grado de ensefianza
media. Ahora bien, después de este hito su participaciéon en otros procesos formativos, como por
ejemplo cursos de capacitaciéon, es bastante escasa y distanciada en el tiempo. Como consecuencia
de ello, sus hdbitos de estudio asociados a la participacién en estos procesos formativos son débiles.
Mds aun en aquellos casos de usuarios que presentan trayectorias formativas mas irregulares, con
entradas y salidas del sistema educativo durante la primera etapa de vida, y que en muchas ocasiones
se cierra sin haber obtener ningin grado. Esta situacién contrasta con los usuarios de la Linea
Experiencia Mayor que antes de entrar al Programa tuvieron un recorrido formativo continuado. Lo
que puede darse porque tuvieron una trayectoria mds extensa en el sistema educativo regular hasta
egresar de grados superiores y /o porque mantuvieron los hdbitos de estudio adquiridos participando
con cierta regularidad en procesos de capacitacién en sus centros de trabajo. Esta situacién les sitda
en una posicién ventajosa con respecto al primer grupo para poder aprovechar mejor la capacitacién

dispuesta por el Programa FPT.

“Porque en ese tiempo la ensefianza media la vine a sacar después en el colegio de
adultos. Si, se termind igual, pero ya mds de viejita, pero igual afecté harto para poder
trabajar, porque uno se tuvo que después, por decirlo asi, quedarse en la casa cuidando
a los hijos porque no le iba a salir un trabajo sin tener un estudio, digdmoslo asi. Y en
eso yo creo que si afectd.”

(Usuaria Experiencia Mayor, Regién de Los Rios)

En suma, la evidencia aportada por el estudio en lo referente a eventuales variaciones en la
trayectoria formativa asociadas a la participaciéon en el Programa FPT no se aprecian o son muy
escasas entre los usuarios de la Linea Experiencia Mayor considerados. El aspecto mds relevante a
destacar es el interés manifestado en algunos de los casos considerados de volver a estudiar. Lo que
se da, principalmente, en mujeres con trayectorias formativas discontinuadas. Un propédsito que se
encuentra motivado por la mejora en la autoestima personal que supone poder trabajar a partir de
la oportunidad generada por el Programa. Ahora bien, en ninguno los casos en que se identifica este
interés por retomar estudios por el momento se han concretado, situacién que se relaciona por los

propios entrevistados como consecuencia de las dificultades asociadas a la contingencia sanitaria.
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“Porque ahi fui mamd. Asi que por eso dejé de estudiar. Siempre me actualizo. Ahora
con mi nieta en la mafiana de trabajar me ponia a hacer estudio, clases con ella. Asi que

ahi me actualizo de las cosas, que lo que hablan los profesores y todo eso.”

(Usuaria Experiencia Mayor, macrozona centro)

La mejora en la autoestima personal y la posibilidad de ampliar las redes sociales de apoyo
son los dos principales cambios que atribuyen una parte de los usuarios de la Linea Experiencia Mayor

a su participacién en el Programa FPT en lo que respecta a su bienestar personal y social.

Entender la eventual asociacién entre la participacién en el Programa FPT y el bienestar
personal plantea, en primer lugar, identificar como sus usuarios perciben el mundo del trabajo y, a
partir de ahi, la relacién de ellos con él. Cuanto mayor sea la contribucién de haber participado en
el Programa a su percepcién sobre el tipo de relacién esperada con el mundo de trabajo mayor serd

su nivel subjetivo de bienestar.

Dos son, principalmente, las formas en que los usuarios de la Linea Experiencia Mayor
perciben el mundo del trabajo. La primera asocia el trabajo como aquel espacio en el que obtener
de forma regular ingresos econémicos para atender gastos asociados al mantenimiento de una
determinada calidad de vida y un espacio que permite reconocerse y ser reconocido como persona
activa fisica e intelectualmente. Estos dos elementos aparecen de forma transversal en los discursos de
todos los casos considerados, pero priorizados y articulados de diferente forma en funcién de

percepcion sobre la situacion econdmica personal o la percepcion de su nivel de aislamiento social.

Una segunda concepcién que refiere al trabajo como un vector que modela la organizacién
y funcionamiento de la sociedad. En concreto, dos son los valores que emergen con fuerza en este tipo
de discursos. Por un lado, el trabajo como elemento esencial para disciplinar a la sociedad y, por otro

lado, el trabajo como origen de la cohesién social.
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FIGURA 5.1 Compontes del discurso sobre percepcién
del trabajo en participantes Experiencia Mayor

TRABAJO

Adl,v,ldqd Ingl:es‘os Sociabilidad Disciplina COhe.Slon
Fisica Econdmicos social

Fuente: Elaboracién propia.

Al ser cuestionados directamente sobre si su percepcién del trabajo se ha visto modificada
como resultado de su participacién en el Programa FPT, los entrevistados se distribuyen de forma
similar entre aquellos casos que reconocen que su valoracién ha mejorado y los que sefialan su
valoracién es la misma que cuando entraron al Programa. La mejora se da, principalmente, en
aquellos casos cuyas trayectorias previas en el mercado laboral fueron irregulares, con entradas y
salidas permanentes, y marcadas por la informalidad en el empleo que, en gran medida, se realizan
muy préximos al entorno familiar. Para estos casos la posibilidad de trabajar en las condiciones que
dispone la Linea Experiencia Mayor implica el reconocimiento y la validaciéon de la condicién de

trabajador.

El segundo efecto asociado a la participacién en el Programa FPT en esta dimensién
corresponde al cambio en la configuracién de las redes sociales de apoyo'©. Esta eventual variacién
toma relevancia evaluativa en la medida que se asume como supuesto que son estas redes sociales
uno de los factores que incide en el logro del status individual y, por tanto, en el curso que adopta la

trayectoria sociolaboral del sujeto.

10 El desarrollo del componente del estudio de redes sociales de los usuarios de la linea Experiencia Mayor
forma parte del Anexo Informe de casos de Trayectorias Sociolaborales.
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Los datos levantados a través de la encuesta de redes aplicadas a los usuarios de la linea
Experiencia Mayor son consistentes con la evidencia aportada por otro tipo de estudios similares y
que caracterizan las redes de los adultos mayores por un nimero limitado de componentes, asi como
los vinculos fuertes o la cercania social que existe entre ellos. En concreto, en promedio son 7 las
personas que reconocen como para de su red social, procediendo la mayoria de ello de su nicleo
familiar. Cabe en este punto establecer una distincién en funcién del género ya que mientras en el
caso de las mujeres aumenta el protagonismo la referencia a los vecinos en el caso de los hombres

son los compaiieros de trabajo los que emergen como mds relevantes junto a los amigos.

El principal aporte que entrega al sujeto este tipo de configuracion de las redes es la provision
de recursos, materiales e inmateriales, para poder ser mds resiliente o presentar el status existente.
Sin embargo, el cardcter endogdmico de este tipo de red social limita la posibilidad de obtener
aquellos recursos que permiten la movilidad social al no encontrarse en su entorno social inmediato
(Burt 2005, Lin 2001 y Granovetter, 1995). Lo que es consistente con el hecho de que los usuarios de
la linea Experiencia Mayor refieran mayoritariamente al entorno familiar como las personas a las
que solicitan apoyo ante un grave problema personal, de salud o econémico, que pueda poner en

riesgo su status presente (87%) o cuando buscan empleo o consejo sobre aspectos laborales (76%).

La variacién asumible al hecho de participar en el Programa en la evolucién de las redes
sociales de sus usuarios es, en la mayoria de los casos, limitada y no modifica la situacién previa a su
entrada. En el caso, de algunas mujeres se reconoce principalmente la construccién de relaciones con
pares con las que coincidieron en el trabajo. Un tipo de vinculos que le ha aportado bienestar personal
al generarle nuevas oportunidades de socializar al margen del dmbito familiar o de su entorno social

inmediato, pero que no ha significado ningun tipo de aporte en términos de su proyeccién laboral.

“Mis comparieras y companeros, que siempre uno ahi hace amistad... No busco trabajo
por eso, busco trabajo porque me gusta trabajar y hacer bien mis cosas, pero igual uno

siempre rescata las buenas personas”.
(Usuaria Experiencia Mayor, macrozona norte)

Algunas causas que explican este efecto limitado en la configuracién de redes sociales de
apoyo de sus usuarios. La primera es que la mayoria de ellos fueron contratados por micro y pequefias
empresas, en las que el escaso nimero de compafieros de trabajo restringe la posibilidad de
relaciones con pares. En aquellos casos en que fueron contratados por empresas de mayor tamafio en
muchos casos se desempefiaron en cargos con una escasa posibilidad de socializar con pares, como

por ejemplo los guardias de seguridad. Asimismo, y en mayor medida, los propios entrevistados
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identifican la existencia de una barrera generacional que condicioné su capacidad de relacionarse

con el resto de sus compaiieros.

“No, porque lo que es frabajo yo lo separo. No tengo vinculos personales, solamente de
trabajo, solamente de la empresa, ni amistad denfro de mi trabajo. Ademés que no pega

ni junta, por qué son més jévenes, no tenemos puntos en comunes.”

(Usuario Experiencia Mayor, macrozona centro)

FIGURA 5.2 Efectos del Programa en usuarios Experiencia Mayor
segun tipo de trayectorias previas

Continuidad en el empleo tras egreso
mds probable con trayectorias
laborales contindas y con recorridos
ascendentes (hombres)

DIMENSION LABORAL

Mejora asociada a transitar de la
informalidad a la formalidad en
aquellos usuarios con relaciones

previas con el empleador

EFECTOS DEL Escasa o nula variacion en dimensién
PROGRAMA DIMENSION _’— formativa independiente del tipo de

FORMATIVA trayectoria previa

DIMENSION

PERSONAL Y SOCIAL

Fuente: Elaboracién propia.
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5.3 TRAYECTORIAS SOCIOLABORALES Y
EFECTOS LINEA APRENDICES.

Dada la condicién etaria de los usuarios de la Linea Aprendices, se plantea como un desafio
analitico la posibilidad de identificar aquellas tendencias que caracterizan sus trayectorias
sociolaborales. Pero, por otro lado, esta misma situacién permite evidenciar de una forma mds nitida
el efecto que tuvo su participacién en el Programa FPT, tanto en lo que respectiva al dmbito laboral
como a las otras dimensiones consideradas. Para abordar ambos objetivos toma especial relevancia
analitica en estos casos no solo el registro de los distintos hitos, sino las propias proyecciones que

hacen los entrevistados sobre los cursos de su vida a futuro.

La experiencia laboral de los usuarios de la linea Aprendices antes de entrar en el Programa
FPT se caracteriza por el encadenamiento de empleos de corta duracién en diferentes rubros. Esto es,
en términos de la tipologia planteada inicialmente, una trayectoria irregular modelada por la
busqueda de oportunidades que satisfagan necesidades en el corto plazo, como apoyo a la economia
familiar o financiar proyectos personales. Desde la propia percepcién de los casos considerados, la
abundancia de este tipo de ofertas laborales y su escasa motivacién para extender por un largo

periodo su permanencia en ellos explica esta situacién.

“De repente me faltaba, que una junta con amigas, que salir a bailar, que sé yo. Y para
eso no me alcanzaba o no tenia, entonces le pedia igual (papd) y a veces me daba y a
veces no. A veces no se puede, simplemente entonces ya por tratar de dejar de ser una

carga en ese sentido y para hacer mis cosas, fui a trabajar.”
(Usuaria Aprendices, macrozona sur)

Bajo estas circunstancias, mds que la experiencia laboral previa es la valoracién que hace el
empleador de su desempefio durante el periodo en que estdn trabajando en el marco del Programa
FPT y las propias caracteristicas de la empresa que los contrato factores mds relevantes para explicar

la continvidad o no del empleo.

Con respecto al primer punto, uno de los aspectos mds cuestionados entre los empleadores

entrevistados es el comportamiento de los usuarios de la Linea Aprendices y, derivado de ello, sus
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problemas de adaptarse a la disciplina del trabajo. De hecho, una situacién bastante comin en
determinados rubros es la desercién tras el inicio del Programa. Son este tipo de aspectos
relacionados con el cardcter socioconductual de los jovenes trabajadores y no sus competencias para
desarrollar un determinado oficio los que motivan la decisién de no prolongar la extensién del empleo
tras el egreso dado que se asume por parte del empleador el rol formador de la empresa para

ajustar al joven aprendiz para alinearlo a sus necesidades.

“Les hacemos una parte que también es siper importante y que los jévenes no vienen con
esa formacidn, incluso profesionales no vienen con la formacién, que son las habilidades
conductuales.”

(Empresario, macrozona sur)

“Pero cuando uno va a un lugar de trabajo o a la casa de otra persona uno tiene que
seguir unas reglas de este trabajo o de esa casa es. Es un tema cultural de los muchachos
de ahora, de los llamados milenials”.

(Maestro Guia, macrozona centro)

Con respecto a las caracteristicas de las empresas, la evidencia apunta a que en las grandes
empresas existe la pretensién inicial de aprovechar la participacién en el Programa FPT para poder
seleccionar aquellos jévenes trabajadores que demuestren mayor capacidad para desempefiarse
eficazmente. Por tanto, existe una intencién de que haya continvidad en el empleo de los usuarios de
la Linea Aprendices. No pareciera ocurrir lo mismo en la mayoria de las empresas de menor tamafio
en la que participar en el Programa es percibido, principalmente, como un apoyo para bajar los

costos en la contratacion de personal.

No puede desconocerse que en un grupo relevante de los casos considerados son los usuarios
lo que optan voluntariamente por no seguir trabajando, a pesar del ofrecimiento de sus empleadores.
En algunos casos esta decisién se debe a que su motivacién para participar estuvo vinculada a la
necesidad de obtener ingresos econémicos con los que atender gastos coyunturales de cardcter
personal o familiar o a la pretensién de que su paso por el Programa FPT sirviera para lograr otro

empleo con mejores condiciones.
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“Trabajé un rato en el Jumbo como fres meses y después ya, ya tenia el pasaje (de avién)
comprado y ya tenia que dejarla... igual avisé con anticipacidn, por si acaso le dije me

pasa esto. Estd el pasaje comprado. Voy a frabajar hasta el dltimo dia posible.”
(Usuario Aprendices, macrozona centro)

El aporte de participar en el Programa FPT resulta significativo para sus usuarios de la linea
Aprendices en los que respecta a la mejora en las condiciones de empleo. Para aquellos que continGan
en sus empleos tras egresar el Programa o proyectan su trayectoria laboral en otros suele existir una
mejora sustancial con respecto a las experiencias laborales previas. No solo entran formalmente al
mercado laboral, dado que en muchos casos hasta el momento solo habian trabajado en empleos

informales, sino que sus ingresos econémicos pasan a ser regulares y, en algunos casos, mejores.

Finalmente, otro de los efectos asociados a la participacién en el Programa FPT que puede
apreciarse corresponde a mejorar las posibilidades de movilidad dentro del mercado laboral. Ahora
bien, se trata de un efecto que solo puede reconocerse en un grupo limitado de participantes de la
linea Aprendices. En concreto, en aquellos casos de j6venes trabajadores que son postulados por parte
de grandes empresas con las condiciones requeridas para proyectar sus carreras laborales. La
entrada en estas empresas significa la posibilidad de un punto de quiebre para una trayectoria
ascendente relacionada con su oficio, ya sea en esta empresa o en otras similares del mismo rubro.
Desde un enfoque mds subjetivo puede extenderse este efecto entre aquellos j6venes aprendices que,
como resultado de su paso por el Programa, ganan experiencia y confianza en el mundo del trabajo.
Una ganancia que les sitda en una situacién mds propicia para movilizarse de forma ascendente en
el mercado laboral que la que tenian previamente, pero que a la fecha no se ha materializado. Bajo
esta premisa el grupo de jévenes aprendices afectados es mucho mayor porque para muchos

participar en el Programa FPT implica su primera experiencia laboral formal.

Entre los casos considerados de usuarios de la linea, un grupo importante presentan un
recorrido continGo por el sistema educativo regular hasta concluir con su egreso en niveles medios o
superiores. De hecho, en estos casos que egresan de niveles superiores, la continvidad del itinerario
formativo se explica, en gran medida, por la discontinuidad en el dmbito laboral. Se optd por trabajar
en aquellas ventanas que se abren durante el periodo formativo o en funcién de las necesidades que

plantean los estudios, como es la bisqueda de financiamiento.
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También se dan recorridos formativos irregulares marcado por entradas y salidas del sistema
educativo regular asociadas a motivaciones personales o familiares. Son en estos casos donde resulta
mas claro percibir el efecto que tiene la participacién en el Programa en la trayectoria formativa ya
que en ellos se genera la motivaciéon para extender su formacién con nuevos estudios. Resulta
cuestionable que esta decisién o deseo de continuar estudiando pueda ser atribuible a participar en
el Programa FPT, pero lo cierto es que de algunos relatos se desprende la generacién de expectativas
asociadas a la experiencia laboral en el marco de la empresa le conduce a considerar la necesidad
de seguir formdndose para poder satisfacerlas. En otros casos, la atribucién al Programa FPT debe
descartarse en razén de que responde a una decisién previa. De hecho, la motivacién para participar

en el Programa es obtener ingresos que permitan financiar los estudios.

“El tema laboral era muy bueno porque era un curso, un certificado de obra. Y era algo
que me iba a abrir mds puertas de las que fenia. Y en la forma personal igual me sirvié

mucho mds, por un tema de maduracién, ver el dmbito de la vida de otra forma.”

(Usuario Aprendices, macrozona norte)

“Es decir, quiero estudiar, pero primero quiero encontrar un trabajo y establecerme... Y
me motivé a seguir estudiando por el trabajo”.

(Usuario Aprendices, macrozona centro)

Otra derivada similar es el interés por perfeccionarse laboralmente a través de otras
oportunidades de formacién. Mds relevancia tiene a juicio del equipo evaluador incorporar aquellos
efectos en la formacién de las personas que trascienden los dmbitos especificos de las competencias
laborales y se encuentran mds dentro del dmbito de las competencias blandas. Uno de los problemas
percibidos entre los jévenes aprendices para su insercién laboral, tal y como se ha sefialado a lo largo
del estudio, se encuentran los aspectos conductuales. En este sentido puede atribuirse al paso por el
Programa FPT, mucho mds en aquellos casos en los que significéd la primera experiencia laboral formal
y por un periodo relativamente prolongado de tiempo, la adquisicién de determinadas habilidades
relacionadas a su insercién en el mundo del trabajo como el trabajo en equipo, cierta disciplina o la
organizacién del tiempo. En este punto se significa, por parte de determinados casos, el papel que

cumplieron los maestros guia.
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Existe entre los usuarios de la Linea Aprendices del Programa FPT muchos elementos de
consenso al momento de plantear su concepcién sobre el mundo del trabajo y la forma en que perciben

su relacién con él.

Un elemento troncal en la mayoria de los entrevistados en su referencia al trabajo es su
instrumentalizaciéon como medio para lograr autonomia econémica que les permita emanciparse del
entorno familiar. Una concepcién que resulta consistente con una experiencia laboral en la que la
decisién de optar por uno u otro empleo pareciera primar, bdsicamente, la retribuciéon econémica que

se espera obtener.

“Porque este trabajo igual me mantiene la mente ocupada y todo el tema fue algo muy
bueno. Incluso apenas empecé ese curso me puse a arrendar solo. Ahora estoy rentando
una casa grandecita, tengo un auto.”

(Usuario Aprendices, macrozona sur)

Mdas relevancia analitica tiene la asociacién del trabajo como espacio en el que realizar el
esfuerzo que permita progresar en la vida o el mundo del trabajo como espacio desde el que enfocar
un proyecto de vida personal. Un tipo de discurso preexistente a la entrada en el Programa FPT en

muchos de los casos, pero que se refuerza con la participacién en éste.

“Cuando era aprendiz no tenia asi como tanta confianza con mi supervisor. Y ahora que
soy guardia, tengo mayor confianza con él. Confia él en mi. Podemos hacer hartas cosas.

Y puedo tener mds responsabilidades, que eso es lo que me gusta”.

(Usuario Aprendices, macrozona centro)
“Para mi fue muy, muy educativo y muy auto conocedor ya para el publico. Se le ensefid
a poder expresarme mejor. Ahora soy menos timida que antes. Ya para mi futuro no
puedo comunicarme mejor y me ayudé a enfocarme demasiado. Ya veo, estaban estaba
en esa etapa de que no sé de locura que dice, de rebeldia. Ya me ayudd a encontrar mi

norte y todo. Ahora voy y caminado derecho a lo que quiero.”

(Usuario Aprendices, macrozona centro)
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FIGURA 5.3 Compontes del discurso sobre percepcion
del trabajo en participantes Aprendices.

Emancipacién
economica

Desarrollo de
capacidades

Proyeccién
Personal

Fuente: Elaboracién propia

Muy relacionado a la emergencia de este Ultimo tipo de discurso en un grupo significativo de
los usuarios de la linea Aprendices se identifica un primer tipo de efecto en esta dimensién personal
asociada a la participacién en el Programa. En concreto, al desarrollo de la capacidad para pensar
el futuro y planificarlo. Entre los relatos de estos j6venes aprendices el Programa FPT aparece como
un punto de quiebre en la forma de encarar la vida, principalmente en su dmbito laboral. Se transita
desde una preponderancia de las decisiones condicionadas por el logro inmediato a una mirada que
se proyecta en el tiempo para tratar de alcanzar logros mds de mediano y largo plazo. La impronta
de los valores y la cultura organizacional de algunas de las grandes empresas en estos j6venes la
valorizacién del esfuerzo en el tiempo presente para poder obtener logros en el futuro. Son este tipo
de creencias las que justifican, por ejemplo, decisiones como buscar encauzar una carrera laboral o

volver a estudiar.

El segundo efecto en esta dimensién tiene que ver con la satisfaccién del reconocimiento en el
entorno familiar y social inmediato de su compromiso laboral. Entre los j6venes aprendices este tipo
de efecto es mucho mds notorio dado que se da, principalmente, en aquellos con trayectorias errdticas
tanto en lo laboral como en la formativo. Participar en el Programa FPT contribuye a revertir una

percepcion de baja valoracién como resultado de su indefinicién en el curso de su vida.
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La encuesta de redes sociales aplicadas a los usuarios de la linea Aprendices resultan menos
consistentes con la literatura en la medida que identifican sujetos que si bien se encuentran en una
etapa de su vida en la que tienden a expandir su red contactos, pero gran parte de ellas se
circunscriben a su entorno social mds cercano. Como resultado, la disponibilidad de aquellos recursos
para movilizarse socialmente es limitada. En promedio el nimero de componentes de su red social que
identifican los j6venes trabajadores es de 1. Con respecto a la procedencia de estos componentes, la
categoria predominante es la familia nuclear (47%) y junto a ella los amigos (32%) y compaiieros de
estudio (13%). Ahora bien, la gran mayoria de estas personas se encuentran en el mismo entorno

territorial de su lugar de residencia: barrio (43,2%) y comuna (41,2%).

La evidencia aportada por el estudio a través de las entrevistas a los usuarios de la linea
Aprendices pone de manifiesto que la participacién en el Programa FPT contribuye de forma mucho
mas significativa que en el caso de los usuarios de la linea Experiencia Mayor a reconfigurar la
estructura y composicion de su red social. Ahora bien, en la mayoria de los casos estos cambios
retribuyen en términos personales, tiende una incidencia limitada en lo que respecta a la participacion

en el mercado laboral.

Un primer factor que relaciona la participacién en el Programa FPT con la evolucién de las
redes sociales de los jévenes trabajadores es que, a diferencia de lo que ocurre en la linea
Experiencia Mayor, la mayoria de ellos son empleados en medianas o grandes empresas. Lo que
amplia las posibilidades para que puedan generarse relaciones. De hecho, y en esto tiene un papel
relevante los maestros guia, en muchas ocasiones es la propia empresa la que promueve un proceso

de integracién con el resto de los trabajadores.

“.. si nosotros igual a todos los alumnos que le llamamos acd o lo estaban aprendiendo,
lo fueron presentando por todo el local. Ya por todo lo que haga. Las reuniones de drea
en el desayuno iguales, tratamos de integrarlo de la misma forma que estdbamos

nosotros.”
(Maestro Guia, macrozona centro)

Un segundo factor es que todos ellos participaron en cursos de capacitaciéon, abriéndoles la
oportunidad de generar en este tipo de espacio nuevas relaciones con sus pares. Finalmente, y dada

su condicidn etaria, se encuentran mucho mds dispuestos a generar relaciones que los adultos mayores.

FIGURA 5.4 Efectos del Programa en usuarios Aprendices
seguln tipo de trayectorias previas
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5.4 CONCLUSIONES

Los hallazgos presentados a lo largo del capitulo son retomados en este apartado conclusivo

para dar respuesta a la incidencia que tiene la participacién en el Programa FPT en la evolucién

posterior de las trayectorias sociolaborales de sus usuarios. Una eventual variaciéon que se valida

tanto desde la dimensién laboral, como formativa y personal y/o social.

A partir de la tipologia definida en el primer apartado del capitulo, es posible considerar

que las trayectorias del grupo mayoritario de los usuarios de la linea Experiencia Mayor se

caracterizan por la irregularidad o discontinuidad en su participacién en el mercado laboral previo

al ingreso al Programa. Lo que puede ser explicado, en gran medida, en términos de género. Mientras

que la mayoria de los hombres han participado de forma continua en el mercado laboral, en el caso

de las mujeres resulta mucho mds comin que se produzca una participaciéon intermitente como
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consecuencia de determinadas situaciones familiares y personales. Estas diferencias en la secuencia
de los hitos laborales entre los usuarios de la Linea Experiencia Mayor implican diferencias en las
condiciones de empleabilidad previas al ingreso al Programa FPT. Mientras que en los hombres la
situacion mds comdn es la posesidn de un oficio como resultado de haber recorrido de forma continua
su trayectoria laboral, en el caso de las mujeres la irregularidad de sus trayectorias conlleva mantener

una baja calificacién laboral.

La incorporacion de la dimensién formativa no modifica sustancialmente esta situacién de
partida en la mayoria de los casos. Si bien las trayectorias por el sistema educativo son bastante
similares en términos de su regularidad tanto para hombres como para mujeres, entre los primeros es
mucho mds frecuente que su presencia continuada en el mercado laboral haya podido formarse
laboralmente tras concluir sus estudios primarios o secundarios. Una situacién que no se da en el caso

de las mujeres.

En suma, todo lo apuntado hasta el momento identifica a las mujeres, en tanto que
categorizadas por trayectorias sociolaborales discontinuas y con una escasa capacidad de acumular
mejoras a lo largo del tiempo, como los usuarios mds vulnerables socioeconémicamente al momento
de ingresar al Programa FPT. Una condicién que las convierte en aquellos usuarios en el que los efectos
de participar en él son mds positivos pudiendo marcar un punto de quiebre en sus trayectorias. Lo que
se debiera constatar en mejoras en aspectos tales como las condiciones de participacién en el mercado
laboral, la ampliacién de redes de apoyo mds alld del entorno familiar y, como consecuencia de todo
ello, el aumento de la autoestima personal. Pero la evidencia apuntada por el estudio da cuenta que
los casos en que se ha podido concretar estas variaciones positivas en las trayectorias han sido
excepcionales dado la influencia de un contexto marcado por la contingencia sanitaria. En el caso de
aquellos usuarios de la Linea Experiencia Mayor con trayectorias sociolaborales mas contindas y con
un recorrido ascendente previo al ingreso al Programa FPT las eventuales variaciones son mucho mas
limitadas en la medida que participar en él supone, principalmente, extender las condiciones

previamente existentes.

Las trayectorias laborales de los usuarios de la Linea Aprendices se caracterizan por el
encadenamiento de empleos de baja calificaciéon por periodos cortos de tiempo. En términos de la
tipologia propuesta se ajusta a la categoria de trayectorias discontinbas y circulares. De lo que se
desprende que su condicién previa a su entrada en el Programa FPT, independiente de cualquier otra
variable socioecondémica, es de vulnerabilidad en lo que respecta a las condiciones de participacién
en el mercado laboral. Ahora bien, esta generalizacién en lo que respecta a sus trayectorias en la
dimensién laboral no existe en la dimension formativa. Se reconoce un grupo de usuarios con recorridos

continuos y ascendentes hasta alcanzar niveles superiores en el sistema educativo regular. Por el
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contrario, otro grupo con un nimero similar de casos presenta recorridos intermitentes, marcados por
quiebres en sus itinerarios formativos, y, como resultado de ello, con mayores dificultades para cerrar

ciclos.

A diferencia de lo que ocurre entre los usuarios de la linea Experiencia Mayor, los efectos
asociados a la participaciéon en la linea Aprendices resultan ser mds positivos en aquellos casos en los
que se reconocen menor nivel de vulnerabilidad socioeconémica. Una situaciéon que puede explicarse
porque las caracteristicas de las empresas en las que son contratados tienen las condiciones para
provocar un quiebre y encauzar su carrera laboral. Asimismo, porque aquellos trabajadores con
recorridos formativos mds regulares y ascendentes desarrollan los atributos que son valorados por
estas empresas al momento de definir su continvidad. No tanto en lo que refiere a su conocimiento y

competencias relacionadas al oficio, sino a aspectos socioconductuales.
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CAPITULO 6
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

El objetivo de este capitulo es concluir el ejercicio evaluativo del Programa FPT atendiendo los
objetivos especificos n.7,n.9 y n.10. Para ello, en un primer apartado, se procede a generar un andlisis
comparativo entre las dos lineas de trabajo del Programa FPT consideradas, la linea Experiencia Mayora
y la linea Aprendices, tanto a nivel de disefio, ejecucién y efectos en la situacién sociolaboral de los
trabajadores. En el segundo apartado evalia, en términos generales, el nivel de cumplimiento del
propdsito del Programa FPT para ambas lineas de trabajo. Finalmente, en el tercer apartado se
fundamenta a partir de los hallazgos del estudio un conjunto de recomendaciones especificas que permitan

orientar una mejora en el disefio y la implementacién del Programa FPT.

6.1 ANALISIS COMPARATIVO DE LAS LINEAS DEL
PROGRAMA.

La vigencia de las dificultades que tienen los adultos mayores y los j6venes aprendices para
insertarse en el mercado laboral justifican la pertinencia general del Programa FPT como instrumento
para tratar de paliar estar problemdtica. Ahora bien, las diferencias del disefio y ejecucién de las
lineas de trabajo especificas con las que se atiende a cada uno de estos segmentos de poblacién, la
linea Experiencia Mayor y la linea Aprendices, explican también las diferencias en sus resultados y
alcance. El propésito de este apartado es analizar desde una perspectiva comparada los principales
aspectos en el disefio y la ejecuciéon de ambas lineas del Programa para relacionarlas con estas

diferencias en sus resultados.

Un primer aspecto relevante que marca diferencias entre ambas lineas se encuentra en el
hecho de que la atencién a los j6venes trabajadores forma parte del Programa desde su puesta en
marcha el afio 2006, mientras que la intervencién con adultos mayores se dio de forma mds tardia y
se ha interrumpido durante diversos periodos. De hecho, no se ha retomado el trabajo con este
segmento de poblacién en régimen hasta hace dos afios. Asimismo, el rango etario que consideraba

el disefio del Programa se extendia mds alld del grupo de poblacién considerado propiamente como

124



EVALUACION DE IMPLEMENTACION Y RESULTADOS PROGRAMA FORMACION EN EL

Sen‘ e ' PUESTO DE TRABAJO APRENDICES Y EXPERIENCIA MAYOR 2019-2020 Ch I Le

Sumate a los nuevos empleos

adulto mayor!''. Una primera consecuencia de esta diferencia tiene que ver con el nivel de
conocimiento de cada linea. La evidencia levantada por el estudio es que para un amplio grupo de
empresas y otro tipo de actores externos el conjunto del Programa FTP es asimilado a la Linea

Aprendices.

Un segundo elemento distintivo entre ambas lineas de trabajo del Programa es la definicién
de la poblacién objetivo. Mientras que en el caso de la Linea Aprendices refiere en términos generales
a jovenes dentro de un determinado rango etario, en el caso de los adultos mayores se incluye la
condicién de desempleado, lo que deberd ser acreditado al momento de la postulacién'2. De lo que
se puede desprender, como posteriormente se constatard, que el disefio de la Linea Experiencia

Mayor se acerca mds a lo que se entiende como un subsidio a la contratacién que la Linea Aprendices.

En esta misma linea cabe incorporar el hecho de que se establezca como criterio para las
empresas que postulan a la Linea Aprendices contar con un nimero minimo de trabajadores
previamente contratados, lo que en el caso de la Linea Experiencia Mayor se limita a uno. La
aplicacién de este criterio tiene como consecuencia que mientras en la Linea Aprendices la tendencia
es que sean las grandes empresas las principales beneficiadas concentrando el mayor nimero de
contrataciones de usuarios en el caso de la Linea Experiencia Mayor esta condicién la tiene las micro
Yy pequeiias empresas. Un tipo de empresas que, dada la carencia de recursos humanos y materiales,

tienen escasas posibilidades de proyectar la trayectoria laboral de sus trabajadores.

En la estrategia de intervenciéon del Programa FPT la capacitaciéon es el componente que
marca diferencias con respecto a otros instrumentos que exclusivamente subsidian la contratacién de
nuevos trabajadores. De la capacitaciéon se espera que transcienda a la insercién laboral de los
trabajadores y contribuya a que esta insercién se produzca bajo determinadas condiciones de mejora.
Asimismo, la capacitacién amplia el aporte que entrega a las empresas el bono a la contratacién al
sumar el aumento de la productividad. Pero estas expectativas se diluyen para la Linea Experiencia
Mayor en la medida que el componente de capacitacién, a diferencia de la Linea Aprendices, es
opcional relegdndolo, desde la mirada de las empresas postulantes, a una posicién marginal con
respecto al principal beneficio esperado, la bonificacién. La mds clara constataciéon de este hecho es

que mds de la mitad de las empresas beneficiarias que postularon a la linea Experiencia Mayor

' En concreto, el Programa FPT planteaba como criterio de focalizaciéon personas desocupadas mayores de 50
afos.

12 Para acredita, la condicion de desempleado, la persona no debe presentai cotizaciones
previsionales en el mes anterior al mes de inicio del contrato.
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durante la convocatoria 2019 y 2020 descartan hacer uso del bono de capacitacién. Pero ademds
cabe también considerar que gran parte de las empresas beneficiarias que si incluyen en sus

postulaciones el bono de capacitacién lo hicieron inducidas por los OTEC.

En la linea Aprendices, por el contrario, el componente de capacitacién es central. Varios
factores contribuyen a explicar esta impronta. En primer lugar, las caracteristicas de la poblacion
objetivo intervenida. No parece cuestionable que dado su rango de edad y su experiencia laboral
requieran desarrollar determinadas competencias para poder ser insertados en el mundo del trabajo.
En segundo lugar, la identificacién de esta linea del Programa FPT con aquellas iniciativas que buscan
articular la educacién técnica profesional con el sistema productivo aplicando modelos de formacién
dual. Una identificacién que debiera tender a reforzarse tras la aprobacién del nuevo Contrato de
Aprendizaje el afio 2019. Por ¢ltimo, la disponibilidad de recursos y, por ende, la autonomia que
tienen las empresas preponderantes en esta linea del Programa, las grandes empresas, para poder

formar y proyectar la trayectoria laboral de sus trabajadores.

La forma en que se encuentra formulado el bono a la contratacién también se presentan
diferencias entre la Linea Experiencia Mayor y la Linea Aprendices. Mientras que esta Ultima plantea
un subsidio constante del 50% del IMM durante toda la duracién del contrato, en la Linea Experiencia
Mayor se escalona el incentivo desde un 60% del IMM en los seis primeros meses a un 20% en los
seis siguientes. Lo que explica que en la mayoria de los casos la contratacién de los trabajadores
adultos mayores se ajuste a los seis primeros meses. En el caso de la linea Aprendices, la coincidencia
entre la reduccién a 3 meses del tiempo minimo de contratacién en la convocatoria del 2020 con el
impacto de la contingencia sanitaria en las empresas postulantes, plantea dificultades para estimar
los cambios que ha podido producir este ajuste. Pero fomando en consideracién lo acontecido en las
convocatorias anteriores cabe considerar que la linealidad del bono no condiciona temporalmente la

decision de los empleadores.

En suma, y en funcién de las diferencias apuntadas, cabe concluir que la Linea Aprendices se
muestra mds eficaz que la Linea Experiencia Mayor al momento de satisfacer el propésito del
Programa FPT en términos no solo de contribuir cuantitativamente a proyectar la participaciéon en el
mercado laboral de sus usuarios, sino también de cualitativamente en términos de mejora en las

condiciones laborales y aporte a la productividad de las empresas.
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TABLA 6.1 Principales caracteristicas entre lineas del Programa FPT

Poblacién Objetivo

Adultos de 60
desocupados.

Empresas de 1° categoria que hayan
readlizado una declaracién de
impuestos y que por lo menos tengan
previamente contratado 1 trabajador

anos o mds

Trabajadores

Contratos convencionales regidos por

Tipo de contrato el Cédigo del Trabajo.

Tiempo de contratacion

Remuneracién bruta

3 a 12 meses

No aplican restricciones en tope de
salario

60% de un IMM para los primeros seis
meses, y de un 20% para los
siguientes seis meses, siendo su
duracién minima de 3 meses y sin tope
en méximo de contratacion

Optativa con una duracién minima de
8 horas. Bonificacién de hasta
400.000 pesos por una Unica vez, por
cada persona contratada.

(*)Para el afio 2019 era minima de seis meses.

Bonificacion

Capacitaciéon

Fuente: Elaboracién propia a partir de documentacién del Programa.
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LINEA EXPERIENCIA MAYOR LINEA APRENDICES

‘

Jovenes entre 15 y 24 afos

Empresas de 1° categoria que
hayan realizado una declaracién de
impuestos y que por lo menos tengan
previamente contratado 5
trabajadores

Contrato de aprendizaje, regulado
a través de los articulos 78 y
siguientes del Cédigo del Trabajo

3 a 12 meses(*)

Remuneraciéon bruta mayor a un
salario minimo mensual y menor o

igual a dos salarios minimos
mensuales, para el caso de
aprendices

Estrategia de Intervencion

50% de un Ingreso Minimo Mensual
(IMM), con una duracién minima de
tres (3) meses y mdximo de 12 meses

Obligatoria  con una duracién
minima de 40 horas. Bonificacién de
hasta 400.000 pesos por una Unica
vez, por cada persona contratada.
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6.2 NIVEL DE CUMPLIMIENTO DEL PROPQOSITO

El objetivo de este apartado es dar cuenta del nivel de satisfaccion del propésito del
Programa FPT correspondiendo este a aumentar la insercién laboral de jovenes entre 15 y 24 afios,
y adultos de 60 afios o mds desocupados, mediante la entrega de incentivos de contratacion y
capacitacién. No puede desconocerse que este ejercicio evaluativo se limita a las convocatorias 2019
y 2020, ambos periodos que estuvieron marcados por un contexto general, el estallido social y la
pandemia del COVID19, con una fuerte incidencia en las condiciones en que se pudo implementar el

Programa FPT y, por tanto, en sus resultados.

El concepto de insercién laboral que aparece en el propésito del Programa FPT refiere, en
términos genéricos, al conjunto de acciones que se llevan a cabo para incorporar al mercado laboral
a aquellos grupos de la poblacién que tienen mayores dificultades para el acceso normativo. Pero
siendo el trabajo un medio para el logro de la autonomia e inclusién social de las personas, cabe
considerar que la insercién laboral va mucho mds alld de la solucién del empleo. Serd desde esta

mirada comprensiva desde la que se procede a analizar el cumplimiento del propésito.

La evidencia levantada por el estudio es que la contribucién del Programa FPT para promover
la inserciéon laboral de sus usuarios en la Linea Experiencia Mayor se produce, principalmente, en
aquellos casos en los que existe una relacién previa entre trabajador y empleador. De esta forma
cabe atribuir al Programa una mejora en las condiciones laborales de una parte de sus usuarios en
términos de permitir la transicién de la informalidad a la formalidad. La estimacién del alcance de
esta contribucién de este aporte es compleja por la propia informalidad del vinculo preexistente. Pero
tomando en consideracién las caracteristicas de la mayoria de las empresas beneficiarias de la lineq,
micro y pequefias empresas, dasi como las caracteristicas de los principales rubros en los que operan,
como el comercio minorista o las actividades vinculadas a la gastronomia y el turismo, cabe considerar

que es relevante.

En aquellos casos en los que no existe esta relacién laboral previa entre trabajador vy
empleador, el aporte del Programa en la insercién de los usuarios de la linea Experiencia Mayor es
bastante mas limitada. A ello contribuye la tendencia de gran parte de los empleadores a
instrumentalizar el bono de contratacién como un aporte para reducir los costos de la mano de obra
durante un determinado periodo de tiempo en empleos de baja calificacién. La capacidad del

trabajador para influir en cierta medida en la continuidad del empleo se da en aquellos casos en los
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que la posesion de determinados conocimientos y competencias, relacionadas con la posesién de un
oficio, justifica desde la perspectiva del empleador prolongar el contrato mds alld del término de la
bonificacién por las dificultades para reemplazarlo. Una situaciéon que ocurre cuando se trata de
oficios en las que las competencias del trabajador no quedan obsoletas o cuando el valor del
trabajador se relaciona con la posesidén de hdbitos propios del trabajo adquiridos a la largo de su
vida laboral. Lo que suele darse en aquellas empresas beneficiarias medianas o grandes y que

operan en el sector servicios.

Mas alld del aporte del Programa FPT en lo que respecta la insercién laboral, cabe también
considerar su aporte en la disposicién a ampliar sus conocimientos y competencias y, como resultado
de ello, mejorar sus condiciones laborales. Para el caso especifico de la Linea Experiencia Mayor, la
evidencia aportada por el estudio no identifica este tipo de contribucién. Lo que se explica no solo
por el hecho de que la mayoria de sus usuarios no fueran capacitados, sino también porque entre

aquellos que si fueron capacitados no siempre se dieron las condiciones esperadas.

A nivel personal, y en lo que respecta a la percepcidon que tienen los propios usuarios de la
linea con respecto al aporte del Programa para mejorar su capacidad de insertarse en el mercado
laboral con respecto a la situacién previa si que es posible identificar un aporte relevante.
Principalmente en aquellos usuarios con una experiencia laboral interrumpida por largos periodos de

ausencia o que se ha desempefiado, principalmente, con empleos o emprendimientos informales.

La contribucién de la Linea Aprendices a la insercién laboral tras el egreso del Programa de
sus usuarios es relevante, quedando principalmente condicionada a la valoraciéon que hace el
empleador de su desempeiio durante el periodo en que estdn trabajando en el marco del Programa
FPT y las propias caracteristicas de la empresa que los contrato factores mds relevantes para explicar

la continuidad o no del empleo.

Con respecto al primer punto, son los aspectos relacionados con el cardcter socioconductual
de los j6venes trabajadores y no sus competencias para desarrollar un determinado oficio los que
motivan la decisién de no prolongar la extensién del empleo tras el egreso dado que se asume por
parte del empleador el rol formador de la empresa para ajustar al joven aprendiz para alinearlo a
sus necesidades. Mientras que en lo referentes a las caracteristicas de las empresas, la evidencia
apunta a que en las grandes empresas existe la pretensién inicial de aprovechar la participacién en
el Programa FPT para poder seleccionar aquellos jovenes trabajadores que demuestren mayor

capacidad para desempeiiarse eficazmente. Por tanto, existe una intencién de que haya continvidad

129



EVALUACION DE IMPLEMENTACION Y RESULTADOS PROGRAMA FORMACION EN EL

Sen‘ e ' PUESTO DE TRABAJO APRENDICES Y EXPERIENCIA MAYOR 2019-2020 Ch I Le

Sumate a los nuevos empleos

en el empleo de los usuarios de la Linea Aprendices. No pareciera ocurrir lo mismo en la mayoria de

las empresas de menor tamaio.

El aporte de participar en el Programa FPT resulta significativo para sus usuarios de la linea
Aprendices en los que respecta a la mejora en las condiciones de empleo. Para aquellos que continGan
en sus empleos tras egresar el Programa o proyectan su trayectoria laboral en otros suele existir una
mejora sustancial con respecto a las experiencias laborales previas. No solo entran formalmente al
mercado laboral, dado que en muchos casos hasta el momento solo habian trabajado en empleos

informales, sino que sus ingresos econémicos pasan a ser regulares y, en algunos casos, mejores.

Finalmente, otro de los efectos asociados a la participacién en el Programa FPT que puede
apreciarse corresponde a mejorar las posibilidades de movilidad dentro del mercado laboral. Pero
que se concentra en aquellos casos de jévenes trabajadores que son postulados por parte de grandes
empresas con las condiciones requeridas para proyectar sus carreras laborales. La entrada en estas
empresas significa la posibilidad de un punto de quiebre para una carrera ascendente relacionada

con su oficio, ya sea en esta empresa o en otras similares del mismo rubro.

Puede atribuirse al Programa FPT una contribucién relevante en lo que respecta a la mejora
en las condiciones de empleabilidad asociada a la ampliacién de conocimientos y competencias. En
este aspecto toma relevancia la adquisicién de determinadas habilidades relacionadas a su insercién

en el mundo del tfrabajo como el trabajo en equipo, cierta disciplina o la organizacién del tiempo.

Finalmente, se puede atribuir al paso por el Programa FPT la ampliacién y cierta
diversificacién de las redes de apoyo de los usuarios de la Linea Aprendices. Ahora bien, en la
mayoria de los casos estos cambios retribuyen en términos personales, tiende una incidencia limitada

en lo que respecta a la participacion en el mercado laboral.
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6.3 RECOMENDACIONES

* Redes Sociales

El propdsito de este apartado en presentar un conjunto de recomendaciones susceptibles de ser adoptadas para la mejora del disefo, la

implementacién y la supervisiéon del Programa FPT en las dos lineas de trabajo consideradas. La presentacién de las recomendaciones se estructura

a partir de una matriz que vincula la recomendacién tanto con su fundamentacién como con el objetivo esperado de su aplicacién.

RECOMENDACION

TABLA N.6.2 Matriz de recomendaciones

OBJETIVO

FUNDAMENTACION

Ampliar el propésito del
1 Programa para incluir la
transicién de la empresa como

entidad formadora

Agregar valor a la
contribucién del Programa
incorporando, agregando

y orientados los
potenciales efectos que

tiene en las empresas.

Uno de los efectos cuestionables sobre el Programa FPT es sus dificultades para no
ser percibido exclusivamente como un subsidio a la contratacién. Lo que, por ejemplo,
ha hecho que el Programa se haya resentido con la aparicién de nuevos apoyos a la
contrataciéon en el contexto de pandemia. Si bien el componente mds atractivo del
Programa FPT es para la mayoria de las empresas es el componente de bonificacién,
la incorporacién del componente de capacitaciéon le entrega un elemento claramente
distintivo con respecto a lo que seria un subsidio a la contratacién. Este hecho no solo
tiene consecuencias en los trabajadores, sino también en las empresas al comprometerlos
internamente en a la formacién de sus trabajadores en la medida que se les apoya
para que, eventualmente, puedan capacitar con sus recursos internos a sus trabajadores
o se les requiere convertir a algunos de sus trabajadores en maestros guia en la linea

Aprendices.
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RECOMENDACION

OBJETIVO

FUNDAMENTACION

Bajo estas circunstancias, la recomendacion sugerida es replantear el propésito del
Programa FPT para incluir en él a las empresas como sujeto de la intervencién poniendo
el foco en la transicién hacia el concepto de Empresa Formadora. Esto es, aquellas
empresas que organizan y disponen sus recursos para la formacién de sus propios
trabajadores, para mejorar su competitividad, o de otros actores, como parte de su

contribucién social.

Priorizar en la linea
2 Experiencia Mayor aquellas
empresas que requieren

formar a sus trabajadores

Potenciar y valorizar el
componente formativo
entre las empresas que
postulan a esta linea del
Programa FPT, asi como
entre los trabajadores

que son postulados.

La evidencia aportada por el estudio da cuenta que la principal motivacién que
tienen las empresas para postular a la linea Experiencia Mayor es subsidiar la
contrataciéon de sus trabajadores adultos mayores. Lo que se constata al comprobar que
la mitad de las empresas beneficiadas no postulan al bono de capacitacién, mientras
que entre las que si optan a este bono un grupo no menor lo hace inducido por el apoyo
en la gestion de la postulacion que les entregan los OTEC. Esta situacion, que cuenta con
la complacencia de muchos de los trabajadores para quienes una capacitacién laboral
extendida no tiene mucho sentido en esta etapa de su trayectoria laboral, desfigura el

propdsito del Programa FPT al circunscribirlo a un subsidio de contratacién.

La recomendacién propuesta para revertir esta situacion en la linea de potenciar
el componente formativo de esta linea del Programa FPT pasa por establecer criterios
en la focalizacién de las acciones de convocatoria y en la propia postulacién que

prioricen aquellas empresas que por el tipo de rubro en el que se desempefian
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RECOMENDACION

OBJETIVO

FUNDAMENTACION

requieran necesariamente capacitar a sus trabajadores. Seria el caso, por ejemplo, de
empresas que ofertan empleos guardias de seguridad o empresas de economia verde

que generen nuevos empleos.

Generar incentivos para
promover la incorporacién de
nuevos OTEC como
proveedores de capacitacién

del Programa

Mejorar la calidad del
componente de
capacitaciéon ampliando
la competencia con
nuevos proveedores y
fortalecer el proceso de
convocatoria del

Programa.

La informacién levantada como parte del estudio da cuenta del escaso interés de
los OTEC por participar en el Programa FPT, lo que reduce la oferta de proveedores
de capacitacién que disponen las empresas al momento de postular. Esta situacién no
solo tiene incidencia en la merma de calidad del servicio de capacitacién prestados,
sino también en la convocatoria del Programa en la medida que los OTEC cumplen una
funcién muy relevante como parte de este proceso. Las razones que esgrimen los OTEC
para explicar la falta de interés en participar en el Programa se encuentra la incerteza
existente sobre la posibilidad de que su trabajo termine siendo retribuido
econémicamente en los términos esperados. Lo cierto es que, en gran medida, la
incerteza planteada es extensible a la participacién en otros programas de SENCE.

Pero también que otro parte es solo atribuible al Programa FPT.

Una de las principales causas que desincentiva a los OTEC a participar son los
problemas que tiene para que las empresas, principalmente aquellas con las que se
relacionan por primera vez, para que hagan efectivo el pago del bono de capacitacién

una vez que el monto fue transferido por SENCE. Para revertir esta situacién, la
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RECOMENDACION

OBJETIVO

FUNDAMENTACION

recomendaciéon es explorar un mecanismo asumible por el servicio que permita, una vez
identificado el proveedor escogido por la empresa en el proceso de postulaciéon y
validada la ejecucién de la capacitacién, permita el pago directo desde SENCE al
OTEC. Entregar este tipo de certezas debiera traducirse en un mayor interés y, por

tanto, mayor oferta de proveedores de capacitacion.

Generar alternativas para la
promocién conjunta o asociada

de MIPES al Programa

Potenciar los resultados
del Programa FPT en
aquellas empresas de

menor tamano
fortaleciendo su
capacidad para
determinar su demanda y

promoviendo sinergias

Una prdctica entre aquellos proveedores de capacitaciéon que participan en la
convocatoria del Programa FPT es acercarse a nimero suficiente de micro y pequefias
empresas para convencerlas de postular y, de esta forma, lograr agregando los
trabajadores postulados por ellas un nimero suficiente de alumnos que haga sostenible
econémicamente la realizacién del curso de capacitaciéon. En la medida que este
acercamiento se tiende hacer de forma individualizada, las empresas quedan
supeditadas a las condiciones establecidas por el OTEC. Lo que incide de forma
negativa en los resultados del Programa FPT al limitar la autonomia de las empresas

para, por ejemplo, definir sus demandas de capacitacién.

Tomado como referencia otras experiencias, la recomendacién va encaminada a
abrir una alternativa de postulacién, orientada principalmente a las MIPES, para
postular de forma conjunta o asociativa de forma directa o a través de un gremio u otra
organizacién intermedia a la que se encuentren vinculadas. El propédsito de esta
alternativa seria definir un Unico Plan de Aprendizaje basado en intereses y necesidades

compartidas, promoviendo la apropiacién del proceso.
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FUNDAMENTACION

Transversalizar los temas
relacionados con aspectos
socioconductuales de los
jévenes aprendices como
parte de los procesos de

capacitacion.

Contribuir a reducir los
principales déficits en las
habilidades blandas de

los j6venes aprendices

para favorecer su
insercién en el mercado

laboral.

Existe un amplio consenso entre las empresas participantes en la Linea Aprendices
que el principal déficit de los j6venes trabajadores que participan en el Programa para
insertarse en el mercado laboral no es tanto las brechas de conocimiento o competencias
que tienen al momento de egresar de los liceos con respecto lo que requiere el proceso
productivo, sino aquellos aspectos que se encuentran dentro de las categorias
socioconductuales. Sin embargo, la mayoria de los cursos de capacitacion se orientan a
formar competencias para atender el primer déficit sefialado y, sin embargo, apenas
existen antecedentes de cursos que aborden este segundo tipo de déficit. Si
exceptuamos el efecto del acompafiamiento que realiza el maestro guia, no existe otro
tipo de accién orientada a generar las habilidades blandas que precisan los j6venes

aprendices para mejorar sus condiciones de empleabilidad.

Tomando en consideracién este diagnéstico, la recomendacién sugerida es requerir
que los cursos de capacitacién incorporen de forma transversal un médulo orientado a
abordar la mejora de las habilidades blandas de los participantes. Asimismo, formar a
los maestros guia, a través de cursos u otros medios de aprendizaije, para problematizar

estos temas y entregarles herramientas para abordarlas.
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RECOMENDACION

Crear la figura del mentor en
los Planes de Aprendizaje de
las empresas que postulan a la

linea Experiencia Mayor

OBJETIVO

Generar condiciones mds
favorables para la
integracién de los

trabajadores adultos

mayores en las empresas.

FUNDAMENTACION

Es ampliamente reconocido que la figura del maestro guia es esencial para
satisfacer el propésito del Programa FPT en su linea Aprendices. No solo acompaiia al
joven trabajador formdndole en el oficio, sino que también cumple una funcién clave en

su integracién social en la empresa.

Si bien las funciones especificas que cumple el maestro guia no son replicables
con los trabajadores adultos mayores que participan en la Linea Experiencia Mayor, la
evidencia aportada por el estudio sugiere la potencialidad de una figura para facilitar
su insercion tanto en su puesto de trabajo como, en términos generales, en la empresa.
La recomendacién, por tanto, es crear una figura que cumpla esta funcién de mentoria
ajustando tanto el nivel de compromiso como, por tanto, el tiempo de dedicacién. La
creacién de esta figura para el caso de la Linea Experiencia Mayor, por otro lado,
contribuye a disponer a las empresas beneficiarias hacia el concepto de Empresa

Formadora planteado en la primera recomendacion.
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