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RESUMEN

La evidencia de las evaluaciones de impacto de capacitacion laboral arroja
resultados diversos en el contexto internacional. En este trabajo se revisa
principalmente la experiencia de paises de la OECD en materia de capacitacion
laboral. En general, se encuentra que los programas se focalizan en trabajadores
desempleados, sean éstos de largo plazo (mas de 12 meses desempleados),
despedidos masivamente, o jovenes. Los resultados son heterogéneos a nivel de
categorias de desempleo, aunque los mejores resultados se encuentran en
experimentos a pequefia escala, y que estdn focalizados en mujeres y ancianos. A
su vez, los peores resultados recaen en los programas destinados a jovenes. En
general, los programas de capacitacion son menos costo-efectivos que los
programas de intermediacion laboral, aunque la sustitucion entre ambos no es
perfecta, dado que se focalizan sobre distintas poblaciones. Por otro lado, en el
caso de Chile existe escasa evidencia sobre el impacto de la capacitacion laboral,
aunque se espera que ésta no sea efectiva en conseguir resultados en el mercado
laboral, dado el disefio actual del sistema de capacitacion que no incentiva la
capacitacion de caracter general, la cual es imprescindible para igualar las
dotaciones de capital humano dentro de la fuerza de trabajo.
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1. Introduccion

Los Programas Activos en el Mercado Laboral (PAML)' han sido implementados en
paises de la OECD por alrededor de tres décadas (Dar A. y Tzannatos Z., 1999), y en el
caso de paises en desarrollo, su crecimiento ha sido importante tras la detonacion de las
crisis econdmicas (Chumacero R. y Paredes R., 2002). En el ultimo tiempo se ha
incrementado la participacion de organismos internacionales en el disefio y evaluacion
de los diversos programas existentes, ante la percepcion de que dichos programas han
sido inefectivos en conseguir buenos resultados en el mercado laboral. Dentro del
diverso conjunto de programas existentes, los relacionados con la capacitacion laboral
son los que absorben el mayor porcentaje del gasto total en PAMLs (ver Cuadro 1) y
sus resultados en términos de costo-efectividad no son los mejores. En la mayoria de los
paises de la OECD, la capacitacion dirigida a los desempleados es “la categoria mas
importante de programas activos, y a menudo es percibida como la principal alternativa
a los beneficios de desempleo regulares" (OECD, 1994).

A pesar del alto gasto publico en estos programas, las evaluaciones rigurosas de PAMLs
son poco comunes. En el continuo esfuerzo por mejorar la focalizacion y la eficiencia
de los programas sociales, los policymakers estan crecientemente interesados en
evaluaciones de impacto rigurosas. Desean saber cudntos programas alcanzan sus
metas, cuanto cuestan, y como son destinados a lograr la maxima eficiencia y costo-
efectividad. El presente informe provee los resultados mas relevantes arrojados por una
buena cantidad de evaluaciones de impacto realizadas para los principales paises de la
OECD. A su vez, se analizan los escasos estudios realizados para el caso de Chile en
materia de capacitacion laboral.

El informe se divide en cinco secciones incluyendo esta introduccion. En la segunda
seccion se describen los elementos que permiten configurar una taxonomia de sistemas
de capacitacion laboral. La tercera seccion presenta las técnicas y principales resultados
de los estudios de evaluacion de impacto de los principales programas de capacitacion
implementados en paises de la OECD. La cuarta seccion realiza una revision de los
programas evaluados en Chile, sehalando sus principales conclusiones. Por ultimo, la
quinta seccion concluye y presenta las principales implicancias de politica en el
contexto de la actual discusion sobre equidad y trabajo.

! Los principales PAML son: Capacitacion, Trabajos Publicos, Microemprendimiento,

Subsidios Laborales y Servicios de Busqueda de Empleo.



2. Elementos para distinguir distintos sistemas de capacitacion laboral’

Los distintos tipos de capacitacion laboral pueden clasificarse en dos grandes grupos:
capacitacion general y capacitacion especifica. La capacitacion es de cardcter general si
el aumento de la productividad futura del trabajador ocurre no solo dentro de la empresa
o circunstancia particular en que se encuentre el trabajador al momento de la
capacitacion, sino que sus efectos se pueden validar también en otras empresas o
experiencias laborales (futuras) del trabajador. Por otra parte, la capacitacion es
especifica si el incremento de la productividad solo se realiza dentro de la empresa a la
que pertenece el trabajador que se capacita.

Asumiendo que el salario que un trabajador percibe corresponde al pago por su
productividad marginal, definamos G como el valor presente de la productividad futura
del trabajador que se capacita, neto de costos salariales. Luego, si la capacitacion es
general y el mercado laboral es competitivo, entonces G = 0, es decir, el empleador no
extrae rentas a través de pagar un salario menor a la productividad del trabajador en el
periodo en que se realizan los beneficios productivos de la capacitacion, puesto que la
existencia de un mercado laboral competitivo implicara que el trabajador se cambiara de
empresa tras recibir la capacitacion. Por tanto, es el trabajador quien tiene que percibir
un menor salario inicial (previo a la capacitacion) de modo de financiar la capacitacion.

Por otra parte, si la capacitacion es especifica, luego G puede ser positivo incluso bajo
competencia perfecta, porque el salario alternativo del trabajador (salario que obtendria
en otra empresa) sera inferior a la productividad en la empresa. Asi, la relacion
contractual con la empresa que lo capacita derivara en rentas futuras, las que seran
negociadas por las partes respectivas.

En este contexto, la intensidad con que sea realiza la capacitacion, y el tipo de
capacitacion predominante, depende de la institucionalidad laboral y el marco de las
relaciones laborales en un determinado pais. Por ejemplo, bajo un sistema altamente
centralizado de negociacion salarial o en mercados laborales con menor competencia,
podrian existir restricciones a la contratacion de trabajadores capacitados en otra
empresa, de modo que la capacitacion financiada por la empresa podria incrementarse.
De este modo, la interaccion entre institucionalidad laboral y marco de relaciones
laborales, genera una gran diversidad de posibles esquemas de capacitacion. Esto se
corrobora cuando se revisa la experiencia internacional comparada en materia de
sistemas de capacitacion laboral (ver Cuadro 2).

2 Tomado de Bravo D., en Ljubetic et al. (2006)



3. Evaluacion de Programas de Capacitacion: su Impacto sobre Resultados
3.1. Tipos de Evaluacion de Programas

Una evaluacion comprensiva de programas debiera incluir distintos tipos de evaluacion,
cada una de las cuales responde a distintas preguntas que el evaluador realiza. Algunas
de las actividades que constituyen una evaluacién de programas son:

e Monitoreo de Performance: como opera un programa; el grado en que los
objetivos del programa se estan logrando. Ejemplos de indicadores de
performance son: proporcion de participantes del programa que estan
empleados, ingresos mensuales de los participantes del programa, costos del
programa, entre otros.

e Evaluaciones de Impacto: se enfocan en la causalidad. ;Tiene el programa los
efectos esperados? ;Cual es la magnitud del efecto? ;Tiene el programa efectos
inesperados? Estas evaluaciones cuando se realizan correctamente, pueden
comparar los resultados del programa con alguna medida de lo que hubiera
ocurrido sin la realizacion del programa.

¢ Evaluaciones de Costo y Costo-Beneficio: miden los costos del programa, en
relacion a los usos alternativos de los mismos recursos y los comparan con los
beneficios del programa.

e Evaluaciones de Procesos: como opera un programa; se documentan los
procedimientos y actividades realizados en la entrega de un servicio. Ayudan a
identificar problemas en la entrega de servicios y estrategias para solucionarlos.

La evidencia internacional sefiala que hay pocas evaluaciones del tipo comprensivas,
siendo la mayoria de las evaluaciones exclusivamente evaluaciones de impacto (Dar A.
y Tzannatos Z., 1999). Las técnicas de evaluacion de impacto pueden ser cientificas o
no cientificas. Las evaluaciones cientificas son de dos tipos: experimentales y quasi-
experimentales. Evaluaciones experimentales requieren seleccion del grupo de control y
tratamiento previo a la intervencion. Si un nimero grande de individuos son asignados
aleatoriamente entre los grupos de control y tratamiento, las caracteristicas promedio de
ambos grupos no diferiran significativamente; luego, cualquier diferencia en resultados
puede ser atribuida a la participacion en el programa. Los estudios quasi-experimentales
seleccionan a los grupos de tratamiento y control después de la intervencion. Para
imputar la efectividad del programa correctamente, se requieren técnicas estadisticas
para corregir por diferencias en caracteristicas (observables o no observables) entre
ambos grupos.

Las evaluaciones no cientificas no usan grupos de control para evaluar el impacto de las
intervenciones, confiando en estadisticas compiladas por los administradores de los
programas. De esta manera, no es posible imputar correctamente el impacto del
programa, dado que no se dispone de un grupo de control como contrafactual respecto
de los efectos sobre los tratados.



3.2. La importancia de considerar los costos

Para propositos de informar las decisiones de politica, una evaluacion no es completa
hasta que se consideren los costos de los PAMLs o sus alternativas. En este sentido, un
programa puede ser efectivo en sentido estadistico, pero cuando los costos son tomados
en cuenta, puede no ser efectivo en sentido econdmico. Por ejemplo, si los programas
de capacitacion son dos veces mas costosos que los programas de asistencia en la
busqueda de empleos, y a la vez, son igual de efectivos que dichos programas de
asistencia en términos de facilitar accesos a empleos y mayores ingresos, entonces los
programas de asistencia en la blisqueda son dos veces mas costo-efectivos que los
programas de capacitacion, atin cuando ambos son igualmente efectivos.
Desafortunadamente, los costos son el ultimo aspecto analizado en los programas
realizados por paises de la OECD (Dar A. y Tzannatos Z., 1999).

3.3. Resultados de las Evaluaciones

Los programas de capacitacion laboral evaluados para paises de la OECD se pueden
clasificar en tres grupos: (i) programas de capacitacion y re-capacitacion para
desempleados de largo plazo; (ii) programas de re-capacitacion dirigidos a trabajadores
despedidos masivamente; y (iii) programas de capacitacion dirigidos a los jovenes. A
continuacion se discuten los resultados de las evaluaciones de cada uno de estos
programas.’

3.3.1. Programas de capacitacion para desempleados de largo plazo

En el compendio de evaluaciones de impacto implementado por Dar y Tzannatos (1999)
se revisan 23 estudios sobre programas de capacitacion laboral — seis experimentales,
trece cuasi-experimentales y cuatro no cientificos (ver Cuadro N°® 4). Algunos de estos
estudios son longitudinales, de modo que es posible estudiar el impacto de largo plazo
de estos programas. Si bien es cierto que no hay un consenso sobre qué constituye el
desempleo de largo plazo, el término usualmente se refiere a aquellos trabajadores que
han estado desempleados por mas de 12 meses. Existe una significativa varianza en
términos de la edad, género, habilidades y educacion de los desempleados de largo
plazo, lo cual influye en la variabilidad de resultados imputables a los programas de
capacitacion laboral.

Comparado a las evaluaciones cientificas, las evaluaciones no cientificas usualmente
proveen una imagen inflada de los efectos de los programas de capacitacion y re-
capacitacion sobre los desempleados de largo plazo, lo cual lleva a desecharlas como
herramienta informativa para las decisiones de politica. Las evaluaciones cientificas
sugieren que los programas para los desempleados de largo plazo tienen un impacto
limitado en términos de ingresos y probabilidad de emplearse. En efecto, el éxito de
estos programas tiende a estar fuertemente relacionado con el ciclo de negocios: los
programas funcionan mejor cuando se instituyen en periodos en que la economia se esta
expandiendo. Un buen ejemplo es Hungria a inicios de los afios noventas, en que los
resultados mejoraron en el tiempo a medida que la economia creci6. Los programas de
capacitacion incrementaron la probabilidad de encontrar empleo en un 6% para el
grupo de tratados en relacion al grupo de control (evaluacidon cuasi-experimental),

3 Las caracteristicas mas importantes de los programas de capacitacion laboral se

detallan en el Cuadro N° 3.



aunque los ingresos de los participantes no crecieron respecto de los del grupo de
control. Por otra parte, en Suecia, la capacitacion laboral sobre desempleados de largo
plazo increment6 sus ingresos en el corto plazo, pero el impacto de largo plazo (sobre
los dos afios) fue incluso negativo (Meager y Evans, 1998). En muchos casos, los
programas de re-capacitacion no son mas efectivos que los programas de asistencia en
la busqueda de empleos en incrementar las probabilidades de re-empleo o de ingresos
post-intervencion.

3.3.2. Programas de re-capacitacion dirigidos a trabajadores despedidos
masivamente

En este caso, ninguna de las evaluaciones revisadas es de caracter longitudinal, por lo
que no proveen de conocimiento sobre la dinamica del mercado laboral y los beneficios
de largo plazo de los programas de re-capacitacion. Los programas de re-capacitacion
en consideracion fueron ofrecidos principalmente a trabajadores en industrias del
automovil, construccion y acero. Uno de los pocos estudios cientificos realizados bajo
esta categoria de programas de capacitacion es de cardcter cuasi-experimental y
corresponde a trabajadores despedidos en la industria de acero en Buffalo, Estados
Unidos, en 1983-84. Corson, Long y Maynard (1985) encuentran que el incremento en
la probabilidad de re-empleo imputable a dicho programa es modesto y estadisticamente
no significativo. Concluyen que desde una perspectiva econdomica basada en evidencia
de impactos en empleo/salarios, la re-capacitacion posee altos pesos muertos
(ineficiencia). Ademas, los costos de los programas de re-capacitacion hacen que éstos
sean entre dos y cuatro veces mas caros que los programas de asistencia en la busqueda
de empleos. Con todo, la experiencia de la OECD en programas de re-capacitacion para
trabajadores desplazados en masa puede ser 1til para disefiar programas de asistencia en
la busqueda de empleos en paises en desarrollo y otras economias que esperen gran
escala de redundancia de empleos.

3.3.3. Programas de capacitacion dirigidos a los jovenes

Las evaluaciones mds rigurosas de programas de capacitacion dirigidos a jovenes han
sido implementadas en Norte América y Escandinavia. Estos programas usualmente
focalizan en jovenes que desertan de la escuela y/o manifiestan severas desventajas
familiares, y cuya edad no supera los 20 afios. Las evaluaciones para estos programas
son las mas desalentadoras comparadas con las dos categorias previas, alin cuando las
evaluaciones aqui revisadas fueron introducidas en periodos de desempleo juvenil
estable e incluso declinante. Los resultados indican que la capacitacion rara vez tiene un
efecto sobre los ingresos o la probabilidad de empleo para los beneficiarios del
programa comparado a su contraparte en el grupo de control. Un estudio de la OECD,
realizado en 1993, muestra que los jovenes que s6lo se capacitaron en aula no lo
hicieron mejor que su grupo de comparacion, en cambio aquellos que realizaron
capacitacion dentro de la empresa obtuvieron significativos resultados positivos. Este
efecto positivo fue atribuido a los jovenes hombres mas que a las jovenes mujeres.



3.4. Implicancias de politica

El caso de los paises desarrollados representa un techo en el impacto que puede
esperar una economia en desarrollo, lo cual estd dado principalmente por la eficiencia
relativa en la gestion de programas. Aunque la evidencia internacional sobre el impacto
de los distintos programas de capacitacion laboral es bastante heterogénea en variables
como edad, region y género, ésta permite ciertas generalizaciones sobre dichos
programas. En términos generales, la mayoria de las evaluaciones arrojan impactos
limitados —resultados estadisticamente no significativos en términos de ingreso y/o
probabilidad de emplearse—de modo que se dificulta realizar una conexidon entre
atributos en el disefio e implementacion de programas (evaluaciéon de procesos) con
buenos resultados obtenidos en la evaluacion de impacto. Dado que la mayoria de
programas se focalizan en desempleados, lo anterior lleva a concluir que:

1. Estos programas no son la solucion al desempleo generalizado pues sé6lo pueden
contribuir a mejorar la situacion especifica de un grupo particular. En relacion a
esto, cuando estos programas se encuentran rigurosamente focalizados hacia los
sectores mas vulnerables de la poblacion y se realizan a pequefia escala, pueden
tener resultados favorables y significativos sobre grupos de beneficiarios de
mujeres y ancianos. No obstante, en la mayoria de casos exitosos los efectos se
disipan en el tiempo (efectos de corto plazo), sin efectos en el largo plazo.

2. La tasa social de retorno de dichos programas es raramente positiva, y no supera
a los programas de asistencia en la blisqueda de empleo en términos de
colocacion laboral post-programa y salarios.

3. Tercero, la capacitacion laboral de jévenes generalmente no tiene impacto sobre
la esperanza de encontrar empleo o sobre el ingreso post-capacitacion. Tomando
en cuenta los costos, la tasa de retorno en el corto y largo plazo es generalmente
negativa.

Con todo, si un pais va a instituir programas de capacitacion laboral, una buena practica
es comenzar con programas modestos en términos de escala y rigurosos en focalizacion.
Ademas, es muy recomendable realizar disefios amparados en evaluaciones cientificas,
pues confiar so6lo en evaluaciones poco cientificas puede llevar a conclusiones de
politica incorrectas. Basados en evaluaciones cientificas, los programas pueden ser
focalizados a aquellos que sean mas costo-efectivos.

4. Evaluaciones de Impacto en Chile
4.1. La capacitacion laboral en Chile

El sistema de capacitacion laboral en Chile esta estructurado fundamentalmente en
torno al sistema de subsidio a la capacitacion en las empresas por medio de la franquicia
tributaria (Bravo, en Ljubetic et al., 2006). Bajo este sistema, la decision sobre los
sectores y empleos a capacitar se encuentra descentralizada, quedando ésta en manos de
empresas que disponen de informacion especifica a sus necesidades. Segin Bravo
(2006), es dificil encontrar la falla de mercado que se corrige con la intervencion estatal
en el mercado de la capacitacion via la franquicia tributaria, dadas la caracteristica
descentralizadora del actual sistema. De ese modo, la principal falla de mercado esta



asociada a los pocos incentivos que las empresas poseen para financiar capacitacion
general. Es esperable, de lo anterior, un bajo impacto del gasto en capacitacion, puesto
que ¢éste no se concentra en las necesidades mdas urgentes en términos de las
competencias de los trabajadores, por lo que no se dirige necesariamente sobre quienes
tienen mayores déficit de capital humano.

4.2. Evaluaciones de impacto a la capacitacion laboral

En Chile existen escasas evaluaciones de impacto en materia de capacitacion laboral.
Existen variadas evaluaciones no cientificas, las que, como se sefialé mas arriba, no son
utiles para informar decisiones de politica publica pues se basan en informacion de
caracter administrativo, y no disponen de un contrafactual para determinar el impacto
del programa sobre resultados en el mercado laboral. De las evaluaciones analizadas, se
tiene que todas son cuasi-experimentales, en el sentido de que el grupo de control es
construido ex-post. Ademas, estas evaluaciones se realizaron sobre programas que ya
no estan en funcionamiento, tal como lo es el programa Chile Joven. En relacién con
este programa, la evaluacion mas rigurosa corresponde a la realizada por Aedo y Pizarro
(2004), quienes a través de la metodologia de matching propensity score, intentan
cuantificar el impacto sobre ingresos, probabilidad de emplearse y probabilidad de
obtener un empleo formal®. En términos de ingresos, los resultados del procedimiento
de diferencias en diferencias son positivos y ascienden a un 30% en promedio entre
hombres y mujeres (con mejores resultados para los mas jovenes y en términos relativos
al estado inicial para las mujeres), aunque la diferencia se realiza sobre la base de pocas
observaciones dada la baja calidad de los datos. Por su parte, el impacto sobre la
probabilidad de estar ocupado es de al menos un 20%. Por ultimo, el impacto en la
formalidad del empleo es cercano al 27%, con diferencias notorias a favor de los
jovenes hombres (34%) respecto de las jovenes mujeres (18%).

Las evaluaciones de impacto rigurosas se han realizado s6lo a nivel de programas de
empleo, algunos de los cuales financian capacitacion laboral. Un ejemplo de éstos son
el Programa de Bonificacion del SENCE y el Programa de Reinsercion Laboral y
empleo de FOSIS, evaluados por Bravo y Medrano (2006), aunque aqui la variable de
resultado es la probabilidad de obtener capacitacion dado que se participa en el
programa de empleo.” En ambos casos se encuentran resultados positivos en la
probabilidad de capacitarse, pero no se mide el impacto de la capacitacion en los
ingresos o empleabilidad de los trabajadores. De todos modos, de la evaluacion de los
programas de empleo en general no verifican resultados positivos en términos de
ingresos, lo cual es coherente con el disefio de los programas, que considera
remuneraciones cercanas al salario minimo. Esto ultimo hace que en general éstos no
sean costo-efectivos.

4.3. Implicancias de Politica

4 La base de datos de este estudio proviene de la encuesta realizada por Santiago

Consultores Asociados, quienes previamente (1998) realizaron un estudio de impacto por
encargo del SENCE.

° Cuando se evaluan resultados en términos de ingresos y/o probabilidad de emplearse,
los resultados son imputables a los programas de empleo, no a la realizacion de la
capacitacion.



Es dificil realizar propuestas de politica cuando no se dispone de la informaciéon
suficiente. Es por este motivo que una primera implicancia del analisis antes realizado
deviene en la necesidad de levantar estudios de evaluacion de impacto de los programas
que actualmente estan en funcionamiento en el sistema nacional de capacitacion. En el
caso chileno el sistema de franquicia tributaria ha llevado a que la actividad de
capacitacion sea una decision de la empresa. En efecto, segin informacion provista por
SENCE, el Estado de Chile destiné durante 2005 mas de $5.400 millones a financiar
gastos de capacitacion de personas pertenecientes a los dos quintiles mas ricos de la
poblacion. Luego, el disefio actual del sistema de capacitacion decididamente introduce
inequidad al destinar buena parte de los recursos a la capacitacion de los trabajadores
mas habiles. En este contexto, si se dispusiese de informacion respecto del impacto del
gasto de capacitacidon, se podrian proponer los mecanismos adecuados para que los
beneficios de la capacitacion se redistribuyeran de manera mas homogénea dentro de la
fuerza de trabajo. Con todo, es necesario un esfuerzo serio en el levantamiento de un
sistema de centralizacion de la informacion que actualmente se encuentra igual de
descentralizada que el mecanismo de capacitacion existente en Chile.



5. Conclusiones y Recomendaciones

La evidencia existente a nivel de los paises de la OECD en materia de capacitacion
laboral sefala que los programas de capacitacion laboral manifiestan resultados bastante
heterogéneos, dificultando la relacion disefio/resultado de un programa. Primero, los
programas de capacitacion a los jovenes muestran una baja probabilidad de ser
instrumentos costo-efectivos en reducir el desempleo. Dentro de este tipo de programas,
solo los implementados dentro de la empresa muestran resultados alentadores. Segundo,
los programas de intermediacion laboral son en general mas costo-efectivos que los
programas de capacitacion. Muchas veces logran la misma efectividad, pero a la hora de
incluir los costos en el analisis, los primeros son preferibles. Tercero, existen nichos en
los que es posible introducir un grado de sustitucion entre ambos tipos de programas
(capacitacion versus intermediacion), sobretodo cuando las caracteristicas de la
poblacion beneficiaria son similares entre programas. Cuarto, el ciclo econdmico
influye en la efectividad de los programas: programas de capacitacion son mas efectivos
en periodos en que la economia esta creciendo. Tipicamente, los programas de
capacitacion se introducen en periodos de crisis economica, lo cual ayuda a que éstos
muestren malos resultados. Quinto, los efectos de los programas de capacitacion laboral
son de corto plazo: cuando logran ser efectivos, sus efectos se disipan en el tiempo. Lo
anterior esta directamente relacionado a la apropiabilidad del capital humano
transmitido en las actividades de capacitacion, que en general es de rapida depreciacion.

Las principales recomendaciones en base a la informacion obtenida de las evaluaciones
de impacto se relacionan con la focalizacion, escala y origen de los programas de
capacitacion laboral. Cabe sefalar que la evidencia no es conclusiva en sefialar aspectos
de disefio y/o implementacioén que se relacionen con buenos resultados, sino que sefiala
que una manera de sobrellevar la heterogeneidad de la poblacion potencialmente
beneficiaria es acotar el tamafio de programas, focalizando en los sectores mas
vulnerables de la poblacion (capacitacion a mujeres y ancianos). De este modo,
mediante una focalizacion rigurosa, seria factible obtener resultados costo-efectivos,
que hacen de la capacitacion laboral una politica superior a alternativas que, en general,
son mas costo-efectivas, tal como lo es la actividad de intermediacién laboral.
Paralelamente, se sefiala que el origen de los programas de capacitacion laboral debiera
estar en una estrategia mas comprehensiva de promocién a la inversion, al
emprendimiento y al empleo a nivel de cada pais.

Por otro lado, la experiencia chilena en programas de capacitacion laboral es una
historia de ensayo y error, aunque con escasos niveles de auto-critica: no existen
evaluaciones de impacto sélidas en materia de capacitacion laboral. Por lo tanto, una
primera necesidad antes de proponer politicas orientadas a disminuir el grado de
inequidad existente en el actual sistema, es el levantamiento de informacién que permita
valorar los resultados del actual sistema en términos de su eficiencia, lo cual es un
primer paso para el logro de la equidad.
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Cuadro N° 1: Distribuciéon del Gasto en PAMLs (% del Gasto Activo Total en PAMLs)

Pais Capacitacion Trabajos Micro Subsidios Servicios de Total
Publicos emprendimiento Laborales Empleo
Australia 33,7 26,5 3,6 7,2 28,9 0,84
Bélgica 35,7 40,7 0,0 7,9 15,7 1,41
Canada 48,2 5.4 7,1 3,6 35,7 0,56
Dinamarca 77,0 12,8 3,5 1,3 53 2,26
Francia 55,8 17,1 3,1 12,4 11,6 1,30
Alemania 55,2 21 2,1 49 16,8 1,43
Irlanda 32,0 38,3 1,1 14,3 14,3 1,75
Holanda 54,7 9,5 0,0 9,5 26,3 1,37
Suecia 59,1 19,1 3,1 7,6 11,1 2,25
Reino Unido 53,2 2,1 2,1 0,0 42,6 0,46
Estados Unidos 57,9 5,3 0,0 0,0 36,8 0,19
Promedio 51,1 18 2,2 6,2 223 1,3
Europa del este
Republica checa 14,3 7,1 0,0 7,1 71,4 0,14
Hungria 30,2 25,6 0,0 14,0 30,2 0,43
Polonia 40,6 21,9 6,3 25,0 6,3 0,32
Nota: Capacitaciones incluye mediciones para jovenes y discapacitados, algunos de los cuales

podrian no estar relacionados con capacitacion efectiva.

Fuente: OECD (1997).
Chuadro 2: Capacitacidn: comparacién internacional de distintos sistemas.
Sistema Pafs Caracterfsticas Bdsicas
1. Capacitacidn Alemania - Codeterminacidn (empleadores, sindicatos ¥ gobierno)

de aprendices

2. Baja rotacidn laboral
v significativa capacitacidn
POr empresas

3. Guia gubernamental ¥ base
en el sistema educativo

4. Clapacitacidn en base a un
impuesto al empleador

Capacitacidn en el trabajo

|4
o
v basada en el sistema

Reino Unido (pre-1980)
Holanda

Japén

Suecia
MNoruega
Reino Unido (post-1980)

Francia

Australia

USA
Canada

- Financiamiento: empresas ¥ trabajadores
- Clertificacidn

- Empleo permanente disminuye rotacidn

- Empresas proveen capacitacidn general v especifica

- Clapacitacion incorporada en proceso productivo

- Alto grado de homogeneidad en habilidades de lectura,
escritura, ¥y matemdticas en el sistema educativo.

- Capacitacion general financiada por el Gobierno
- Gobierno también puede financiar capacitacidn especifica
- Importancia de programas con base en el sistema educativo

- Distribuye costos sobre una base amplia de empleadores
- No garantiza la capacitacién de trabajadores no calificados
ni de aquellos en empresas pequenas

- Auntonomia individual en inversiones de capacitacidn

- Variadas fuentes de capacitacidn

- Pocas calificaciones reconocidas a nivel nacional fuera de
la educacién formal

- Capacitacion del empleador es fundamentalmente de tipo
especifico

Fuente: Tomado de Ljubetic et al. (2006).
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Cuadro N° 3: Caracteristicas importantes de los programas de capacitacion laboral

Programa Descripcion

y Objetivo

Posibles Pros

Posibles Contras

Algunos Elementos

Clave

Busca ayudar a nuevos
entrantes a la fuerza
laboral y a trabajadores
removidos
(desempleados de largo
plazo o aquellos
despedidos
masivamente) a
acumular habilidades
que les permitan
competir por empleos

Capacitacion y
Re-capacitacion

1. Incrementa la
productividad de
individuos
desempleados.

2. Cuando estan bien
focalizados, pueden ser
beneficiosos para
algunos grupos (por
ejemplo,
desaventajados,
mujeres)

1. Usualmente los programas
poseen una escasa focalizacion,
generando pesos muertos -
aquellos que se benefician de la
capacitacion son aquellos que
habrian conseguido empleo de
otra forma.

2. Intensidad de la busqueda de
empleo se puede reducir durante
el curso de la capacitacion.

3. Se realiza poco cuando la
economia no esta creciendo
(cuando hay pocos trabajos) y
esta es tipicamente la situacion
durante la cual la mayoria los
instituye.

4. Es uno de los PAML mas
costos en la mayoria de casos.

1. {Como focalizar mejor estos
programas?

2. (El desempleo crece por la escasez de
competencias?

3. ;(Cual es la duracion de estos programas
y cuan efectivos son en su coordinacion
con otros programas del mercado laboral?

4. (Cual es el rol del gobierno y del sector
privado en la provision y financiamiento
de la capacitacion?

5. ¢Cuan costo-efectivos son estos
programas: estan las personas tratadas por
estos programas mejor en términos de
ingresos o probabilidades de re-empleo?

6. ;Pueden los capacitadores proveer

contratos con tasas prenegociadas de

colocacion e incentivos/desincentivos
financieros?

Fuente: Dar A. y Tzannatos Z. (1999)

Cuadro N° 4: Evaluaciones de Programas de Capacitacién en paises OECD

Tipo de Intervencion N° de No Experimentales Cuasi-experimentales
evaluaciones cientificas
Capacitacion
Desempleados de largo plazo 23 4 6 13
Despidos masivos 11 0
Jovenes 7 0 5

Fuente: Dar A. y Tzannatos Z., 1999.
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