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ES Resumen: El articulo tiene como objetivo examinar la importancia de las politicas de capacitacion
laboral como un elemento imprescindible para mejorar las posibilidades de empleabilidad de las personas
trabajadoras, especialmente en aquellas que se encuentran en situacion de desocupacion. Desde un punto
de vista socioldgico, la desocupacion estructural refiere cuando determinados grupos de personas carecen
de las competencias laborales requeridas para ocupar los puestos de trabajo que demanda la industria,
generando en la sociedad una desigualdad estructural en el acceso a las oportunidades laborales y la
aparicion del desempleo de larga duracion. En un mercado laboral en constante transformacion debido
al fendmeno de la globalizacion y los avances tecnolégicos, las politicas de capacitacion laboral resultan
fundamentales para contribuir al cierre de brechas y desajustes entre la oferta y la demanda, sobre todo
en aquellas personas mas vulnerables en un mercado del trabajo cada vez mas segmentado. En esta
investigacion se utilizé el método cuantitativo mediante la aplicacion de encuestas a una muestra de
personas en situacion de desocupacion que asistieron a las Oficinas Municipales de Informacioén Laboral
(OMIL) de la region de Atacama, Chile.
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ENGThe importance of job training to reduce
structural unemployment in Chile

ENG Abstract: The article aims to examine the importance of job training policies as an essential element to
improve the employability possibilities of workers, especially those who are unemployed. From a sociological
point of view, structural unemployment refers to when certain groups of people lack the job skills required to
fill the jobs demanded by industry, generating in society a structural inequality in access to job opportunities
and the emergence of long-term unemployment. In a labor market in constant transformation due to the
phenomenon of globalization and technological advances, job training policies are essential to contribute
to closing gaps and mismatches between supply and demand, especially in those people who are most
vulnerable in an increasingly segmented labor market. In this research, the quantitative method was used by
applying surveys to a sample of unemployed people who attended the Municipal Labor Information Offices
(OMIL) in the Atacama region, Chile.

Keywords: labor market, labor training policies, unemployment, labor skills

1. Introduccion

Esta ampliamente documentado que el mercado laboral ha sufrido aceleradas transformaciones durante
el siglo XXI, dando origen a lo que se ha denominado la Cuarta Revolucién Industrial. El impacto es
significativo y se manifiesta a través de distintos fendmenos, tales como: la automatizacion y el reemplazo
de trabajos; la creacion de nuevos empleos asociados a la digitalizacion; cambios en las habilidades y
competencias requeridas para los puestos de trabajo; obsolescencia de competencias laborales; entre
otros. En este escenario, la relacion entre oferta y demanda laboral se ha vuelto cada vez mas dinamica,

Esta investigacion conté con el apoyo y financiamiento del Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo (SENCE) de Chile, la
cual se desarrollé en el marco del programa Observatorio Laboral de la Region de Atacama y que también fue parte de la tesis
de Magister en Politicas Publicas y Gobernanza Territorial de la Universidad Catdlica del Norte de Chile, presentada el 18 de
diciembre 2023 por el autor y obteniendo el grado el 15 de enero de 2024
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exigente, heterogénea y competitiva, en donde el desarrollo y actualizacion de las habilidades juegan un rol
fundamental para la empleabilidad de las personas y la productividad de las empresas.

En este contexto, cada vez son mas evidentes los desajustes entre las necesidades del mercado laboral
y la oferta disponible de personas trabajadoras. Generalmente, estos desajustes afectan en mayor medida
a los grupos mas vulnerables, es decir, aquellos segmentos de la poblacién que tienen mayor riesgo de
experimentar discriminacion, marginacion, exclusion o padecer multiples dificultades en el acceso a las
oportunidades de empleo. La edad, el género, la etnia, la situacion migratoriay la condicion socioecondmica
son algunas de las variables que histéricamente han incidido en la posibilidad de empleabilidad de las
personas. En efecto, de acuerdo con diversas recomendaciones de organismos internacionales, los jovenes,
los adultos mayores, las mujeres, las personas en situacion de discapacidad, los pueblos indigenas y los
migrantes, vendrian a ser los grupos prioritarios que mas necesitarian de las politicas activas del mercado
de trabajo, con el objetivo de impulsar programas publicos que busquen corregir estos desajustes entre
la demanda y la oferta disponible. La falta de cualificacion de la mano de obra, producto de la innovacion
tecnoldgicay el impacto de esta en determinados perfiles laborales, se puede considerar como un germen
de lo que se ha denominado brechas de competencias laborales. En estos casos, resulta imprescindible la
generacion de politicas publicas que contribuyan al cierre de estas brechas y con ello apoyar a las personas
en riesgo de experimentar el desempleo estructural y de larga duracion.

La capacitacion laboral, entendida como un sistema de formacion para el trabajo que busca dotar a las
personas de competencias durante el ciclo de vida laboral, tiene un rol central dentro de las politicas activas
del mercado de trabajo que debe fortalecer el Estado. La Organizacion Internacional del Trabajo afirma que
“una de las formas de incidir en el tamafo y disminucion de las brechas de competencias es incorporando
mecanismos de anticipacion que permitan modificar los programas de formacion profesional de acuerdo
con los cambios que surjan en la configuracion empresarial, tecnoldgica y ocupacional” (OIT, 2017:29). De ahi
la importancia que el Estado incentive la produccion de informacion que permita comprender las dinamicas
que se engendran en el mercado de trabajo, entendiendo que este se divide en diferentes segmentos con
caracteristicas y condiciones laborales particulares.

Desde este argumento, este analisis tiene por objetivo caracterizar a las personas en situacion de
desocupacion que asistieron a las Oficinas Municipales de Informacion Laboral (OMIL) de la region de
Atacama, Chile. Ademas, identificar las brechas y dificultades que tienen estas personas para encontrar
empleoy con ello detectar las necesidades de capacitacion laboral entre esta poblacion. En esta linea, este
estudio busca ser un avance en la comprension del mercado laboral desde la experiencia y percepcion de
las personas trabajadoras, sosteniendo que la informacion que se produce desde la demanda laboral, es
decir, desde las necesidades de la industria, se encuentra relativamente cubierta por distintos instrumentos
en los paises de América Latina.

2. Mercados de trabajo: entre la segmentacion y la desigualdad

La teoria clasica de la economia sostiene que el mercado del trabajo, como cualquier otro mercado en la
economia, se rige por las fuerzas de la oferta y la demanda, y que de alguna manera existen mecanismos
automaticos que conducen a un equilibrio de pleno empleo (Mankiw, 2012). Sin embargo, desde la década
de 1970 comenzo a consolidarse una nueva perspectiva tedrica para el analisis de los mercados de trabajo,
en contraste a las tradicionales de la disciplina econémica. Se trata de la Sociologia de los mercados de
trabajo (Kallaberg y Sorensen, 1979) o la Teoria Sociologica de los mercados de trabajo (Pries, 1997), las
cuales van a proponer el estudio de los mercados laborales considerando los factores no econémicos, es
decir, sociales y politicos presentes en su estructura y funcionamiento interno (Rau, 2006). Desde esta linea
de argumentacion, se afirma que “las formas y normas de capacitacion, de reclutamiento, de asignacion y
de remuneracion no se rigen por la simple I6gica de la competencia y de mercado. Mas bien, hay grupos de
trabajadores que compiten entre ellos, pero no todos compiten por los mismos puestos” (Pries, 1997:75). Asi,
el analisis parte de la base de que el mercado laboral no es homogéneo, sino que esta dividido en diferentes
segmentos con caracteristicas y condiciones de trabajo particulares. En determinadas circunstancias,
estos segmentos pueden estructurar desigualdades basadas en el género, la edad, la raza, la educacion o la
experiencia laboral, provocando brechas en el acceso a las oportunidades de trabajo.

Reconociendo la imperfeccion del mercado laboral y la proliferacion de desajustes entre demanda y
oferta en los distintos paises de América Latinay el Caribe, la OIT sefala en su informe lo siguiente:

“Muchas empresas de la region manifiestan dificultades para llenar vacantes y para ubicar personal con la
dotacion adecuada de competencias técnicas y socioemocionales, lo cual es evidencia de serios desajustes
entre demanda y oferta, dado los niveles de desempleo y subempleo, en particular de los jovenes” (OIT,
2017:16). De hecho, las brechas de competencias laborales entre las personas que conforman el mercado
laboral es una de las razones por la cual podria aparecer el fendmeno del desempleo estructural.

Estetipo de desempleo se debe adesajustes entre la ofertay demanda de trabajo. Mas concretamente,
se produce cuando el numero de puestos de trabajo existentes en algunos mercados de trabajo es
insuficiente para dar empleo a todo el que quiere trabajar. Las razones de esta falta de adecuacion
son muy distintas: factores de caracter demografico o socioldgico (envejecimiento, incorporacion de
la mujer al mercado de trabajo), falta de cualificacion en mano de obra por efecto de la innovacioén
tecnoloégica, agotamiento del ciclo de vida de ciertos productos, etc. (Ramos, 2015:29).
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En esta misma linea de argumentacion, se afirma que este es un tipo de desempleo que “aparece cuando las
estructuras de la ofertayla demanda no coinciden, bien sea porque la oferta no cumple con las caracteristicas
requeridas por la demanda, o porque la demanda no puede absorber las caracteristicas que ofrece la mano
de obra [...] Lo anterior ha hecho, por ejemplo, que los trabajadores menos calificados tengan tasa de
desempleo superiores a las de los trabajadores mas calificados (Yarce, 2010:91). Por ende, se “afirma que
los perfiles ocupacionales de los puestos de trabajo varian continuamente y, por lo tanto, los desempleados
carecen de los perfiles requeridos para las vacantes existentes” (Yarce, 2010:92). Para el caso de Chile,
un estudio del Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD), sostiene que “un nucleo duro
de la desigualdad apunta a la existencia de circuitos de empresas de alta productividad, con trabajadores
calificados que reciben mejores salarios y tienen empleos mas estables, y su contracara, empresas de
baja productividad, bajos salarios, trabajadores menos calificados y alta rotacion” (PNUD, 2017:35). Con el
objetivo de reducir estas desigualdades y los desajustes ente la oferta y la demanda laboral, es que cobran
importancia las politicas activas del mercado del trabajo, entendiendo estas como aquellas “intervenciones
en el mercado laboral destinadas a combatir el desempleo y a mejorar los ingresos de los trabajadores”
(Weller, 2009:33). En este contexto, “la informacion sobre el mercado laboral es una herramienta de politica
clave parareducir las imperfecciones de los mercados laborales que impactan en las brechas de habilidades,
es un instrumento esencial para la toma de decisiones de mediano y largo plazo para jovenes estudiantes,
los trabajadores, los centros educativos y de formacion, las empresas y los hacedores de politicas” (Gontero
y Albornoz, 2019:10).

Por ende, para abordar los desajustes del mercado laboral resulta esencial generar datos que tengan
por objetivo identificar y anticipar las brechas de competencias laborales entre las personas trabajadoras.
Esto permitiria reducir los problemas de desempleo estructural y de larga duracion, en donde este ultimo
se produce cuando las personas llevan doce meses o mas buscando empleo activamente y no lo logran
encontrar. Unestudio del Centro Europeo parael Desarrollo de la Formacion Profesional (CEDEFOP, 2012), tuvo
como resultado que los trabajadores menos cualificados son los mas propensos a desarrollar obsolescencia
de competencias para desempenar sus funciones laborales de manera efectiva, aumentando la sensacion
de quedarse rezagado en el mercado laboral. En este sentido, la devaluacion de competencias afectaria
mas a los trabajadores menos cualificados y mas vulnerables, amenazando con mayor fuerza la posibilidad
de generar una situacion de desocupacion estructural y de larga duracion. El problema es aun mas critico,
dado que la situacion de desempleo por un periodo extenso puede también afectar la reinsercion laboral
de las personas, quienes a menudo terminan desenvolviéndose en trabajos menos complejos y con menos
oportunidades para desarrollar su potencial en una determinada ocupacion. Son varias las instituciones
que sefalan la importancia de que los paises dispongan de programas publicos concretos para reducir los
problemas de empleabilidad. Entre estas, se destaca la propuesta de “disponer de un procedimiento de
reconocimiento de las calificacionesylas competencias adquiridas porlaexperiencia, sin que hayadado lugar
ala obtencién de un diploma en el sistema de formacion. La obtencion de la validacion podra condicionarse
al seguimiento de moédulos de formacion complementarios que ayudaran al desempleado en el acceso al
empleo” (Freyssinet, 2007:94). En Chile también existen programas de capacitacion y certificacion laboral
que tienen por objetivo la formacion para el trabajo, sin embargo, de acuerdo con distintos analisis, estos no
estarian bien evaluados en términos de eficacia y efectividad, principalmente debido a que habria un escaso
monitoreo de los procesos y a que no se lograrian cumplir los indicadores de impacto entre los grupos mas
vulnerables que conforman el mercado laboral.

3. Politicas activas del mercado de trabajo: la capacitacion y certificacion laboral

Los principales instrumentos de las politicas activas del mercado del trabajo son: “programas para la
creacion directa o indirecta de empleo, la formacion para el trabajo, los servicios de empleo, cuyo principal
contenido es la intermediacion, y el fomento del autoempleo y de las microempresas” (Weller, 2009:33). En
una linea de argumentacion similar y mas amplia, la OIT comprende las politicas activas del mercado del
trabajo como aquellas intervenciones que ayudan a la gente a encontrar empleos de calidad de manera
sostenible, promoviendo en forma directa o indirecta la creacion de empleos productivos, mejorando las
calificaciones y la productividad de las personas, y garantizando un vinculo ente los solicitantes de empleo
y los empleadores. Para efectos de este estudio, solamente nos avocaremos a las politicas de formacion
para el trabajo, entendiendo estas como instrumentos claves que permitirian reducir las desigualdades en
el mercado laboral.

La formacion para el trabajo y, especificamente, las politicas de capacitacion laboral son comprendidas
como “un elemento fundamental para la movilidad social y la capacidad de adaptacion de lafuerza de trabajo”
(Weller, 2009:168). De esta manera, “la capacitacion sirve no solamente para incrementar el conocimiento
personal aplicado al trabajo, sino que también para re-orientar el curso de la vida laboral, mantenerse
vigente y reinventarse” (Gray, Basualto y Sisto, 2017:85). Estos procesos adquieren particular importancia en
un contexto de aceleradas transformaciones producto de la incorporacion de las tecnologias a los perfiles
de trabajo, donde practicamente no existen profesiones u oficios en los que no estén cambiando la forma
de hacer las cosas. La automatizacion, el uso de la inteligencia artificial y la digitalizacion estan provocando
cambios importantes en el mercado laboral, generando el reemplazo de algunos puestos de trabajo y la
creacion de otros. Pero el impacto no es solamente a nivel de ocupaciones, sino que también en el mundo
de las habilidades y competencias. Mientras en algunos perfiles de trabajo se comenzaron a valorar nuevas
habilidades y competencias, en otros casos las personas trabajadoras fueron impactadas por carecer de
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las competencias y conocimientos actualizados para mantener un rendimiento efectivo en sus funciones
laborales. En este contexto, “la capacitacion tiene por objetivo dotar a las personas de competencias
para el trabajo durante el ciclo de vida laboral, incluyéndose la formacion de base en personas que no han
participado regularmente en el mercado laboral o que no completaron su educacion formal obligatoria,
asi como la actualizacion y renovacion de competencias en los trabajadores habituales” (Larrafaga, et al.
2014:2). Desde esta perspectiva, “el mercado de capacitacion laboral es un mercado derivado del de trabajo,
cuyo objetivo es contribuir al cierre de brechas actuales o potenciales entre la productividad requerida
y la productividad real del trabajador” (Rucci, 2010:1). Sin embargo, a partir de la experiencia de algunos
paises mas avanzados en esta materia, se sugiere que la capacitacién laboral se piense como un proceso
de caracter permanente que permita a las personas identificar sus habilidades iniciales y, a partir de ellas,
continuar con un proceso de aprendizaje que permita adquirir o actualizar sus conocimientos para mantener
un rendimiento efectivo en sus tareas laborales presente y futuras. En este sentido, un sistema de formacion
continua de competencias laborales “ofreceria a los trabajadores la posibilidad de proyectar su vida laboral a
lolargo de trayectorias que le permitan la movilidad social - vertical - al interior de suempresa o a otro empleo
en el mismo sector econémico - y horizontal o cambio de trabajo hacia otro rubro econémico (Larraiiaga, et
al. 2014:3). De acuerdo con el Banco Interamericano de Desarrollo (BID), el sistema de formacion continua
basado en competencias laborales abarcaria tres etapas:

(1) Evaluacion, es decir, el diagndstico de las competencias y aprendizajes, independientes de su
origen, lo cual involucra la formacioén de un itinerario de cierre de brechas; (2) cierre de brechas, que
incluye la capacitacion especifica o la experiencia laboral como complemento; (3) certificacion, que
representa el reconocimiento formal de las competencias y por lo tanto debe tener la aceptacion del
mercado laboral como del sistema de educacioén técnica superior y profesional (Cit. Rucci, 2010:2).

Este tipo de disefio de politica publica permitiria entender la capacitacion laboral como un proceso continuo
Yy ho como un componente aislado, en donde actualmente las personas desarrollan cursos de formacion
para el trabajo que no tributan necesariamente a una trayectoria laboral coherente. El primer paso para este
cambio de paradigma es avanzar en la generacion de diagnosticos iniciales entre las personas trabajadoras.
Para ello es necesaria una inversion presupuestaria significativa, donde el énfasis estaria en el impacto de la
capacitacion y no necesariamente en la cobertura. Una vez realizado el diagnoéstico inicial, se propondria un
plan de cierre de brechas a partir del desarrollo y aprobacion de cursos especificos de capacitacion laboral,
en donde los aprendizajes y conocimientos adquiridos serian posteriormente evaluados y certificados para
ser reconocidos en el mundo laboral y en el sistema de educacioén técnica profesional.

Sin embargo, para todo ello, es necesario avanzar en un sistema integrado de formacion para el trabajo
que incluya, por un lado, los programas de capacitacion y certificacion laboral y, por otro lado, la educacion
técnica profesional de nivel medio y superior. En Chile, actualmente no existe un sistema integrado que
pueda articular los distintos subsistemas de formacion para el trabajo, sino que mas bien hay unidades
independientes que tienen un escaso dialogo entre si. Aunque existen algunas iniciativas valorables en esta
linea, aun siguen siendo débiles y carecen de orientacion y articulacion con politicas publicas de mediano y
largo plazo. Tal es el caso de la conformacion de los Consejos Asesores Empresariales (CAE), instancia en
la que el Ministerio de Educacion busca fortalecer la educacion técnico profesional de nivel medio mediante
la vinculacion y colaboracion del sector privado en materias de actualizacion curricular, apoyo pedagadgico,
practicas profesionales, capacitacion, insercion laboral, entre otras materias. Sin embargo, a pesar de los
esfuerzos que se generan en estas instancias, todavia sigue siendo un componente aislado y no logra
cumplir cabalmente con los objetivos propuestos.

Por otro lado, en Chile es el Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo (SENCE) el organismo publico
encargado de fomentar el empleo y la capacitacion. El SENCE es un organismo técnico del Estado,
funcionalmente descentralizado, con personalidad de derecho publico, que se relaciona con el Gobierno a
través del Ministerio del Trabajo y Prevision Social. Se cred en 1976, y su misiéon es mejorar la empleabilidad
y potenciar las trayectorias laborales de todas las personas, con especial atenciéon en aquellas que
tienen dificultad en el acceso y continuidad en el mercado del trabajo, incorporando la transversalizacion
de perspectiva de género y la de derechos fundamentales, a través de una oferta integrada de politicas,
programas e instrumentos de habilitacion laboral e incentivos a la contratacion. Sin embargo, de acuerdo
con distintas evaluaciones realizadas (PNUD, 2014, BID, 2020), las politicas de capacitacion laboral en Chile
no han logrado sus propositos, tanto en términos de eficiencia como en su efectividad:

La mayor parte de los recursos se asigha a quienes ya poseen un nivel de competencias laborales
relativamente desarrolladas y en recursos asociados a competencias especificas de las empresas
para las que trabajan. En cambio, los programas de capacitacion dirigidos a los grupos vulnerables
han tenido un lugar secundario en la agenda de politica publica, aun cuando debieran ser prioritarios si
se consideran los positivos efectos que una insercion laboral de calidad de estos grupos tendria para
el desarrollo econdmico y social del pais (Larrafaga, et al. 2014:9).

De acuerdo con este diagnéstico, surge la hipdtesis de que el disefio de la actual politica de formacion para
el trabajo tendria una imperfeccion estructural y que esta vendria a reproducir relaciones de desigualdad
en la esfera econdmica, en la que existirian empresas de alta productividad y de trabajadores calificados
y, por otro lado, empresas de baja productividad conformadas por trabajadores menos cualificados para
desempenar funciones de alta complejidad.
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Expertos en la materia sostienen que, para poder avanzar en un proceso efectivo de formacion continua
de competencias laborales, lo primero que hay que implementar es:

Un sistema continuo y apropiado de informacion, monitoreo y evaluacion que permita conocer el
funcionamiento de los procesos, instrumentos y programas para ajustarlos y mejorarlos. Actualmente,
estaesunadelas grandes debilidades del SENCEy justamente es el punto de partida para dimensionar
la magnitud de los cambios que se requieren para adaptarse a un sistema de formacion continua de
competencias laborales (Rucci, 2010).

Un avance importante en esta materia fue la creacion de la red de Observatorios Laborales del SENCE?,
iniciativa apoyada por el BID y que nace el afio 2015, al alero del Programa Apoyo a la Efectividad del SENCE.
La mision de la red de Observatorios Laborales es producir conocimiento sobre las brechas de oferta y
demanda de ocupaciones y competencias laborales, y poner este conocimiento a disposicion de todas
las personas, empresas e instituciones de formacion en Chile. Esto con el objetivo de contribuir a mejorar
la empleabilidad de las personas trabajadoras y la productividad del pais, anticipando cambios en las
necesidades y caracteristicas del mercado laboral, y apoyando la pertinencia de las politicas de formacion
y empleo. En este contexto, desde el afio 2019 se aplica en Chile la Encuesta Nacional de Demanda Laboral
(ENADEL), la cual tiene como objetivo generar informacion sobre la demanda actual y futura de ocupaciones
por parte de las empresas, a nivel nacional y regional, detectando requisitos y problemas de contratacion
que sean pertinentes y relevantes para la toma de decisiones de politicas de capacitaciéon e intermediacion
laboral por parte del SENCE.

Otro punto relevante que destacar es la constitucion de los Consejos Regionales de Capacitacion,
mediante la ley N°19.518 y Decreto Supremo N°60 del afio 2023. De acuerdo con la ley, debera constituirse y
funcionar en cada region del pais un Consejo Regional de Capacitacion, que tendra como funcién asesorar
al Gobierno Regional en el desarrollo y aplicacion de la politica nacional de capacitacion en el ambito
regional®. La presidencia del Consejo Regional de Capacitacion es ejercida por el gobernador regional, con
participacion tripartita (sector gobierno, sector empresarial y sector laboral) y en el cual el SENCE actia como
secretario técnico, con apoyo de los Observatorios Laborales. En base a un diagnéstico regional entregado
por este ultimo organismo, el Consejo tiene como objetivo generar un plan regional de capacitacion, el cual
se ejecutara via becas laborales de SENCE. De esta manera, mediante la transferencia de esta competencia
desde el Gobierno Central al Gobierno Regional, lo que se busca es descentralizar y promover la formacion
para el trabajo de acuerdo con las necesidades del territorio.

Por otro lado, en el ambito de la certificacion laboral, también es importante destacar la creaciéon
de ChileValora en el afio 2008, una entidad publica con representacion de ministerios, empleadores
y trabajadores. Su objetivo principal es la certificacion de competencias laborales de las personas,
independientemente de la forma en que las hayan adquirido y de si tienen o no un titulo académico. De
esta manera, la certificacion de competencias laborales busca reconocer formalmente los conocimientos,
habilidades y destrezas de las personas en un determinado oficio. La evaluacion se realiza en base a un perfil
ocupacional, el cual es el estandar que indica cuales son las competencias que una persona debe tener para
ejercer adecuadamente un oficio u ocupacion. Este perfil es definido y validado de forma tripartita mediante
un acuerdo entre empleadores, trabajadores y el Estado, en los Organismos Sectoriales representativos
de una industria o sector productivo. Al afio 2023, ChileValora cuenta con mas de 1.015 perfiles laborales
acreditados y mas de 167000 personas certificadas®*. Una de las innovaciones a destacar de este subsistema
es la incipiente articulacion entre la formacion para el trabajo y la educacion técnica nivel superior, a través
de convenios con distintos Centros de Formacion Técnica (CFT) del pais®. A través de estos convenios, lo
que se busca es vincular los distintos niveles de formacién, reconociendo aprendizajes que las personas
han logrado mediante estudios formales, capacitacion, experiencia laboral y/o personal, y que les permite
avanzar en su camino profesional a través de la convalidacidon de asignaturas en entidades que asi lo han
definido. De esta manera, esta articulacion tiene como principal objetivo generar rutas formativas laborales
en el mercado de trabajo, fortaleciendo asi las trayectorias laborales de las personas trabajadoras.

Sin embargo, a pesar de estos encomiables esfuerzos y avances en materia de politicas activas de
mercado de trabajo, es necesario seguir avanzando en la implementacion de un sistema de formacion
continua de competencias laborales, el cual pueda articular de manera sostenible y permanente los
subsistemas de capacitacion laboral, el de certificacion de competencias laborales y el correspondiente a la
formacion técnica profesional. En esta linea de argumentacion, se ha recomendado avanzar en el desarrollo

2 g programa Observatorio Laboral fue traspasado desde el Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo (SENCE) a la Subsecre-

taria del Trabajo el afio 2024, el cual es ejecutado por distintas instituciones de educacion superior en las distintas regiones de
Chile.

Los Consejos Regional de Capacitacion es el primer hito de descentralizacion del Ministerio del Trabajo y Prevision Social de
Chile. Enmarcado en la Ley 19.518, su funcion es asesorar a los Gobiernos Regionales en el desarrollo y aplicacion de la politica
nacional de capacitacion. Sin embargo, hay regiones de Chile en que la transferencia de competencias todavia no se produce,
por lo cual son los Secretarios Regionales Ministeriales del Trabajo y Prevision Social (Seremi) los que presiden este Consejo en
las siguientes regiones: Atacama, Coquimbo, O’Higgins, Biobio, La Araucania.

Para mas informacién sobre ChileValora, visitar pagina https://certificacion.chilevalora.cl/ChileValora-publica/candidatosList.
html

ChileValora mantiene convenios con distintas instituciones de educacion superior técnico profesional, las cuales reconocen el
certificado de competencias de ChileValora en su admision. Ver mas: https://www.chilevalora.cl/articulacion-con-la-formacion-tp/
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de un marco nacional de cualificaciones, el cual permitiria visualizar una articulacion horizontal entre el
mundo laboral y el mundo de la formacion (Rucci, 2010), con el objetivo de orientar la capacitacion laboral a
la consecucion de la certificacion de competencias.

La certificacion o reconocimiento formal del nivel de competencias que tienen las personas es un
componente necesario de un sistema de formacion de competencias. La certificacion puede reducir
las asimetrias de informacion en el mercado laboral y facilitar el desarrollo de trayectorias laborales. En
el sistema educativo la certificacion se realiza através de titulos y grados que confieren las instituciones
de ensenanza. En los paises desarrollados la certificacion de las actividades de capacitacion se realiza
las mas de las veces con diplomas y certificados acordes a un Marco de Cualificaciones (Larrafaga,
etal. 2014:7).

Desde esta oOptica, se afirma que un sistema de formacién continua basado en competencias laborales
posibilitaria el cierre de brechas mediante el reconocimiento formal de los conocimientos, aprendizajes
y experiencia laboral de las personas trabajadoras. En esta linea de argumentacion, se sefiala que este
reconocimiento fortaleceria las trayectorias laborales de los trabajadores, en donde la especializacion
en determinados puestos de trabajo u ocupaciones se colocaria en el centro de este sistema basado en
competencias. El objetivo principal de esta propuesta es disminuir la desigualdad que genera un mercado
de trabajo altamente segmentado, esto a partir de la construccion de trayectorias laborales coherentes de
acuerdo con un determinado marco nacional de cualificaciones que oriente el desarrollo de habilidades y
competencias, permitiendo de esta manera una movilidad ascendente de las personas trabajadoras en la
estructura social.

Sin embargo, para poder avanzar en el disefio de politicas publicas eficientes y efectivas es primero
necesario generar informacion empirica para tener un diagndstico confiable sobre el problema que queremos
aminorar o solucionar desde la esfera publica. En este sentido, para orientar la oferta de capacitacion y
certificacion laboral de las personas trabajadoras, es preciso producir datos que permitan caracterizar el
mercado de trabajo y entender las dinamicas que se producen en su interior. En base a ello, este estudio
tiene por objetivo avanzar en la necesidad y recomendacion de registrar informacién acerca del fendmeno
de la desocupacion, generando una caracterizacion social de estas personas, y detectando sus habilidades,
competencias y experiencia laboral. Esto, teniendo en cuenta que “los ejercicios de identificacion o
evaluacion de habilidades son herramientas que generan informacion sobre las necesidades actuales de
habilidades en el mercado laboral - demanda laboral® - asi como también sobre las caracteristicas de
la oferta disponible. Son instrumentos que se basan en la recopilacion de informacion existente que es
analizada para evaluar las tendencias del mercado laboral” (Gontero y Albornoz, 2019:16). Por el lado de la
oferta laboral, que es la que se busca analizar aqui, puede utilizarse “informacion proveniente de encuestas a
graduados, asi como encuestas a personas que ya se encuentran participando del mercado laboral [...] Con
dicha informacion se facilitaria el reconocimiento de las brechas existentes, e incluso se pueden desarrollar
analisis mas profundos respecto a las causales de estos desajustes” (Gontero y Albornoz, 2019:16).

4. Aspectos metodoldgicos de la investigacion

El problemade investigacion se abordd desde un enfoque metodoldgico cuantitativo, entendiendo este como
aquel que “usa la recoleccion de datos para probar hipotesis, con base a la medicién numérica y el analisis
estadistico, para establecer patrones de comportamientoy probar teorias” (Hernandez, Fernandezy Baptista,
2006:5). Sin embargo, desde una reflexion critica al interior de las ciencias sociales, se ha cuestionado que
la medicion corresponde a un proceso mediante el cual se representan cualidades unicamente mediante
numeros, sino que se plantea que medir es “lograr una confiable y valida correspondencia entre las
propiedades de los objetos y el sistema de categorias tedricamente construido, sean estas cuantitativas
o cualitativas. De no ser asi, resultaria incomprensible referirse a los niveles de mediciéon nominal y ordinal
como habitualmente lo hacemos” (Coheny Gémez, 2019:24).

Los objetivos especificos de la investigacion son: caracterizar socialmente a las personas en situacion
de desocupacion que asistieron a las Oficinas Municipales de Informacion Laboral (OMIL) de la region
de Atacama durante el trimestre junio-agosto 2023; identificar brechas de competencias y dificultades
para encontrar empleo por parte de las personas en situacion de desocupacion; detectar necesidades
de capacitacion laboral por parte esta poblacion, y por ultimo, proponer ajustes al disefio de politicas de
capacitacion laboral. Para lograr estos objetivos se utilizd la encuesta como técnica de investigacion y el
cuestionario estructurado como instrumento de produccion de datos. El disefio del instrumento estuvo
a cargo del equipo del Observatorio Laboral de Atacama, siendo validado por el Servicio Nacional de
Capacitacion y Empleo (SENCE) de Chile.

La investigacion contempld un estudio de caracter descriptivo, en el cual se planted la busqueda de
informacion para conocer como se comporta el fendmeno de la desocupacion en la region de Atacama,
cuales son sus caracteristicas, quiénes lo integran y como se relacionan las variables entre si. Desde esta
Optica, se senala que “los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades, las caracteristicas y los

Desde el afio 2019 el programa Observatorio Laboral aplica en Chile la Encuesta Nacional de Demanda Laboral (ENADEL), la cual
tiene como objetivo generar informacion sobre la demanda actual de ocupaciones de las empresas, a nivel nacional y regional,
detectando requisitos y problemas de contratacion, que sean pertinentes para la toma de decisiones de politicas de capacita-
cion e intermediacion laboral de los distintos servicios publicos del Ministerio del Trabajo y Prevision Social de Chile.
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perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta al
andlisis” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2006). Una limitacion a considerar es que no todas las personas
desocupadas de la region asisten a las Oficinas Municipales de Informacion Laboral (OMIL) al momento de
ingresar a una situacion de desocupacion. Por ende, la poblacion estudiada podria presentar algunos sesgos
en las caracteristicas y perfiles, sobre todo entre aquellas personas de mayor cualificacion que utilizan otros
canales de informacion e intermediacion laboral.

La seleccion de la muestra se realizd en base a una técnica de muestreo por cuotas, considerando una
asignacion proporcional a cada comuna de la region de Atacama en base a los usuarios atendidos por cada
una de las OMIL durante el afio 20227. La recoleccién de informacion cuantitativa contemplé la aplicacion
telefénica de cuestionarios a los usuarios en situacion de desocupacion que asistieron a las OMIL entre
los meses de junio - agosto 2023. Mientras que el analisis de los datos se realizé mediante un tipo de
analisis univariado, el cual contribuy6 a la descripcion de las variables mediante el aporte de la estadistica
descriptiva.

5. Resultados estadisticos

Grafico 1: Sexo de las personas en situacion de desocupacion

Fuente: elaboracion propia, en base a datos del Observatorio Laboral de Atacama, 2023.

Grafico 2: Tramo de edad de las personas en situacion de desocupacion

Fuente: elaboracion propia, en base a datos del Observatorio Laboral de Atacama, 2023.

7 La muestra consideré a 363 personas en situacion de desocupacion que asistieron a las Oficinas Municipales de Informacion

Laboral (OMIL) de la region de Atacama durante los meses de junio, julio y agosto del afio 2023. La técnica de muestreo por cuo-
tas considero una distribucion proporcional de personas a encuestar por comuna en base a la cantidad de personas atendidas
durante el afo 2022 por las respectivas OMIL, teniendo como antecedente que en la regidon de Atacama se atendieron en total
6.678 usuarios durante el afio 2022. En base a esta poblacion, se utilizé la formula estadistica con 95% de confiabilidad, dando
como resultado 363 personas para encuestar. Participaron personas en situacion de desocupacion de ocho comunas de la
region, exceptuando Tierra Amarilla. Comuna que a la fecha no tenia convenio con el Servicio Nacional de Capacitaciony Empleo
(SENCE) de Chile.



76 Diaz Espinoza, R. Sociol. trab. 106 (2025): 69-83

En el grafico (1), se puede observar que el 53,3% de las personas encuestadas en situacion de desocupacion
fueron hombresy el 46,7% mujeres. En relacidon con el tramo de edad (grafico 2), el 37,4% de las personas en
situacion de desocupacion declard tener entre 30-44 afios de edad, mientras que el 32,4% de las personas
sefalod tener entre 15-29 afios. De acuerdo con estos primeros datos, llama la atencion el alto porcentaje
de mujeres y jovenes en situacion de desocupacion, dado que la composicion de la fuerza de trabajo de la
region de Atacama es mayoritariamente conformada por hombres y por personas entre los 30y 59 afos de
edad.

Grafico 3: Nivel de educacion de las personas en situacion de desocupacion

Fuente: elaboracion propia, en base a datos del Observatorio Laboral de Atacama, 2023.

Grafico 4: Temporalidad de la situacion de desocupacion

Fuente: elaboracion propia, en base a datos del Observatorio Laboral de Atacama, 2023.

De acuerdo con el ultimo nivel de educacién alcanzado por las personas en situacion de desocupacion
encuestadas (grafico 3), se evidencia que el 31,0% menciond contar con Educacion Media Completa
Cientifico-Humanista y el 18,7% Educacion Media Técnico Profesional. Haciendo un analisis por agrupacion,
se puede observar que el 63,7% de las personas encuestadas sefald que su ultimo nivel de educacion
alcanzado fue Educacion Media o menos. Esto demuestra que las personas con menor nivel de educacion
tienen mayor probabilidad de experimentar una situacion de desocupacion, lo cual aumenta en las personas
que solo tienen Educacion Basica o menos.

En relacion con la temporalidad de la situacion de desocupacion al momento de asistir a la OMIL
(gréafico 4), el 43,1% de las personas encuestadas indico que estaba desempleada hace 1 mes, es decir, que
habian finalizado un trabajo recientemente y que se encontraban buscando empleo activamente para no
generar un vacio laboral. En tanto, el 31,6% de las personas sefalod estar desempleada y buscando trabajo
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activamente durante los ultimos 3 meses. Por otro lado, hay un grupo de personas que se encontrarian
en una situacion de desocupacion mas compleja, como lo es el 9,6% que respondié estar desempleada y
buscando trabajo activamente durante los ultimos 6 mesesyy, por Ultimo, aquellas personas que manifestaron
estar desempleadas y buscando trabajo activamente durante los ultimos 12 meses, siendo el 12,4% de las
personas encuestadas. A este ultimo segmento de personas se les ha categorizado estar en una situacion de
desocupacion de larga duracion, lo cual podria provocar graves consecuencias de tipo psicolégico, ademas
de la pérdida de ingresos y la obsolescencia de las calificaciones y competencias laborales (Freyssinet,
1998).

Cuando el desempleo es de tipo estructural, el desempleo de exclusion es sin dudas el mas grave de
todos pues se debe a una débil empleabilidad, en un contexto de seleccion severa por parte de los
empleadores, que puede convertirlos en desocupados de larga duracion, cambiando sus actitudes
frente al trabajo, deteriorando sus calificaciones profesionales, desalentandolos y perdiendo
finalmente los derechos al seguro de desempleo. La mayor parte de ellos son jévenes en situacion de
fracaso escolar, con dificultades de aprendizaje o sin las capacidades para formarse profesionalmente,
y adultos poco calificados, cuya edad esta proxima al tiempo de jubilacion (Freyssinet, 2008. Cit. en
Neffa, 2014:34).

El aumento de las personas en situacion de desocupacion que llevan buscando trabajo activamente durante
12 meses o mas es sinduda un aspecto preocupante, tanto por elimpacto psicosocial que genera la situacion,
como también por el menoscabo econémico en el individuo y la familia que experimenta el desempleo.
Por ello, resulta esencial que las politicas activas del mercado del trabajo sitiien sus esfuerzos en disefar
mecanismos adecuados para monitorear la evolucion del desempleo de larga duraciéon y sus caracteristicas,
esto con el propdsito de reinsertar a estas personas en el mercado laboral, entendiendo que “todas las
personas son potencialmente vulnerables frente a la desocupacion, pero que ese riesgo afecta de manera
desigual a las diversas categorias que constituyen la poblacién econdmicamente activa” (Neffa, 2014:30).

Grafico 5: Modalidad contractual de la ultima relacion laboral

Fuente: elaboracion propia, en base a datos del Observatorio Laboral de Atacama, 2023.

En relacion con la modalidad contractual de la ultima relacion laboral de las personas en situacion de
desocupacion que asistieron a las OMIL (grafico 5), el 46,9% de las personas encuestadas sefald haber
tenido contrato definido o por obra, mientras que el 31,0% menciondé que su ultimo contrato fue de caracter
indefinido. Por otro lado, un dato importante para el presente analisis son las personas que sefalaron no
haber tenido contrato de trabajo durante su ultima relacion laboral, con un 13,6% de los encuestados. Este
tipo de trato corresponde a aquellas personas que mantuvieron una relacion laboral de caracter informal
con su empleador, sea esta de comun acuerdo o de manera impositiva por parte del empleador. El Instituto
Nacional de Estadisticas de Chile, define de la siguiente manera la ocupacién informal: “corresponde a todos
los trabajadores dependientes que carecen de acceso al sistema de seguridad laboral -pensién y salud- por
concepto de su vinculo laboral. Para el caso de los trabajadores independientes, se consideran que poseen
una ocupacion informal si la empresa, negocio o actividad que desarrollan pertenece al sector informal.
Familiar no renumerado son todos clasificados como informales” (INE, 2019). Los trabajadores informales
la mayoria de las veces cuentan con salarios bajos y desarrollan trayectorias laborales fragmentadas,
alternando periodos en que son asalariados formales y periodos con empleos informales, desempleo o
inactividad. Para estas personas la informalidad laboral constituye un riesgo permanente de desencadenar
situaciones de desocupacion y, con ello, experimentar momentos de vulnerabilidad y pobreza, tanto por
los ingresos econémicos precarios e intermitentes, como asi también por un menor acceso a la seguridad
social.

“Lo que caracteriza entonces esencialmente al empleo precario no es que tenga un caracter ilegal, su
falta de registro o su ejercicio clandestino, sino la debilidad en cuanto a la permanencia de la relacion
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salarial de dependencia, con sus implicancias juridicas y econdmicas en materia de estabilidad, asi
como de proteccion legal y de seguridad social” (Neffa, 2014:14).

Grafico 6: Gran Grupo Ocupacional asociado al ultimo puesto de trabajo ejercido

Fuente: elaboracion propia, en base a datos del Observatorio Laboral de Atacama, 2023.

De acuerdo con el ultimo puesto de trabajo ejercido por las personas en situacion de desocupacion que
asistieron a las OMIL (grafico 6), se procedio a categorizar estos en relacion con el Gran Grupo Ocupacional
a partir del Clasificador Chileno de Ocupaciones. Respecto a los datos obtenidos, se puede observar que
el 31,5% de las personas encuestadas sefalaron haber ejercido algun puesto de trabajo correspondiente
al gran grupo ocupacional de Ocupaciones elementales, es decir, puestos de trabajo que requieren un nivel
uno de competencias:

Incluye el desempeio de tareas simples y rutinarias de caracter fisico o manual, por ejemplo, tareas
de limpieza, traslado manual de materiales, excavar, almacenar o ensamblar productos manualmente
(algunas veces en contexto de operaciones mecanizadas), operar vehiculos de traccion humana o
animal, y cosechar frutas y verduras. Algunas ocupaciones pueden requerir el uso de herramientas
manuales, asi como también de fuerza fisica [...] Para un desempeno eficaz de las ocupaciones
asociadas al nivel uno, se puede requerir educacion basica completa o tener el primer ciclo de la
educacion basica aprobado [...] Algunas ocupaciones incluidas en este nivel son: auxiliares de aseo,
ayudantes de cocinay cargadores manuales (INE, 2018:6).

Respecto a ello, un tercio de las personas encuestadas ejercieron un puesto de trabajo que requiere un
bajo nivel de cualificacion, pero que a la vez son consideradas esenciales para el funcionamiento basico de
la economia. Sin embargo, a pesar de esta importancia, existe una baja valoracion salarial, laboral y social
de este tipo de ocupaciones, impidiendo la movilidad social de estas personas en un mercado del trabajo
altamente segmentado. Para avanzar en politicas que promuevan el trabajo decente, es necesario que las
politicas de formacion focalicen sus esfuerzos en entregar conocimientos y capacidades técnicas a los
grupos mas vulnerables, quienes son al final los que tienen mayor riesgo de experimentar situaciones de
desocupacion estructural y de larga duracion. En alguna medida, estas acciones podrian ayudar a generar
mayor movilidad social y a desarrollar trayectorias laborales estables, continuas y ascendentes entre las
personas que ejercen este tipo de ocupaciones.

El concepto de trayectoria laboral tiene un amplio desarrollo en las ciencias sociales y, particularmente,
en la sociologia del trabajo. “Se entiende por trayectoria laboral los itinerarios visibles, los cursos de accion
y las orientaciones que toma la vida de los individuos en el campo del trabajo, y que son el resultado de
acciones y practicas desplegadas por las personas en situaciones especificas a través del tiempo. Estas
acciones y practicas se desarrollan en condiciones materiales y sociales y en contextos institucionales
definidos” (Guzman, Mauro y Araujo, 1999:13). Por un lado, la trayectoria laboral tiene una dimension
subjetiva, orientada en decisiones individuales en torno a las oportunidades y estrategias de empleo que
una persona puede generar para desenvolverse en el mercado del trabajo. Por otro lado, también tiene una
dimension objetiva o estructural, que son las barreras que condicionan el desenvolvimiento de las personas
en el mercado laboral. En otras palabras, son factores que asignan a los individuos a un lugar determinado
en la estructura social, como lo es el género, la edad, la experiencia laboral, la formacion profesional, el
capital social y econdmico, el origen étnico, entre otros. De esta manera, las politicas de formacion tienen el
desafio de generar trayectorias laborales que logren fragmentar las barreras que se generan en el mercado
del trabajo, entregando conocimientos y nuevas habilidades a aquellas ocupaciones elementales, en un
contexto de creciente digitalizacion y automatizacion de puestos de trabajo en el que se ejercen tareas
simples y rutinarias.
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Grafico 7: Percepcion de la importancia de las competencia técnicas y socioemocionales para encontrar empleo

Fuente: elaboracion propia, en base a datos del Observatorio Laboral de Atacama, 2023.

Grafico 8: Principales brechas en habilidades o conocimientos técnicos

Fuente: elaboracion propia, en base a datos del Observatorio Laboral de Atacama, 2023.

Grafico 9: Principales brechas en habilidades socioemocionales

Fuente: elaboracion propia, en base a datos del Observatorio Laboral de Atacama, 2023.
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De acuerdo con el grafico (7), el 94,0% de las personas encuestadas en situacion de desocupacion sefalaron
que el desarrollo de las competencias técnicas y socioemocionales son importantes para encontrar empleo.
A partir de lo anterior, se les consultd por habilidades o conocimientos técnicos que estarian debilitados y que
deberian fortalecerse a través de un proceso de formacion para el trabajo (grafico 8), dando como resultado que
el 43,3% de las menciones refieren a la falta de habilidades o conocimientos para el manejo de maquinarias
0 equipos especializados. Esto, teniendo en cuenta que en la region de Atacama los sectores econémicos
que tienen mayor preponderancia son la mineria, construccion, industria manufacturera y el transporte de
carga. Por otro lado, las siguientes categorias que tienen una mayor mencién son la falta de habilidades o
conocimientos técnicos para el manejo basico de computadores, con un 38,3%, y la falta de habilidades o
conocimientos técnicos en el manejo de técnicas especializadas del puesto de trabajo, con un 37,1% de las
menciones. Como se senald anteriormente, la obsolescencia de competencias producto de la incorporacion
de tecnologias en el puesto de trabajo es un problema que debe ser abordado a través de politicas publicas
eficientes, dado que estas brechas o desajustes tienen mayor riesgo de generar desocupacion estructuraly de
larga duracién entre los grupos mas vulnerables de la sociedad.

Por otro lado, es importante también mencionar el papel que juega la evaluacion y certificacion de
competencias, ademas de la capacitacion laboral. El reconocimiento formal de los conocimientos y destrezas
de las personas en un determinado oficio no solo favorece la insercion laboral, sino también la movilidad
social a partir de la especializacion continua en un determinado conjunto de competencias laborales. En
este sentido, el objetivo principal de los procesos de evaluacion y certificacion de competencias laborales es
reconocer los espacios informales de formacion y favorecer las oportunidades de aprendizaje para mejorar
las trayectorias laborales formativas de las personas trabajadoras. Para que este proceso sea fructifero, la
experiencia internacional indica que la formacion para el trabajo debe articularse con la educacion técnica
profesional, constituyendo un unico sistema de formacion continua basado en competencias laborales. Desde
esta oOptica, es fundamental entonces avanzar en la alineacion de los distintos subsistemas en un marco de
cualificaciones que permita identificar y clasificar las competencias de acuerdo con un conjunto de criterios
que permitan evaluar los niveles de aprendizaje logrados por las personas.

Respecto a las habilidades socioemocionales (grafico 9), las personas en situacion de desocupacion
indicaron que la principal brecha es la falta de responsabilidad y/o puntualidad en la situacion laboral, con
un 48,0% de las menciones. La falta de capacidad de trabajo en equipo y la falta de habilidades para la
comunicacion efectiva fueron las otras opciones con mayor concentracion de respuestas, con un 39,5% y un
30,7% respectivamente. El desarrollo de este tipo de habilidades es cada vez mas valorado por las empresas,
entendiendo que estas refieren a aquellos comportamientos, actitudes, valores y destrezas relacionadas con
la interaccion con otros, en un contexto laboral determinado. Sin embargo, el desarrollo de estas habilidades
requiere de un proceso mas complejo, dado que muchas de éstas se desarrollan a lo largo de la vida y
posteriormente solo se reproducen en el trabajo.

En relaciéon con la percepcion de dificultad para encontrar trabajo por parte de las personas en situacion
de desocupacion, un 85,2% sefialé presentar dificultades para encontrar empleo y un 14,8% indicé no tener
dificultades para insertarse en el mercado laboral. La principal dificultad para encontrar empleo (grafico 10) fue
la escasez de oferta laboral para el oficio o puesto de trabajo, con un 45,5% de las respuestas. Seguida de la
falta de contacto y redes, con un 28,4%; |la falta de experiencia laboral, con un 23,9%; y la discriminacion por
edad, género, étnica, nacionalidad, apariencia, orientacion sexual, etc., con un 21,0% de las menciones.

La percepcion de escasez de oferta laboral para el oficio o puesto de trabajo se puede deber a una
multiplicidad de factores, algunos de caracter estructural, y otros mas bien asociados a la falta de informacion
para la busqueda efectiva de empleo por parte de las personas. La desocupacion ciclica, es decir, aquella que
depende de las fluctuaciones del ciclo econdmico, puede ser una explicacion a este fenomeno. El periodo de
inflacion y recesiéon que ha vivido el mundo postpandemia puede ser un factor objetivo para considerar, periodo
en el que la demanda laboral tuvo una contraccion, y con ello, aumenté la desvinculacion de trabajadores. En
Chile, el periodo de pandemia dejo un saldo de 2.000.000 de empleos destruidos en su momento mas critico,
los cuales se han ido recuperando gradualmente desde el aflo 2022 y con mas fuerza desde el afo 2023 en
adelante, llegando a tasas de ocupacion y desocupacion similares alas que tenia el pais antes de la pandemia.

Grafico 10: Principales dificultades para encontrar trabajo

Fuente: elaboracion propia, en base a datos del Observatorio Laboral de Atacama, 2023.
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La falta de contacto y redes es la segunda opcidon mas mencionada por las personas en situacion de
desocupacion. Se establece que el capital social juega un papel fundamental paralainserciény permanencia
en el mercado del trabajo, tanto porque facilita el flujo de informacién, como también por la posibilidad
de generar influencia sobre terceros individuos. De hecho, las recomendaciones de conocidos, amigos o
familiares, sigue siendo uno de los métodos mas utilizados por las personas a la hora de buscar o postular
aun empleo.

La falta de experiencia laboral es también una de las principales dificultades mencionadas por las
personas encuestadas. De acuerdo con distintos estudios, esta es una de las principales barreras con las
que se encuentran los jovenes al momento de acceder al mercado laboral. Se sefala que la atencion de las
politicas de empleo juvenil “deberian concentrarse en facilitar las primeras experiencias laborales y en los
problemas de insercion laboral que tienen grupos especificos de jovenes, sobre todo aquellos con bajo nivel
educativo, sobre todo mujeres, y provenientes de hogares pobres” (Weller, 2003:8).

Por otro lado, también se les consulté si habian realizado algun curso de capacitacion durante los ultimos
12 meses, ante lo cual el 72,0% de las personas respondié de manera negativa, mientras que el 28,0%
respondié que si habian realizado cursos de capacitacion durante el ultimo afo. Ahora, en relacion con la
percepcion de siun curso de capacitacion podria ayudar a mejorar las posibilidades de encontrar un empleo,
un 95,9% sefialé de manera afirmativa, mientras que solo un 4,1% dijo que no, dado que no lo necesitaba o
interesaba. En relacion con las principales caracteristicas que debiera tener una propuesta de capacitacion
laboral (grafico 11), un 83,1% de las menciones se incliné por la opcidon de que la capacitacion debe tener
una certificacion, sugiriendo que ya no basta con un diploma de acreditacion del curso aprobado, sino
que se debe avanzar en el reconocimiento formal mediante la evaluacion y certificacion de competencias
laborales. En este sentido, se sugiere que la formacion para el trabajo debe centrar sus esfuerzos en proveer
habilidades y competencias laborales efectivas y que éstas se puedan certificar a partir de un marco de
cualificaciones que facilite las trayectorias formativas y laborales de las personas, sobre todo con foco en
aquellas que tienen mayor riesgo de experimentar situaciones de desocupaciony vulnerabilidad social. Para
avanzar en esta direccion, es necesario que los programas de capacitacion estén alineados con la demanda
laboral que requiere la industria, considerando también las necesidades de capacitacion que tienen las
personas trabajadoras. Aqui entonces reside la importancia de tener un buen diagndstico laboral para la
toma de decisiones, las cuales deben ser sustentadas en base a evidencia empirica y confiable, con el
objetivo de obtener indicadores de mayor logro de eficaciay efectividad en la implementaciéon de programas
y subsidios.

Grafico 11: Principales caracteristicas que debiera tener una propuesta de capacitacion laboral

Fuente: elaboracion propia, en base a datos del Observatorio Laboral de Atacama, 2023.

Grafico 12: Principales razones por las que tomarian la opcion iniciar una propuesta de capacitacion laboral

Fuente: elaboracion propia, en base a datos del Observatorio Laboral de Atacama, 2023.
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Respecto a las principales razones por las que las personas en situacion de desocupacion iniciarian un
proceso de capacitacion (grafico 12), se sefala que la adquisicidon de nuevas competencias laborales seria la
principal razén de realizar una capacitacion laboral, con un 42,7% de las menciones. Seguida de las opciones
crecimiento y desarrollo personal, y encontrar un mejor empleo, con un 30,9% vy 15,2% respectivamente. De
acuerdo con los datos obtenidos, huevamente se confirma la relevancia que tiene para las personas en
situacion de desocupacion desarrollar nuevas competencias laborales, tanto por el desarrollo y crecimiento
personal, como por la posibilidad de encontrar un mejor empleo. Desde esta optica, las politicas de
capacitacion laboral tienen como principal desafio generar mecanismos de cierre de brechas mediante la
formacion, evaluaciony certificacion de competencias laborales, con foco en los grupos que tienen mayores
dificultades en el acceso y permanencia en el mercado del trabajo.

6. Conclusion

Si bien todas las personas en algun momento del ciclo laboral pueden experimentar alguna situacion
de desocupacion, son los grupos mas vulnerables y menos cualificados los que tienen mayor riesgo de
padecer una desocupacion de tipo estructural y de larga duracién, provocando consecuencias de tipo
psicosocial, ademas de la pérdida de ingresos economicos para la satisfaccion de las necesidades basicas
del hogar. En términos generales, los datos nos sefalan que corresponden a personas que tienen un bajo
nivel de educacion y que han ejercido empleos precarios y de baja cualificacion, lo que ha incidido en la
construccion de trayectorias laborales difusas e intermitentes. Son las mujeres y las personas jévenes las
que tienen mayores dificultades para ingresar o permanecer activo en el mercado laboral, sin desconocer
que también las personas mayores de 60 anos cada vez presentan mayores brechas de competencias para
desenvolverse en sus funciones laborales, sobre todo por el impacto de las tecnologias en las habilidades y
puestos de trabajo que demanda la nueva industria. Entre estos grupos, el desempleo de larga duracion es
un riesgo latente, el cual puede producir obsolescencia de conocimientos y habilidades para reincorporarse
y mantenerse activo en el mercado del trabajo.

A partir de este diagnéstico, se sostiene que uno de los principales desafios que tiene la politica de
formacion para el trabajo en Chile tiene relacion con focalizar los programas de capacitacion laboral a los
grupos mas vulnerables, quienes son los que presentan mayores brechas de competenciasy tienen mayores
dificultades para acceder y permanecer activo en un mercado del trabajo altamente estructurado. En alguna
medida, estos ajustes podrian ayudar a mejorar el nivel de cualificacion entre las personas que tienen
mayor riesgo de experimentar desocupacion estructural y de larga duraciéon, aumentando la posibilidad de
participacion laboral, los ingresos econdmicos y las condiciones de empleabilidad entre estas personas.
Para ello es fundamental el aumento de recursos econdmicos a programas de capacitacion e intermediacion
laboral dirigidos a esta poblacion, como asi también el incentivo a la contratacion de mujeres, jovenes y
adultos mayores en situacion de vulnerabilidad social.

Ensegundolugar, se sugiere trabajar en una articulacion realy efectiva entre el subsistema de capacitacion
laboral y el subsistema de formacion técnico profesional. Esto, a partir del desarrollo y fortalecimiento de un
unico Marco Nacional de Cualificaciones que permita identificar y clasificar las cualificaciones de acuerdo
con los niveles de aprendizaje logrados, incentivando a que estos ultimos sean reconocidos y valorados
por los empleadores. Esto permitiria que las personas busquen reconocer formalmente sus conocimientos,
habilidades y destrezas en una determinada ocupacion, aumentando la apreciacion y la demanda de
capacitacion laboral, como asi también la evaluacién y certificacion de competencias laborales. Por otro
lado, esto también impulsaria la generacion de trayectorias laborales formativas sélidas, a partir de la
construccion de un camino guiado que evalue de manera continua los aprendizajes y cualificaciones de
las personas trabajadoras. Si bien esta propuesta emerge ante una necesidad de politica publica a nivel
nacional, no es menos importante que el disefio y ejecucion también debe contemplar las particularidades
territoriales que existen en cada region del pais. En el caso de la region de Atacama, este sistema debe estar
orientado al fortalecimiento de ocupaciones claves en sectores econdmicos estratégicos para el desarrollo
territorial, como la mineria, la construccion, el transporte de carga, las energias renovables y el turismo.
En esta linea, si bien es importante desarrollar y fortalecer un Marco Nacional de Cualificaciones, también
urge la necesidad de avanzar hacia politicas de formacion para el trabajo que tengan un enfoque territorial,
articulando las necesidades productivas locales y las capacidades instaladas en la region.

Por ultimo, es necesario consolidar un sistema de informacidon que permita monitorear y evaluar los
procesos, instrumentos y programas asociados a la politica de formacion para el trabajo en Chile. La
instauracion de un sistema continuo y apropiado de informacion permitiria mejorar la efectividad de los
procesos, instrumentos y programas de capacitacion laboral. Para ello, es imperativo la construccion de
indicadores de impacto a partir del seguimiento temporal de las personas que egresan de un proceso de
formacion, evaluaciony certificacion de competencias laborales. El objetivo es medir el logro de los objetivos
propuestos por un determinado programa, teniendo en cuenta que el propdsito central de la gestion es
mejorar las trayectorias laborales entre los grupos mas vulnerables de la sociedad. De esta manera, se
podrian proponer ajustes permanentes a la politica publica, en un contexto de profundos y precipitados
cambios, con miras a mejorar los indicadores de eficacia y efectividad en lo que concierne a esta parte de
las politicas activas del mercado de trabajo.

En una época en la que la incorporacion de nuevas tecnologias ha transformado de manera acelerada
los procesos de trabajo, resulta cada vez mas necesaria la produccion de informacion para monitorear
estos cambios y ajustar las politicas de empleo de acuerdo con las necesidades que se estan requiriendo
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en el mercado laboral. La automatizacion y el reemplazo de trabajos, el uso de la inteligencia artificial, la
creacion de nuevos empleos asociados a la digitalizacion, y cambios en las habilidades y competencias
requeridas, son algunos fendmenos que deben ser estudiados rigurosamente para poder disefiar politicas
publicas adecuadas al contexto particular en el que se van a implementar. Esto, teniendo en cuenta que los
puestos de trabajo que tienen mayor riesgo de experimentar transformaciones tecnolégicas corresponden
a ocupaciones elementales, es decir, aquellos empleos que requieren de tareas rutinarias y simples y, por
ende, de baja cualificacion. Para abordar estos cambios, es importante fortalecer la generacion de datos con
el objetivo de detectar los desajustes que se producen en el mercado del trabajo, tanto desde la perspectiva
de la demanda laboral que requiere la industria, como también desde las necesidades de las personas
trabajadoras.
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