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1. OBJETIVOS DE LA CONSULTORIA.

Los objetivos planteados para el presente servicio de consultoria, son los que se detallan a
continuacién

I 1.1. Objetivo General

“Desarrollar una investigacion cualitativa y exploratoria que permita evaluar los
procesos y las caracteristicas del Programa de Fortalecimiento OMIL, ejecucién 2009, en
términos de operatoria, de insumos que utilizan las OMIL y los costos involucrados en la

provision de los servicios que considera dicho Programa; y que adicionalmente
identifique aspectos susceptibles de mejora, con el propdsito de sentar las bases de un
sistema de intermediacion laboral integrado, que articule la oferta programatica a nivel
local, regional e institucional en forma oportuna y pertinente a las necesidades de la
demanda”.

I 1.2. Objetivos Especificos

Los focos de investigacion definidos para la presente consultoria son los que se especifican
a continuacion:

e Indagar el rol del SENCE en la implementacién y administracion del programa de
Fortalecimiento OMIL, desde la perspectiva de las OMIL, considerando la
oportunidad y calidad de los procesos de firmas de convenios, los traspasos de
recursos, el pago del incentivo por parte de SENCE, la entrega de informacion, la
asesoria que les entrega el Servicio para el desarrollo de este programa entre otros
aspectos que los consultores estimen relevantes para el estudio.

e Examinar el uso de incentivos a la colocacion por parte de las OMIL, con el fin de
determinar si es un incentivo efectivo para los Municipios y si cubre todos los
costos en los que incurre la OMIL para colocar a una persona. Realizar un analisis
comparativo de cuales son los grupos que mas colocan laboralmente las OMIL y los
motivos que facilitarian o promueven la colocacién de unos respecto a los otros:
jovenes entre 18 y 25 afios, mujeres jefas de hogar, cesantes de alta duracién (mas
de 4 meses), beneficiarios del Fondo de cesantia Solidario.

e Investigar los efectos de la implementacion del http://sigd.sence.cl en el desarrollo
de la linea de Fortalecimiento OMIL, considerando cual ha sido su uso por parte de
las OMIL y su eficacia como soporte para la generacién de un trabajo en red.
Detectar requerimientos de las OMIL, factibles de incorporar o modificar para
mejorar el funcionamiento de la plataforma.
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e Indagar el nivel de participacion y articulacion sectorial y territorial de los actores
involucrados, considerando los procesos ejecutados y los resultados registrados.
Entre los actores es necesario incluir a Encargados OMIL, Autoridades Municipales,
Encargados Regionales SENCE, Gestores Territoriales, Empleadores y Equipo
Nacional de la Unidad de Intermediacion Laboral.

e Determinar qué insumos requiere una OMIL para desarrollar los procesos
involucrados en el Programa de Fortalecimiento OMIL de manera eficiente vy
estimar su valor, estableciendo si existen diferencias segun la ubicacidn geografica
del Municipio y el contexto local.

e Proponer ajustes a los procesos operatorios del modelo de intervencién vy
determinar si los recursos que SENCE traspasa para la provision de los servicios son
adecuados respecto a los costos en que incurre la OMIL para proveerlos
eficientemente, considerando todos los insumos que esta emplea.

(:.‘."
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2. ENFOQUE METODOLOGICO

La definicion de la estructura metodolégica de la consultoria se resumen en tres
elementos principales: la muestra de los entrevistados, la matriz de dimensiones y
variables y la construccidn de los instrumentos (los que se presentan en el Anexo n° 1), los
cuales se definen a continuacién. Ademas de lo antes mencionado, existe una descripcion
de la fase de terreno que estara en detalle en el Anexo N° 2.

I 2.1. Muestra e Instrumentos

La técnica de recolecciéon de informacién cualitativa mas utilizada en la etapa de terreno,
fue la entrevista semiestructurada.

La entrevista es la técnica central en la metodologia cualitativa, ya que permite recolectar
un nivel de informacién muy completo y complejo respecto a la realidad que se estudia,
de esta forma se nutre al analisis de un dato de calidad, lo que va en directo beneficio de
la pertinencia del proceso de levantamiento informacion.

La entrevista semiestructurada busca recoger percepciones y discursos en torno al tema
de investigacion, respecto de las dimensiones de analisis definidas en la etapa de
validaciéon metodoldgica del estudio. Con esto se busca validar y definir, de manera
definitiva cual es matriz de dimensiones y variables que se alimentard el andlisis
triangular entre una técnica u otra.

Respecto de la muestra e informantes claves, se seleccionaron 9 comunas distribuidas de
norte a sur de la siguiente manera: Antofagasta, Quilpué, San Ramon, Buin, Rancagua,
Machali, Concepcion, Angol y Puerto Montt; dentro de cada una, se realizaron
entrevistas a 6 informantes claves:

e Encargado del programa a nivel regional.

e Gestores Territoriales

e Actor Institucional Municipal

e Encargada de la OMIL

e Beneficiarios de la OMIL

e Empleadores de la zona

Lo anterior hace un total de 54 entrevista mas un grupo focal realizado al equipo de
intermediacidn laboral en el nivel central.
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I 2.2. Matriz de Dimensiones e Instrumentos

La matriz de dimensiones y variables definidas para el presente servicio de consultoria es
la que se presenta a continuacion:

Tabla N° 1: Dimensiones y Variables de la Consultoria
Relacién Municipio con SENCE
Relaciéon OMIL con SENCE
Percepcion general del Programa
Firma del Convenio y Nivel de Compromisos
Instalacion del Programa en el Traspaso de Recursos
Municipio y Utilizaciéon de Recursos | Utilizacion de los recursos disponibles por el
Monetarios programa
Otras fuentes de recursos monetarios a la OMIL
Perfil y estructura del Recurso Humano
Recurso Humano de la OMIL Carga de trabajo y duplicidad de funciones

Nivel de Rotacion del Personal
Coherencia y pertinencia del programa a nivel
local
Utilidad del programa en el ambito OMIL
Pertinencia de la estrategia de focalizacion
Grupos con mayores dificultades de colocacion,
por qué?
Grupos con menores dificultades de colocacidn,
por qué?
Otros grupos identificados
Percepcion respecto de los incentivos
diferenciados
Pertinencia de los incentivos respectos de los de
costos de operacion
Percepcion respecto de las metas
Pertinencia del sistema de diagnéstico, trayectoria
y seguimiento
Seguimiento y rendiciones de gastos
Comunicacion, Apoyo e Informacion
Conocimiento del sistema
Usabilidad del sistemas
Efectividad del Sistema
Operatividad del sistema en torno a la demanda
en las OMIL
Calidad y pertinencia del sistema

Percepcion General Relacion SENCE
- Municipio y del Programa

Diseino del Programa

Operacion

Sistema de Diagndstico via web

’/”
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Superposicion de sistema con otros sistemas
informaticos

Configuracion de la Red Local

Sociabilizacion y claridad de los ejes del
programas

Accesibilidad del sistema; facilidad, nivel de
comprension y percepcion de utilidad del proceso
de construccion de diagnodstico y trayectoria
laboral.

Pertinencia y calidad del proceso de
acompainamiento en la busqueda de empleo
Calidad y utilidad de capacitaciones, en relacién a
mercado local y regional y mejora en la
probabilidad de colocacién

Condiciones de empleo; calidad de empleo en que
fue colocado

Fortalezas

Mejoras y Ajustes al programas, -
J y. J prog o Debilidades
recursos, sistema y comunicacion
-~ . Amenazas
para el acompafamiento - -
Estrategias de Mejoras

Fuente: Elaboracién ClioDindmica Limitada

Percepcion Usuaria respecto de la
OMIL

I 2.3. Descripcion del Trabajo de Campo

La descripcion del trabajo de campo, con sus fechas, nimero de entrevistas y elementos
relevantes se presenta en el Anexo N° 2
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3. DIAGNOSTICO DE LA GESTION Y OPERACION DE LA OMIL EN TORNO
AL PROGRAMA FORTALECIMIENTO OMIL.

A continuacién se presenta una sintesis con los principales hallazgos identificados por el
estudio en torno a la actual dindmica operativa de las oficinas de intermediacion laboral.

Se trata de una interpretacion técnica realizada por el equipo consultor desde las
impresiones de los distintos actores entrevistados en terreno, a partir de la identificacidon
y triangulacion de elementos transversales, similitudes y diferencias emergidas del
discurso que permitieron levantar el panorama actual de las oficinas de intermediacion
laboral.

La informacidn serd analizada y presentada en torno a los ejes estratégicos definidos en
conjunto con la contraparte técnica, a saber:

e Relacidon SENCE/Municipio/OMIL

e Posicionamiento y percepcion del programa “Fortalecimiento OMIL” en los
municipios y oficinas de intermediacion laboral.

e Composicién del Recurso Humano

e Diagndstico de la Infraestructura, Tecnologia y Fisica

e Gestidn y Operacién de las OMIL

e Configuracién de la Red

e Ejecucion Presupuestaria Real

e Percepcién Usuaria respecto de la OMIL

El propdsito asociado a la inclusién de este capitulo en el informe final, tiene que ver con
la descripcion de cuales son los principales rasgos que definen el funcionamiento actual de
las OMIL, hacia la conformaciéon de una base analitica que permitira hacer el contraste
con "el modelo ideal" de oficina de intermediacién que serd descrito mas adelante en este
mismo informe; el cruce de ambas instancias permitird identificar cudles son las
principales brechas entre lo que son hoy dia las oficinas de intermediaciéon y lo que
deberian ser, de acuerdo a la visién del equipo consultor.

Para facilitar la comprensién de los resultados, especialmente en la estimacién de costos
de las OMIL, se presentara un andlisis conceptual de cuales son las comunas denominadas
pequeias y cuales grandes.

En las fases de terreno fue posible identificar dos realidades distintas en términos de lo
gue acontece con la ejecucidn presupuestaria y la operacion a diaria para las OMIL. Una
primera realidad corresponde a las comunas que denominaremos grandes y otras como
comunas pequefas.

(Z
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Frente a estos dos escenarios, se hace necesario poder establecer una pequeia
caracterizacion para ambas realidades, de manera tal de poder establecer claramente el
contexto sobre el cual se explicard a continuaciéon la ejecucién presupuestaria actual

dentro de estas OMIL.

Tabla N°2: Cuadro referencial para el analisis comunal

. Comunas “Grandes” Comunas “Pequeias”
Caracteristicas . .
Promedio Promedio

Numero de Habitantes 261.623 79.377
Presupuesto Municipal ($) 23.105.893 5.971.609

Participacion de Ingresos
Propios Permanentes (IPP)

en el Ingreso Total (%)
Porcentaje Poblacion
Comunal en Relacion a la
Poblacion Regional (%)
Porcentaje de Poblacion en

Condiciones de Pobreza (%)
Fuente: Sistema nacional de Informacién Municipal.

Con la informacién anterior es posible establecer las siguientes tablas de referencia que
demuestran los rango para

Tabla N°3: Cuadro comunas Pequefias incorporadas dentro de este estudio.
Participacion | Porcentaje
de Ingresos Poblacion
Numero de | Presupuesto Propios Comunal en
Habitantes | Municipal | Permanentes| Relacion ala
(IPP) en el Poblacion

Porcentaje
de Poblacion
en
Condiciones
de Pobreza

Ingreso Total Regional

Marchali | 33.696 | 3.237.035 |
Bun | 71719 | 5.115.004 |
Quilpué | 152449 | 9676906 | 3371 | 886 | 107

Fuente: Elaboracidn ClioDindmica Limitada

~“ClioDinamica 9

consulting



Consultoria Programa Fortalecimiento de Oficinas Municipales de Intermediacion Laboral
Informe Final

Tabla N°4: Cuadro comunas Grandes incorporadas dentro de este estudio

Participacion | Porcentaje
de Ingresos | Poblacion
Numero de | Presupuesto Propios Comunal en
Habitantes | Municipal |Permanentes | Relacion a la
(IPP) en el Poblacion
Ingreso Total | Regional

Porcentaje
de Poblacién
en
Condiciones
de Pobreza

| Concepcion | 226.897 | 20823763 | 6432 | 1129 | 187
Pto. Montt | 225.008 | 19.082.826 | 5522 | 27,61 | 960
|Rancagua | 240.126 | 13793678 | 5974 | 2772 | 640
|Antofagasta | 354.461 | 38723305 | 4868 | 6312 | 61

Fuente: Elaboracién Clidodinamica Limitada

Resulta fundamental explicar la situaciéon que ocurre con la comuna de San Ramodn, que si
bien bajo los parametros que se definieron anteriormente, deberia verse representado
como una comuna pequeiia, sin embargo esta comuna se asocia a la realidad de una
comuna grande, dada la particularidad de encontrarse inmersa dentro del gran Santiago,
lo que le permite generar colocaciones en el mayor mercado laboral a nivel nacional.

I 3.1. OMIL y su relacion con el Municipio y SENCE

Relacion OMIL-Municipio

A partir de la informacién levantada en terreno, se aprecia que el espacio que ocupa la
oficina de intermediacion laboral al interior de la organizacidn municipal va a depender de
dos factores fundamentales:

e En primer lugar, el factor de base a partir del cual se construye la relacion OMIL-
Municipio, es la importancia estratégica que tiene la temdatica desarrollada por la
oficina para el alcalde y su actual administracion. Esta situacion le entrega cierta
inestabilidad a la OMIL, toda vez que queda a merced de los vaivenes politico-
administrativos de cada comuna, lo que de alguna medida dificulta el desarrollo
de mediano y largo plazo de las oficinas; por ejemplo, fue posible identificar
algunas municipalidades donde era el mismo alcalde el que oficiaba como gestor
de redes con empresas en el territorio, y municipalidades donde el nimero de
colocaciones realizadas por la oficina en el afo fue relevado en el periddico de la
municipalidad como uno de los logros importantes de la actual administracién,
situaciones que en definitiva son expresidon de un total respaldo institucional a la
gestion de la oficina. Es importante consignar ademas que el nivel de importancia
gue tenga el tema para la administracion esta en directa correlacion con el nivel de
cesantia que existe la comuna, toda vez que una gestion exitosa dentro de este

Vs
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contexto puede tener beneficios politicos importantes para el alcalde, en términos
del impacto que puede tener esto sobre la opinidn publica comunal.

“Entonces no estd dado con eso, esta dado mds bien con el cariz que le ponga el alcalde al tema.” (Gestor
territorial, Quinta Regidn)

“.. porque el alcalde confia en esta OMIL; es fundamental que el alcalde esté con la misma impresion con

respecto a la importancia del tema cesantia... si el alcalde no tiene la claridad de que la OMIL es un motor

fundamental dentro de su gestion, es un alcalde que no tiene idea para donde va la micro...” (Encargado
OMIL, Comuna de San Ramon)

“...mira la OMIL obviamente es una cara visible particularmente para los alcaldes porque la gente lo asocia al
trabajo piensa tu en donde se conjugaron dos cosas una que era el cambio de administracion mds la crisis
econdomica que se venia encima..." (Encargado OMIL, Comuna de Rancagua)

e Otro elemento que en alguna medida define el papel que juega la oficina de
intermediaciéon laboral al interior de la municipalidad, tiene que ver con el lugar
que ocupa en su estructura orgdnica. De esta manera, se puede apreciar que
cuando es parte del Departamento de Desarrollo Social, desde el punto de vista
estratégico la oficina cumple un rol mas ligado al asistencialismo y a la "gestion del
desempleo"; en contraste, cuando la OMIL forma parte del Departamento de
Desarrollo Productivo o de Desarrollo Econdmico Local, en términos estratégicos
deberia cumplir una funcién menos asistencialista y mas ligada al desarrollo
comunal, en donde su objetivo estratégico es la "gestion del empleo" desde una
vision mas integral, y donde probablemente existen mejores perspectivas para que
la oficina pueda transformarse en una instancia de intermediacién laboral efectiva.

“...no tiene esa vision la OMIL sigue estando en el departamento social, asumiendo un tema muy
asistencialista con una sola persona... hay otros municipios que ni siquiera tienen ni intencion de firmar
convenios con la gente de la OMIL, o la oficina de cesantia segun ellos...” (Gestor territorial, Quinta Region)

Relacion OMIL-SENCE

Desde un punto de vista general, es posible apreciar que la relacién entre la OMIL y el
SENCE regional por lo general es percibida como positiva; esto se refleja en la visidn de los
encargados de las oficinas de intermediacién, que por lo general sefialan sentirse
apoyados y acompafados por el SENCE, sobre todo en el apoyo técnico ligado a la
solucién de problemas cotidianos.

“En general la gente del SENCE me ha brindado mucho apoyo, he recibido un acompafiamiento importante y
me han apoyado para resolver mis dudas ahora que estamos empezando con esto...” (Encargado OMIL,
Comuna de Quiplué)

Dentro de este contexto es fundamental el rol que juegan los gestores territoriales del
SENCE, ya que en alguna medida cumplen la funcién de puente entre el nivel regional y las
oficinas municipales. De hecho, es posible apreciar que la visién positiva en torno a la

(:-‘."
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relacion entre ambas entidades tiende a ser mayor cuando se observa la presencia de un
gestor territorial que desde la visién de los actores municipales tiene una presencia
permanente y activa en el territorio, la que se manifiesta en el apoyo permanente a la
OMIIL en el marco de aspectos técnicos y en la gestién de redes a nivel territorial; por el
contrario, en aquellos casos donde la figura del gestor territorial ha sido menos visible en
la comuna, la percepcion respecto de la relacién entre el SENCE y la OMIL tiende a ser mas
neutra o incluso negativa.

“...el chiquillo que nos toco a nosotros es un tipo super simpdtico, yo no quiero tipos simpdticos, necesito
alguien que sea capaz de entregarme datos, por ejemplo, hay una empresa quiere trabajar con gente de
Chile solidario y hay 50 cupos... en este caso, con el gestor territorial no ha pasado absolutamente nada con
él en este sentido...” (Encargado OMIL, Comuna de San Ramdn)

Otro ambito importante que define la relacidn entre estas dos entidades tiene que ver con
el apoyo técnico prestado por el SENCE a las oficinas de intermediacion. Si bien es cierto,
se reconoce que en la relacion cotidiana desde el SENCE existe un apoyo en relacién a
temas puntuales, algunos encargados OMIL sienten la falta de un sistema mas
permanente y robusto en el traspaso de competencias especificas en torno a la gestion de
la intermediacién laboral, por ejemplo, en la elaboracién de diagndsticos comunales en
torno a la temadtica de empleo, en la elaboracién de diagndsticos individuales, en la
implementaciéon de estrategias de acompanamiento y seguimiento a la insercion laboral,
etc.

“En términos de capacitacion todavia, faltan muchas cuadras por recorrer, muchas OMIL no reciben ni un
curso de capacitacion por parte del SENCE, al mismo tiempo yo he sido muy critico en las capacitaciones
porque se ha privilegiado la cantidad versus la calidad...” (Encargado OMIL, Comuna de San Ramdn)

(:-‘."
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3.2. Posicionamiento y percepcion del programa “Fortalecimiento OMIL”
en los municipios y oficinas de intermediacion laboral.

Firma de convenios v traspaso los de recursos a las OMIL

La informacion levantada en terreno permite constatar que en general los procesos de
firma del convenio y traspaso de recursos en todos los eslabones de la cadena se realizan
sin inconvenientes, siempre dentro del marco de los procesos administrativos internos
gue caracterizan tanto la gestién del SENCE a nivel regional como de las municipalidades.
No obstante, dentro de este escenario general fue posible identificar algunos temas
especificos que requieren un nivel de atencion mayor.

“..si es mds rdpido que otros afios por lo mismo acd hay variables también de contexto de acd del municipio,
porque acd estructuralmente la administracion es bien rigida por el elefante que tu estds viendo, si esta
municipalidad es gigante...” (DIDECO, Comuna de Antofagasta)

“Pero también nosotros, ya, porque a mi cuando me anuncian que viene un convenio nuevo, y de ahi a que
me llegue el convenio validado por juridicos, también los tramites internos nuestros son largos.” (Director
Regional SENCE, Segunda region)

Respecto del convenio, desde el SENCE regional surgen algunas impresiones en torno a
gue este instrumento muestra cierta inconsistencia en relacion a las obligaciones con que
compromete a las municipalidades para el traspaso de los recursos, especificamente
respecto del apoyo que se le debe prestar a la oficina municipal de intermediacion; sin
embargo, al mismo tiempo se sefiala que, y dado que desde el punto de vista
administrativo las OMIL en estricto rigor son entidades municipales y dependen de las
definiciones y lineamientos de esta organizacion, el SENCE no estd en condiciones de
avanzar en las exigencias ya que en estricto rigor es "sélo un apoyo técnico" a la gestion
de estas oficinas, no existe un lazo administrativo directo entre ambas entidades.

“Yo creo que nos falta harto, demasiado por hacer en términos de la exigencia primero hay cierta flexibilidad
en términos de los encargados de la OMIL en los convenios que se firman con el Municipio...” (Gestor
territorial, Quinta Region)

Otro tema importante en relaciéon a la firma del convenio es el periodo del afio en que
éste se firma. Existe consenso entre los entrevistados ligados al ambito municipal en
relacion a que idealmente éste procedimiento deberia realizarse a comienzos de afio, en
primer lugar, porque permite hacer una planificacion anual del trabajo de la oficina que
incluye los recursos adicionales entregados por el programa y proyectarlos en el tiempo;
por ejemplo, hacer la estimacion de cuantas colocaciones seria necesario realizar para dar
continuidad al equipo de profesionales contratados por algunos meses gracias a los
fondos entregados inicialmente por el programa; por el contrario, la gestion de estos
fondos se hace mas dificil dado que la posibilidad de contar con esos fondos se mueve en
un contexto de alta incertidumbre.
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“Seria importante que este programa fuera anual, y que las lucas llegardn en mayo, para recién empezar en
julio, para que la persona que trabaja en el programa no se encuentre en una condicion de incertidumbre
respecto de su futuro laboral... entonces estos programas deben ser visualizados anualmente, y proyectados
anualmente y planificados anualmente...” (Encargado OMIL, Comuna de San Ramdn)

“..yo creo que eso debiese llegar en marzo pa’ empezar ahi de lleno a hacer las colocaciones o hacer las
relaciones con empresas pero fuerte porque uno se da a conocer “existe este programa, hay esto, hay esto

” o u

otro”, “mira tu te vas a ganar una bonificacion del 50%” uno empieza hacer en ese sentido mds estratégico
pero si llega en agosto, septiembre, octubre cuando estamos cerrando un afio, es super complicado.”
(Encargado OMIL, Comuna de Rancagua)

Otro problema asociado al periodo del afio en que se firman los convenios, tiene que ver
con la posibilidad de hacer una adecuada ejecucidn presupuestaria. Cuando los convenios
se firman el segundo semestre, y tomando en consideracién los tiempos asociados a los
procesos desarrollados en ambas instituciones para su aprobacién, cualquier retraso
genera incertidumbre porque los tiempos disponibles para ejecutar el presupuesto
entregado se van acortando progresivamente. Un caso paradigmatico de esta situacién es
lo que pudo levantarse en la oficina de intermediacion laboral de Quilpué, ya que el atraso
en la firma del convenio y en la posterior entrega de recursos, tuvo como consecuencia
que no pudieran gastarse los dineros recibidos dentro de los plazos estipulados por el
SENCE regional; en definitiva, estos dineros tuvieron que ser devueltos por la
municipalidad, lo que en alguna medida hizo emerger algin nivel de desconfianza y
criticas reciprocas entre ambas instituciones por la mala gestién realizada; dentro de este
contexto, por ejemplo, desde la municipalidad surge la visién que el SENCE regional es
excesivamente intransigente con los plazos asociados al programa, de hecho, no es la
primera vez que sucede algo asi en la municipalidad en el marco de otros programas y
entidades publicas, sin embargo, a diferencia de lo sucedido con SENCE existié un mayor
nivel de flexibilidad con la ejecucién presupuestaria y se activaron prérrogas para el gasto
de los dineros entregados. Tampoco existia en la municipalidad la voluntad de entregar a
la oficina los dineros comprometidos en el programa a través de otras fuentes internas,
para su posterior reposicién una vez recibidos los dineros desde SENCE, toda vez que nada
aseguraria que los fondos sean entregados finalmente (percepcidon surgida de malas
experiencias anteriores en el marco de otros programas)

“...entonces ahi hubo un retraso por parte de la gente del SENCE de depositar la plata y eh... nuestra porque
nosotros tenemos servicios administrativos que tampoco son tan rdpidos, por un cuento burocrdtico
municipal, que en definitiva tenemos la informacion, por lo menos nuestra unidad tiene la informacion a
principios de diciembre de que la plata estd y el convenio cierra el 31 de diciembre, entonces que hago
devuelvo la plata porque si no voy a ejecutar algo malo, entonces no se pueden dar los convenios como
corresponde, se puede pedir prorroga como todos los convenios pero acd no la aceptaron, todos los
ministerios dan prorroga pero acd no...entonces ahi también hay una suerte de rigidez de ellos, porque es
perfectamente posible establecer prorrogas y que el convenio se ejecute en un par de meses mds, no es el
Unico que solicitamos prorroga, y de hecho muchas veces lo establecen...” (Dideco, Comuna de Quilpué)

“El convenio era bastante interesante pero yo no voy a contratar a nadie en la municipalidad mientras no me
depositen la plata, yo ya he pasado estas experiencias con otros servicios publicos, donde se establece el
convenio se demora uno o dos meses en estar la plata, y mientras qué le dices a los profesionales, porque
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este profesional estd ejecutando el convenio, que llegd en los horarios establecidos, que cumplio su meta y
no tengo la plata depositada...” (Dideco, Comuna de Quilpué)

Otro tema de relevancia en relacion a la entrega de los recursos a las OMIL, tiene que ver
con la relacién entre el SENCE regional y el SENCE central en torno a este tema. En una de
las regiones visitadas, se sefalé que el hecho que sea el nivel central el que entregue los
dineros a las distintas municipalidades produce algun nivel de descoordinacién, toda vez
que en algunas ocasiones no se habia avisado desde el nivel central que los fondos ya
estaban disponibles en la municipalidad, lo que claramente dificultaba la implementacion
de estrategias de control y seguimiento de la utilizacién de dichos recursos por parte de
las oficinas de intermediacion.

“...nosotros no tenemos retroalimentacion de nuestro nivel central sobre la fecha en que se hace efectivo el
traspaso de los recursos a los municipios... nosotros solicitamos los traspasos de recursos, nivel central
obviamente a través del DAF hace el traspaso a los municipios, pero no nos informa cuando se hacen
efectivos, por lo tanto, para nosotros es complicado hacer el sequimiento porque tenemos que ir comuna por
comuna consultando al DAF si llegaron los dineros, se les hizo el traspaso...” (Encargado de programa,
Novena Region)

Utilizacidon de los recursos

En relacion al uso de los recursos puestos a disposicion de las oficinas de intermediacién
laboral a través del programa de fortalecimiento, la informaciéon levantada en terreno ha
permitido identificar dos tendencias, a saber, el uso de los recursos que hacen las OMIL
con un mayor nivel de consolidacion (normalmente instaladas en las comunas mas
grandes y con un perfil mas urbano), frente al uso de los recursos que hacen las OMIL
menos consolidadas (normalmente instaladas en comunas mas pequefas y con un
componente de ruralidad mas significativo).

En las primeras, que normalmente cuentan con mejores condiciones de estructura fisica y
con recursos informaticos y tecnoldgicos de mejor calidad gracias al apoyo brindado por la
municipalidad, los recursos recibidos a través del programa de fortalecimiento son
normalmente utilizados en la contratacidn de recurso humano, cuya labor especifica es la
gestiéon de redes con empresas a nivel local para profundizar en el trabajo de
intermediacion.

“..también tiene que ver en como tu inviertes los recursos; nosotros le dimos prioridad al recurso humano...”
(Encargado OMIL, Comuna de San Raman)

En contraste, en las OMIL de comunas mas pequefias y con un componente rural
importante, los recursos normalmente son utilizados en la generaciéon de condiciones
basicas de infraestructura y en la adquisicion de recursos informaticos y tecnolégicos, ya
que al contar con un apoyo municipal menos consistente estas condiciones por lo general
son mas precarias, incluso se sefialé que en algunas comunas los recursos eran utilizados
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para la compra de insumos de oficina (papeles, lapices, cartuchos de impresora, etc.); sélo
en algunos casos especificos en este tipo de comunas fue posible observar la contratacion
de recurso humano (Angol)

“..pero ahora con el tema de las colocaciones, lo que tiene que ver con esos programas, nosotros tratamos
de invertir acd en la oficina en comprar equipo, comprar como ese tipo de cosas, lo que tienen las demds
oficinas.” (Encargado OMIL, Comuna de Machali)

“...hay OMIL que ni siquiera tenian impresoras, por darte un ejemplo cachay, por que el municipio no le
proveia porque habia gente que en algin momento las equipd y después de cinco afios no las volvieron a
equipar nunca mds y tenian la misma infraestructura, entonces la gracia de los convenios ha permitido
también que igual tengan recursos para el tema de comprar impresoras, una mesa, pareciera bdsico pero no
se tiene...” (Director Regional SENCE, Segunda Regién)

“..con el dinero que pudimos ganar de las colocaciones compramos una cocina, bancas para atencion de
publicos, un notebook para la jefa OMIL y pantallas de computador, ya que las que teniamos estaban muy
malas”... (Encargado OMIL, Comuna de Angol)

Otro tema de interés que fue posible identificar en el marco del uso de los recursos, es la
impresién de algunos encargados OMIL en relacién a que los limites estipulados en el
convenio en relacién a los items especificos en los que se pueden gastar los recursos
recibidos a veces tienden a ser algo limitantes; en concreto, se sugiere la posibilidad de
utilizar estos recursos en otros ambitos como la implementacion de estrategias de
difusién y en los gastos operativos relativos a la gestion de redes empresariales en terreno
(locomocidn, alimentacién, etc.), ya que se trata de items para los cuales normalmente no
se cuenta con recursos en las oficinas de intermediacion.

Esta percepcion puede ser un indicador de problemas de comunicacién en torno a la
socializacion de las posibilidades efectivas de gasto, si es que items de esta naturaleza
pueden ser incluidos dentro de lo que los términos de referencia del programa definen
como "Gastos de Operacion".

“...aqui yo tengo que poner mi camioneta y poner dinero de la bencina para poder hacer las visitas a las
empresas, ojald pudiera incluirse esos temas en los recursos del programa...” (Encargado OMIL, Comuna de
Machali)

Diseiio del Programa de Fortalecimiento OMIL

1.- Coherencia, pertinencia y utilidad del programa:

Desde una perspectiva general, se puede sefalar que los actores entrevistados valoran y
validan el disefio general del programa; uno de los aspectos mds destacados a nivel de
disefio son los incentivos a la colocacién, toda vez que es considerado una herramienta
novedosa para que las oficinas puedan acceder a "recursos frescos" que les permitan
dinamizar su gestion interna. Otro de los puntos destacados dentro de las posibilidades

P
~”ClioDinamica 16

consulting



Consultoria Programa Fortalecimiento de Oficinas Municipales de Intermediacion Laboral
Informe Final

gue brinda al programa es la contratacion de relacionadores de empresas, ya que permite
hacer frente a lo que normalmente es considerado uno de los aspectos mas deficitarios
del trabajo de las oficinas de intermediacién, a saber, la gestion y consolidacién de redes
con empresas a nivel local.

“Es un modelo muy interesante, que podria tener buenos resultados en el futuro...” (Dideco, Comuna de
Quilpué)

Sin embargo, existen varios aspectos que son criticados en relacion al disefio del
programa, para los cuales deberian implementarse algunas mejoras. En primer lugar, se
sefala que la operacionalizacion del programa no responde efectivamente a sus objetivos,
si es que se entiende el concepto de "fortalecimiento" desde una perspectiva mas integral
cuyo propdsito ultimo es que las OMIL puedan transformarse en actores locales capaces
de realizar una labor efectiva en términos de intermediacion laboral, y que no concentren
Unicamente su trabajo en la "gestién del desempleo”. El sintoma mds patente de este
problema es que la implementacion del programa en cada una de las comunas no estd
acompafnada por una planificacion de mediano y largo plazo, y un acompafiamiento
técnico mas consistente desde el SENCE regional hacia el logro de este 'viraje
estratégico".

Un segundo sintoma que da cuenta de problemas a nivel de disefio, es que los recursos
entregados son insuficientes pensando en que el objetivo del programa es lograr un
fortalecimiento efectivo y de largo plazo de las oficinas de intermediacidn; en la practica,
los recursos han servido para mejorar infraestructura, renovar los recursos tecnoldgicos e
informaticos, y en algunos casos para la contratacion de recurso humano adicional por
algunos meses, ambitos de desarrollo que sin duda han sido un aporte, pero que sin
embargo son insuficientes si lo que se busca es transformar a las OMIL en entidades
capaces de hacer una intermediaciéon laboral efectiva y constituirse en el actor territorial
encargado de hacer la articulacién de la red local en torno a la tematica de empleo. En
sintesis, los fondos entregados permiten solucionar algunos problemas coyunturales, no
obstante, son insuficientes a la hora de hacer una planificacion de mediano y largo plazo
en pos de los objetivos planteados.

“..siempre un aporte monetario para las oficinas OMIL es bueno, el problema es que es insuficiente,
imaginate que sélo en recurso humano nos gastamos dos millones y medio, y si no es un poco mds, entonces
imaginate que podriamos hacer con 6 millones en el afio, es complicado, pero como te digo, siempre un
aporte en dinero es bienvenido...” (Subdirector Desarrollo Econémico Local, Comuna de Puerto Montt)

“... fundamental resulta poder conocer la realidad local para poder implementar de mejor manera el
programa, en Tirua por ejemplo, es una zona donde no hay empresas y dificilmente pueden lograr las meta
que les exige el programa, este tipo de comunas necesita un mayor apoyo econémico para que puedan
fortalecer su labor en torno a la gestion que realizan en la comuna como OMIL...” (Gestora Territorial, Octava
Region)
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2.- Estrategias de focalizacion:

Existe la percepcién general de que las estrategias de focalizacién definidas en el marco
del programa de fortalecimiento son lo suficientemente generales para responder a las
distintas realidades locales; dentro de este contexto, la mayoria de los actores
entrevistados sefialé que los perfiles definidos coincidian efectivamente con la poblacion
mas vulnerable en términos de su inserciéon en el mercado laboral. No obstante, fue
posible levantar algunas impresiones en relacién a que el programa tendia excluir a
algunos sectores de la poblacion, como por ejemplo, aquellos cesantes mayores de 38
afios con tres meses de cesantia, y no con cuatro como estipula el programa.

“..hombre con 38 afios, tres meses sin pega, no logra calzar en los perfiles actuales del programa, ya que
deberd esperar un mes mds de cesante, y eso es complejo para las familias, en la region se dan muchos de
este tipos de casos, en especial con los hombres, ya que no pasa lo mismo con las mujeres que se nota que en
este tipo de situaciones son ingresadas al programa como jefas de hogar...” (Encargado de programa,
Octava Regidn)

“..al final tener mayores de 40 con 3 0 4 meses de cesantia es igual de grave, ese grupo estd fuera de la linea
general, pero uno siempre trata de colocar a las personas por la que se puede recibir bonificacion... ” (Gestor
Territorial, Octava Region)

Las estrategias de focalizacion también son excluyentes ya que se sefialé que en algunas
oficinas el trabajo se concentraba mayoritariamente en colocar a aquellas personas que
cumplian efectivamente con el perfil definido en el programa, en detrimento de los
esfuerzos desplegados para colocar a aquellas personas que quedan fuera de las
estrategias de focalizacion.

El hecho que se haya ampliado la estrategia de focalizacion mas alld de los beneficiarios
de Chile Solidario, ha sido percibido por varios actores como un elemento que ha
permitido posicionar de mejor manera el programa de fortalecimiento en las OMIL, ya que
permiti6 mejorar los niveles de colocacion ligados al programa toda vez que los
beneficiarios Chile Solidario constituyen uno de los perfiles que presenta mayores
dificultades a la insercién laboral, ya desde el momento en que existe cierto rechazo entre
algunos empleadores a su contratacién, asociado a ciertos prejuicios en relacién a su nivel
de responsabilidad, capacidad de trabajo y eficiencia.

“...los de Chile Solidario eran complicados de colocar, muchas veces los empleadores ya no quieren recibir
Chile Solidario porque son irresponsables, pero ahora que estd la linea general, se amplia un poco mds la
linea de accion y se pueden colocar mds personas y trabajar con otros empleadores...” (Encargada del
Programa Regidn de los Lagos)

3.- Sistemas de diagndstico, trayectoria y sequimiento:

Antes de comenzar con la descripcién de estos aspectos, es necesario sefialar que los
sistemas de diagndstico y trayectoria laboral a los que se hace referencia son los que
permite construir el sistema sigde.sence.cl. Es importante consignar este hecho ya que el
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nivel de conocimiento en torno a esta herramienta era bastante dispar, de hecho, la
informacién levantada en terreno permitido encontrarse con oficinas de intermediacién
gue sélo habian oido hablar del sistema, oficinas que utilizaban sus funciones mas basicas,
oficinas que intentaban aplicar las herramientas de diagndstico y construccion de
trayectorias, y oficinas que ni siquiera habian oido hablar del sistema.

Dentro de aquellas oficinas de intermediacién que al menos utilizaban las posibilidades
mas basicas del sistema, las herramientas diagndsticas y la construccién de trayectorias
estan dentro de los aspectos mas criticados en relacion con el programa de
fortalecimiento.

Respecto de la construccion de diagndsticos lo primero que se critica es que tiene un perfil
excesivamente técnico y que levanta demasiada informacién en relacién a las necesidades
efectivas de las oficinas, donde la construccién de diagndsticos tiene una funcién mas
operativa que analitica; es decir, antes que construir un perfil detallado de los
beneficiarios lo que interesa es identificar algunos elementos de interés que permitan
perfilarlo dentro del mercado laboral y los demas servicios que ofrece las OMIL. Esta
condicidn es especialmente criticada en aquellas oficinas de comunas de mayor densidad
poblacional, donde normalmente se tiene que atender a un gran volumen de personas
diariamente, ya que la aplicacion de un instrumento durante 20 o 30 minutos es
absolutamente inviable si es que se debe atender a un nimero superior a las 50 personas
diarias durante media jornada. Esta situacion es aun mdas compleja si es que el encargado
de aplicar el instrumento diagndstico no es psicologo, sino que tiene mas bien un perfil
administrativo.

Otro de los problemas referenciados en relacidn al diagndstico es que la complejidad del
lenguaje utilizado en la redaccién de algunas de las preguntas del instrumento es
demasiada si se toma en consideracion el perfil de muchos de los beneficiarios de las
OMIIL, en donde existe un bajo nivel de escolaridad. Ademas, algunas preguntas pueden
generar falsas expectativas en los beneficiarios en relacion a los servicios que puede
entregar la oficina, por ejemplo, el hecho que se hicieran consultas en relacién a la salud
bucal de los beneficiarios ha generado en algunos la expectativa de recibir algun tipo de
tratamiento para sus problemas dentales.

“...cuando vienen algunas personas y tenemos que llenarles la ficha, es complicado porque uno tiene que
preguntarle por necesidades de jardin o de dentista, entonces las personas piensan que le buscardn un
trabajo con esos beneficios y cuando no sucede, es como que no le cumplimos...” (Relacionador de Empresas,
Comuna de Puerto Montt)

“... la ficha epil te sirve sdlo si se ingresa la informacion en la bolsa de empleo, pero esta ultima se cae
mucho, ahi tenemos un tema tecnoldgico importante que solucionar, ademds los tiempos son muy largos
para su aplicacion, tu puedes estar 20 minutos fdacilmente desarrollando la encuesta, y era cosa de ver el afio
pasado las colas que tenian las OMIL, bajo este escenario es imposible poder aplicarlo para la finalidad que
tiene...” (Gestor territorial, Region Metropolitana)
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Entre aquellos entrevistados que conocian el sistema, también existié una visién critica
respecto de las trayectorias generadas. En primer lugar, se sefialé que el sistema es "poco
inteligente" en el cruce de algunas categorias, por ejemplo, si un beneficiario sefialaba
gue su experiencia laboral estaba concentrada en algin tema especifico, los resultados
gue arrojaba el sistema en la trayectoria personalizada tendian a ser demasiado
reductivos, dejando fuera una serie de posibilidades de trabajo para las cuales el
beneficiario podia tener habilidades, aunque directamente no tuviesen que ver con su
area de desempefio.

“..cuando tu insertas a alguien en la bolsa de empleo, supongamos que una empresa llama, y requiere un

determinado perfil, si la persona se inscribio a través de su ficha epil o en la OMIL como cajera por ejemplo,

pero yo necesito a una secretaria, ella me sirve igual, pero el sistema no me permite hacer el cruce que me
identifique a esta persona como posible candidata...” (Gestor territorial, Region Metropolitana)

En definitiva, fue posible apreciar que existe la percepcion de que las oficinas de
intermediacidn laboral no tienen la capacidad estratégica ni operacional para hacer un uso
eficiente de la informacidn generada por el sistema.

Por ultimo, en relacién a las metodologias de seguimiento implementadas en las oficinas
de intermediacidn, fue posible apreciar que el trabajo desarrollado dentro de esta linea es
mas bien incipiente, y no responde una estrategia planificada sino que mas bien se trata
de un seguimiento de casos especificos ad hoc, es decir, cuando alguno de los integrantes
de las oficinas OMIL reconoce en algun beneficiario una alta probabilidad de desempeno
insuficiente en la oportunidad de trabajo a la que ha sido enviado, se hace algun tipo de
seguimiento via telefénica en la empresa con el propio beneficiario; es probable que este
tipo de trabajo sea mas comun con los beneficiarios de Chile Solidario.

“..seguimiento no se hace porque la persona no te responde, si quedo contratada nunca te viene a decir, a
demds las OMIL no tienen tiempo para poder realizar el sequimiento de todo los colocados...” (Gestor
territorial, Region Metropolitana)

“...nos gustaria medir el impacto que generan los programas de la oficina dentro de la comuna, de manera
de contar con informacion que nos permita ir mejorando nuestra gestion...” (Encargado OMIL, Comuna de
Buin)

“...nosotros estamos generando las colocaciones, pero como que nos falta aun poder hacer seguimiento a
ello, eso nos podria ayudar a saber qué es lo que pasd con las personas a las que le conseguimos trabajo,
pero lamentablemente no estamos haciendo eso, pero pretendemos hacerlo...” (Encargada OMIL, Comuna
de Angol)
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4.- Colocacion y sistema de incentivos:

En relacion a las colocaciones y su relacion con el programa de fortalecimiento, no existe
total claridad entre los actores entrevistados respecto a en qué medida este ha logrado
dinamizar y aumentar la probabilidad de colocaciones realizadas por las oficinas de
intermediacion que fueron beneficiadas con el convenio; esto es esperable si se toma en
consideracion que el programa se encuentra recién en una etapa temprana de
implementacion, por lo que no estan dadas las condiciones para hacer una ponderacién
adecuada de su impacto sobre el nUmero de colocaciones.

Respecto de cudles son los grupos objetivo del programa que presenta menores
dificultades a la colocacidon, aunque no existe un total consenso al respecto, se aprecia una
tendencia en relacién a que el grupo mas facil de colocar serian las mujeres jefas de hogar.
Esta situacidon tendria directa relacidon con la gran necesidad que tiene este grupo de
generar ingresos para su hogar, lo que las transforma en empleados responsables vy
eficientes que cuidan sus puestos de trabajo; el problema con este grupo radica en que
sus responsabilidades en el hogar les dificulta tomar empleos a jornada completa o con
turnos de noche; es por esta misma razén que muchas son derivadas a instancias de
apoyo al emprendimiento, o desarrollan labores mixtas dependiendo de la época del aio,
por ejemplo, durante el verano desarrollan trabajos dependientes, y durante el resto del
afio se dedican a desarrollar sus propios emprendimientos, lo que les permite trabajar en
sus hogares y atender las necesidades de su familia.

“.. con las mujeres he tenido bastante buenas experiencias, nos ha ido bastante bien con el tema de la
colocacion de las mujeres...” (Director Regional SENCE, Segunda Regidn)

“..la mujeres jefas de hogar es todo un tema la colocacion laboral, estad el cuidado de los hijos, esta el
traslado pa’ | tema de los horarios de trabajo o sea que con ella la mayoria de las veces ellas pueden trabajar
en horario part-time no es posible una jornada laboral completa por el tema de los nifios como te dije...”
(Gestor territorial, Segunda region)

“..yo trabajo en costura en mi casa durante las tardes, me capacitaron en la OMIL y por la oficina de la
mujer y me gané un proyecto para tener una mdquina de cocer nueva, esto me aporta algo mds de plata
para la casa...” (Beneficiario, Comuna de Buin )

“..trabajo en canastos de mimbre, recibi una capacitacion y me gané un proyecto que me permitio comprar
material y herramientas, lo trabajo mds en invierno ya que es donde hay material, y los sabados y domingos
me voy a la feria a vender mis productos...” (Beneficiario, Comuna de Buin)

En contraste, el grupo objetivo que presenta mayores dificultades a la colocacién son los
beneficiarios del programa Chile Solidario, ya que al parecer no han sido socializados en la
cultura del trabajo formal y dependiente, sino que normalmente desarrollan labores
independientes, informales y en condiciones de precariedad. Esto se traduce en que
tengan grandes dificultades para responder a las responsabilidades ligadas a su empleo, lo
gue se traduce en un alto porcentaje de ausentismo laboral e ineficiencia; de hecho, entre
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algunos empresarios se ha instalado éste prejuicio y evitan la contratacidon de personas
ligadas al programa.

“Falta mejorar el tema que ocurre con los Chile Solidario, donde subir el puntaje no les conviene por la
pérdida de beneficios, por lo que optan por no trabajar...” (Gestor territorial, Region Metropolitana)

“... con los Chile Solidario son mds complicados de trabajar, ellos son expertos en matemadticas, tienen todo
perfectamente calculado, saben cuando dejan de ganar con un trabajo, aparte de que muchas veces por el
solo hecho de sentirse en ese grupo le dan mds beneficios y el resto de mis trabajadores se me sublevan, por
ejemplo lo que sucede con la plata que hay que dar de locomocidn, cuando la locomocidn se las doy yo acd,
entonces esa plata entra integra a su bolsillo a diferencia de mis otros trabajadores...” (Empleador, Comuna
de Angol)

Otro factor es que a veces son los mismos beneficiarios de Chile Solidario los que evitan a
toda costa ser colocados en algun puesto de trabajo, por temor a perder los beneficios
ligados a su condicion de cesantia; de hecho, fue posible levantar algunos relatos en que
los encargados OMIL recibian malos tratos e insultos por parte de algunos de estos
beneficiarios, por hacer el intento de colocarlos en alguna plaza de trabajo.

“Entonces venian acd o yo los llamaba por teléfono y me agarraban a garabatos porque les estaba
consiguiendo un trabajo, porque iban a perder los beneficios del programa...” (Encargado OMIL, Comuna de
Machali)

Otro de los grupos mencionados dentro de aquellos que presentan dificultades a Ila
colocacidn, son los jovenes de entre 18 y 25 afios de edad. De acuerdo a la informacion
levantada en terreno, estas dificultades estarian asociadas a que se trata de un grupo con
bajo nivel de responsabilidad, cuyo interés por insertarse en el mercado laboral se asocia
a la satisfaccién de necesidades suntuarias (vestimenta, diversién, etc.), por lo que su nivel
de responsabilidad en el ambito laboral es mas bien bajo; no hay un interés por cuidar los
puestos de trabajo en los que son colocados, ya que les interesa trabajar hasta satisfacer
estas necesidades especificas; ademas, existen sobre expectativas en este grupo respecto
de sus posibilidades reales de insercion.

“Los que tienen mayores dificultades son los jovenes, seguimos teniendo mucho problema con los jovenes,
sobre todo por sus expectativas de trabajo, porque ellos tienen como ideales ponte tu de qué es lo que ellos
quieren hacer que por lo general no se condice con sus posibilidades...” (Director Regional SENCE, Segunda
Region)

En relacion a como las OMIL van gestionando la colocacion de los distintos perfiles, en
general responde a la misma demanda espontanea que va llegando a inscribirse a la
oficina. Sin embargo, en algunas de las entrevistas realizadas se sefialé la existencia de
algunas OMIL que hacen una gestidon "dirigida" de estos perfiles, pensando en cémo
ejercer un control sobre el sistema de incentivos a la colocacion. Por ejemplo, algunas
mujeres mayores de 40 afios con cuatro meses de cesantia, eran clasificadas como
mujeres jefas de hogar para facilitar su insercion en el mercado laboral, y de esta manera
asegurar un monto mayor de dinero dentro del programa de incentivos a la colocaciéon
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(incluso aunque en algunos casos el monto a pagar que fuera mas bajo). A manera de
hipdtesis de trabajo se puede sefialar que esta dinamica ha sido una de las formas a través
de las cuales el sistema de incentivos ha aumentado el nimero de colocaciones realizadas
por las oficinas de intermediacidn, o para ser mas precisos, a aumentado la probabilidad
de colocacién de algunos grupos de beneficiarios por sobre otros, a partir del
conocimiento generado en las propias oficinas en relacién a cdmo reacciona el mercado
laboral frente a estos distintos perfiles.

“... nos hemos encontrado de que con el tiempo las OMIL prefieren colocar a un perfil que pague menos
bonificacion y menos papeles antes que un Chile Solidario o un cesante de mds de 4 meses, porque el tema
de los papeles, ha ido generando desmotivacion y tratan de cobrar de alguna manera...” (Encargada del
Programa, Region de los Lagos)

Respecto del sistema de incentivos a la colocacion, se puede sefalar que es uno de los
aspectos mas validados dentro del disefio del programa de fortalecimiento. De hecho, es
validado transversalmente por la mayoria de los actores entrevistados como una
estrategia original e interesante para dinamizar la gestidn interna a las oficinas de
intermediacion laboral.

“...Es un incentivo a la colocacion, de todas maneras para las OMIL...” (Encargado OMIL, Comuna de San
Ramdén)

En general, se aprecia que una de las expectativas asociadas al pago de los incentivos es
dar continuidad al equipo de profesionales que cumplen la funcién de relacionadores de
empresas, ya que el monto inicial entregado tras la firma del convenio sélo permite
mantener a este recurso humano por algunos meses. Sin embargo, el sistema de
incentivos hoy dia tiene un problema que impide el cumplimiento de estas expectativas, a
saber, los procesos asociados a la acreditacion de las colocaciones.

La informacion levantada ha permitido constatar que existe una percepcién transversal
entre los actores entrevistados en relaciéon a que hoy dia los requisitos exigidos para la
acreditacion de las colocaciones son altamente engorrosos, sobre todo la solicitud del
contrato de trabajo a los empleadores; esto genera en la practica que sélo puedan ser
acreditados un numero menor del total de colocaciones realizadas por las oficinas de
intermediacion ya que, en primer lugar, solicitar a las empresas el contrato de cada una de
las personas colocadas implica un trabajo adicional que simplemente no esta dentro de
sus prioridades, ya desde el momento en que éstas, una vez recibidos los listados con las
personas que pueden ocupar sus plazas de trabajo, cierran su relacion con la OMIL en la
medida que ya ven satisfechas sus necesidades; en segundo lugar, muchas empresas
perciben estos requerimientos como una estrategia de control adicional a lo que hace la
Inspeccion del Trabajo, por lo que se muestran altamente reticentes a entregar este tipo
de informacion.
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“Uno de los temas importantes con este programa, es el sequimiento que se hace una vez que colocas a la
persona; lo colocaste, y después no tienes la informacion, no tienes la retroalimentacion por parte de la
empresa...” (Encargado OMIL, Comuna de San Ramdn)

“... hay empresas que obtienen el beneficio y después no retroalimentan, no te dicen -le voy a enviar por fax
el contrato, voy a enviar las cotizaciones del trabajador-, por lo que quedas en el aire...” (Encargado OMIL,
Comuna de San Ramon)

Dadas estas condiciones, se sefialé que son pocas las colocaciones que pueden ser
acreditadas para el pago de incentivos sobre el total de colocaciones que efectivamente
es capaz de colocar una oficina, ya partiendo de la base que muchas de las colocaciones
no siguen un procedimiento formal sino que son el resultado de una conversacion de
pasillo o de una llamada telefénica. Ademas, se sefiala que a veces existe demasiada
rigidez en los criterios para la validacion de una colocacion

“..muchas derivaciones informales, muchas derivaciones informales mucha derivacion que no pasa por
sistema porque en algin momento se aburrieron porque el sistema se caia o les ponian muchas trabas y al
final era mds pegas pa’ ellos nunca aprendieron que se podia hacer un instrumento de medicion para
adjudicar por ejemplo este tipo de programas.” (Gestor territorial, Quinta Region)

“... por ejemplo, no completaban los 60 dias pero el contrato decia-contratado de enero a marzo-, pero
como no contemplaba el total de dias nos dejaban afuera el contrato... al final nos pagaron como 12
contratos de los 34 que presentamos...” (Encargado OMIL, Comuna de San Ramodn)

Son estos procedimientos los que en la practica impiden que el sistema de incentivos a la
colocacidén sea una fuente de recursos mas importante para cubrir los costos de las OMIL;
hoy en dia, estd lejos de constituir una de las fuentes principales para la cobertura de los
costos operativos de estas oficinas.

“Entrevistado: no podemos proyectarnos en el tiempo con el programa, ese es el gran problema
Entrevistador: ¢ Pero ustedes reciben incentivos por colocacion?
Entrevistador: Si pero, no alcanza para mucho, imaginate que no podemos asegurar el contrato del
relacionador de empresa.” (Encargada OMIL, Comuna de Puerto Montt)

Por ultimo, fue posible identificar la percepcién entre algunos actores entrevistados en
relacion a que el modelo es un poco rigido en relacién a algunos elementos, a saber: en
primer lugar, es rigido en relacién a los plazos en los cuales se puede hacer la acreditacion,
por lo que aparece la necesidad de generar plazos alternativos o incluir algin sistema de
prorrogas; y en segundo lugar, el sistema es rigido respecto al tipo de trabajo que puede
ser acreditado, ya que muchos de los trabajos que llegan como oferta a la OMIL son por
pequeiios periodos de tiempo, por lo que quedan excluidos por los requisitos para ser
acreditados como colocacion en el sistema.

“..En algunos casos es compleja la acreditacion por el tipo de trabajo que efectua el beneficiario, ya que el
empleador no quiere entregar la informacion solicitada o simplemente se atrasa, afectando con ellos los
tiempo de la OMIL para acreditar...” (Gestor territorial, Region Metropolitana)
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“..deberia existir una mayor flexibilizacion para la obtencion de los beneficios para la OMIL y no sean fechas
tan estrictas, ya que muchas veces la OMIL ha desarrollado todos los pasos para obtener los beneficios, pero
depende de un tercero para la entrega de la certificacion o simplemente del clima, en el caso del sector
agricola para que puedan contratar a la gente. Ademds existen problema a fin de afio donde muchas veces
son rechazados los beneficios por estar fuera de plazos lo que es injusto ya que la labor si la realizé la
OMIL...” (Encargada OMIL, Comuna de Buin)

“... existen muchos casos sobre todo los trabajo de temporeros, que los periodos de contratacion son dos

meses y listo, pero no podemos cobrar por ello, porque minimo son 4 meses, aparte de que los papeles
tampoco los tendriamos...” (Encargada OMIL, Comuna de Angol)

Sistema sigde.sence.cl

La informacidn levantada en terreno permite sefalar que este sistema informatico es uno
de los ambitos de investigacién mas criticados respecto de su utilidad, nivel y facilidad de
uso. Sin embargo, la informacidn que se presenta a continuacion en relacion a este tema,
debe ser ponderada tomando en consideracion que un porcentaje mayoritario de los
actores entrevistados no conocia el sistema, especialmente dentro de las propias OMIL,
por lo que el presente analisis es la sistematizacion sélo de las percepciones de aquellos
actores que conocian el sistema y lo habian utilizado.

En primer lugar, esta instalada la percepcién entre los usuarios del sistema que se trata de
una herramienta de poca utilidad para la gestidén interna de las propias OMIL, por lo que
en la préactica no significa otra cosa que una sobrecarga de trabajo administrativo
adicional, a la gran cantidad de trabajo de esta naturaleza que normalmente tienen que
realizar. En la practica, es percibido como un sistema para subir informacién, no para
hacer gestion.

“No para la gente de las OMIL el sistema no es otra cosa que hacer mds pega por la misma plata, se trata de
subir informacidn que ellos sienten no les reporta ninguna utilidad...” (Gestor territorial, Sexta Region)

Como ya se sefiald anteriormente, uno de los aspectos criticos relacionados con este
sistema informdtico dice relacion con las herramientas diagndésticas que pone a
disposicion; especialmente en aquellas comunas con mayor volumen poblacional donde
las oficinas de intermediacién deben entender a una cantidad importante de publico
diariamente, la aplicacién de esta herramienta hace altamente ineficiente del trabajo, y en
la practica hace inviable que se pueda atender a todas las personas que llegan a la oficina
con algun tipo de requerimiento.

Entrevistado: ...con esto de la crisis salmonera, hubo una explosion de la demanda de cesantes, hubo mucha
gente que la echaron de las empresas salmoneras y muchos de ellos llegaron para acd, imaginate como
estaba la oficina. Muchos eran salmoneros y de toda la vida, no sabian hacer nada mds que salmones...”

Entrevistador: ¢Y a esas personas las ingresaron al sistema?
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Entrevistado: Fue complicado, imaginate que el sistema nos toma mds o menos como 20 minutos para
ingresar a una persona, eso multiplicalo por la cantidad de personas que atendiamos a diario, no podiamos.
(Encargada OMIL, Comuna de Puerto Montt)

Otro de los aspectos criticados en torno al sistema es su inestabilidad de la red, lo que ha
sido uno de los aspectos criticos en relacion a la percepcion usuaria. Algunos funcionarios
de las OMIL usuarios del sistema sefalaron que, si el sistema se cae, toda la informacion
levantada y todo el tiempo invertido con el beneficiario se pierde, ya que hay que
cooperar toda la informacién del nuevo escribiéndola en papel para subirla mas tarde al
sistema, lo que se traduce en una duplicacion del tiempo requerido para hacer una misma
tarea.

“..Se trabajo con el sistema pero durante un tiempo estaba muy inestable, y toda la informacion que subias
se perdia por lo que tenias que escribir todo de nuevo en Excel para subirlo cuando el sistema estuviera
funcionando de nuevo...” (Encargado OMIL, Comuna de Rancagua)

Un ultimo punto criticado por los usuarios del sistema es que no agrega mucho valor en
relacion a las prestaciones del sistema "Bolsa Nacional de Empleo", por lo que la
utilizacion de los dos sistemas en paralelo deja la sensacién de estar haciendo el mismo
trabajo dos veces, lo que al final se traduce en sobrecarga de trabajo para los encargados
de manejar el sistema dentro de las oficinas.

“... muchos de los datos de las personas que venian estaban en la pdginas de las bolsa de empleos, por lo
que mejor trabajabamos ahi'y una ficha en papel, que después teniamos que ingresar al sistema en la tarde,
porque el tiempo no nos dejaba al mismo tiempo en el que se atendia...” (Encargado OMIL, Puerto Montt)

I 3.3. Composicion del Recurso Humano

Perfil y Estructura del Recurso Humano

Para hacer una descripcidon adecuada de la estructura de las OMIL en términos de las
funciones y el perfil de su recurso humano, es necesario diferenciar entre aquellas OMIL
instaladas en comunas con menor volumen poblacional y con un componente rural
importante, donde por lo general estas oficinas estdn menos consolidadas y cuentan con
una estructura mas pequeiia, de las OMIL que desempafian funciones en comunas con
mayor volumen poblacional, con un componente urbano mas predominante y donde las
oficinas de intermediacion por lo general estan mas consolidadas.

En relacion a las oficinas de intermediacion laboral incluidas en la investigacidon
correspondientes al primer grupo, se pudo apreciar que por lo general estan compuestas
por el encargado OMIL, que generalmente tiene el perfil de administrativo con algun nivel
de experiencia en la oficina de intermediacién y sin estudios técnicos ni profesionales; el
encargado OMIL tiene ademds como apoyo a 1 o (maximo) 2 administrativos, que
cumplen labores ligadas a la atencién de publico y otras funciones de caracter mas
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administrativo (sistematizacién de informacién en los sistemas informaticos, construccion
y actualizacién de planillas Excel con cesantes, derivacién de informacién a las empresas
requirentes, etc.).

Por lo que pudo apreciarse en terreno, el encargado de este tipo de OMIL no tiene
muchos conocimientos técnicos, sin embargo, posee una serie de habilidades "blandas" y
capitales sociales de utilidad en entornos sociales de pequefia envergadura. Dentro de las
habilidades blandas destaca la capacidad de liderazgo y voluntad de trabajo; dentro de los
capitales sociales identificados estan sus redes con actores claves al interior de la comuna,
tanto dentro del sector publico como privado, capitales que facilitan el proceso de
derivacién de los beneficiarios a algun puesto de trabajo.

De acuerdo a lo resefiado por algunos actores municipales y de los SENCE regionales, en
aquellos municipios donde la OMIL tiene una importancia estratégica menor para la actual
administraciéon, muchas veces esta oficina es utilizada como "lugar de castigo" para
aquellos administrativos ineficientes o que tuvieron algun conflicto con el alcalde o con
algun funcionario importante dentro de la municipalidad; por el contrario, en este tipo de
municipalidades, cuando un funcionario OMIL demostraba habilidades y capacidad de
trabajo rapidamente era derivado a otras reparticiones dentro de la municipalidad de
mayor importancia en la gestion.

“..en el tema de los perfiles, como tampoco ha sido una prioridad histéricamente la OMIL, por lo general a
las OMIL han mandado al que no quieren poner en ninguna otra parte lo mandan a la OMIL...claro, al
castigado, y cuando hay buenos elementos se los roban al tiro, ponte tu aqui habian dos nifias que eran
super buenas y se las llevaron a tribunales, cachay, entonces se van moviendo y van abandonando como el
trabajo...” (Director Regional SENCE, Segunda Region)

Por lo general, en estas comunas la oficina tiene dependencia administrativa de los
departamentos de desarrollo social (por lo que tienen un perfil mas asistencialista, bajo la
légica de la gestién del desempleo), en algunos casos también se pudo apreciar que
dependen de los departamentos de fomento productivo o desarrollo econdmico local
(donde son definidos como una instancia de desarrollo, como gestores de empleo a nivel
local)

Respecto de las oficinas de intermediacion laboral identificadas en el segundo grupo,
donde se aprecia un mayor nivel de consolidacion de éstas dentro de la organica
municipal, por lo general presentan una conformacion integrada por el encargado OMIL,
administrativo con experiencia en la tematica de intermediacién laboral y con habilidades
blandas como capacidad de liderazgo y planificacién; entre 2 y 3 funcionarios encargados
de labores administrativas y entre 1 y 2 profesionales ligados al area de las Ciencias
Sociales (psicélogo, asistente social), encargado de realizar labores mds técnicas -como la
aplicacion de diagndsticos laborales- y la asesoria técnica al encargado OMIL.

“..en Antofagasta tienen 4 personas con perfil administrativos que se dedican a la inscripcion de personas y
a levantamiento de ofertas de empleos de la demanda que hacen las empresas y a la publicacion de esos

(:-‘."
~”ClioDinamica 27

consulting



Consultoria Programa Fortalecimiento de Oficinas Municipales de Intermediacion Laboral
Informe Final

empleos en una pdgina que tienen y en una vitrina fisica... estdn a cargo de una persona que es asistente
social y que es la coordinadora o encargada de la OMIL y ademads estd la chica relacionadora de empresas
creo que eso es bastante personal...” (Gestor territorial, Sequnda region)

Carga de trabajo de los equipos OMIL

Respecto de la carga de trabajo que deben enfrentar los equipos de las oficinas de
intermediacion laboral, nuevamente la distincidn utilizada para describir la estructura y el
perfil del recurso humano facilita la descripcion.

Dentro de las OMIL incluidas en la investigacion cuyas caracteristicas son mas cercanas al
primer grupo, se aprecia que por lo general los encargados de la oficina deben
desempefiar funciones adicionales aparte de intermediacion laboral, como por ejemplo,
hacerse cargo de otros programas derivados desde el gobierno central como el SERNAC
Facilita, y llevar otras areas de la gestiéon municipal como el desarrollo productivo,
subsidios, o la coordinacidn de una OTIC. En definitiva, el problema asociado a esta
multiplicidad de funciones es que no siempre el trabajo de la oficina constituye una
prioridad, especialmente en aquellos periodos en que las demas funciones pasan por
procesos que se traducen en alta carga laboral. Por su parte, los equipos de las OMIL
visitadas cuyo perfil corresponde al segundo grupo, por lo general estdn dedicados con
exclusividad al trabajo desarrollado en la oficina.

“..solo en el caso de la OMIL de Antofagasta tienen dedicacion exclusiva, todas las otras OMIL que son
mucho mds pequeiias la mayoria de los caso tienen un solo profesional y ademds cumplen otras funciones en
la municipalidad respectivas, la mayoria tiene que ver con funciones de la misma DIDECO 'y varias ligadas al
tema asistencial, como entregar subsidios... por ejemplo la OMIL de Sierra Gorda la encargada de la OMIL es
la que tiene que ver todo con subsidio y todo lo que tiene que ver con la evaluacion para la persona en la
entrega del subsidio entonces es muy poco lo que se puede hacer con la OMIL, se queda ahi solamente ahi
hay un tema como obligatorio que tiene que hacer la OMIL que es la certificacion para que la gente cobre el
fondo solidario de cesantia y ahi es lo unico que se hace.” (Gestor territorial, Sequnda region)

“...eso es lo unico bueno de ser un municipio grande y capital regional en verdad nosotros no tenemos nada
que ver con el funcionamiento de la otras OMIL a nivel nacional y regional porque me consta porque mis
otros compafieros que son de las otras OMIL de regiones, son encargadas del Puente, del Sernac; no acd yo
soy funcionario de planta.” (Encargado OMIL, Comuna de Rancagua)

No obstante, dentro de esta dedicacidn exclusiva dedican la mayor parte de la mafiana a
la atencion de publico que llega con distintos requerimientos (desde la busqueda de
empleo hasta la emisidn de certificados de cesantia), mientras que en la tarde se dedican
al desarrollo de labores administrativas, como la sistematizacion de la informacion
recabada durante el dia y la actualizacidn y construcciéon de bases de datos de personas
gue requieren ser colocadas en algun puesto de trabajo, hasta la alimentacién de los
sistemas informaticos como la Bolsa nacional de empleo y el sigde.sence.cl. Estos dos
ambitos de trabajo son aquellos a los cuales los equipos OMIL dedican una mayor
cantidad de tiempo, en detrimento de la articulacion de redes y la gestion del empleo a
nivel local.
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Entrevistador: ¢ Qué es lo que le implica mayor trabajo o absorbe mds horas hombre a las OMIL, la
certificacion, la colocacion o la intermediacion?

Entrevistado: definitivamente la colocacion; pero en un porcentaje muy parecido o sea un poco mds la
colocacion pero muy cerca el tema de seguro de cesantia...” (Gestor territorial, Segunda region)

“Claramente eso porque en el fondo certificar a los cesantes, la bolsa de empleo en fin el tema de las
capacitaciones, los aprestos laborales pero que es un poco ir solucionando el dia a dia sin poder dar el paso
mads alld lo hemos conversado con la gente del SENCE acd que hemos estado a veces motivado para que las

OMIL no sean solamente meros colocadores de empleo digamos esa es una vision que tenemos como una
vision estratégica...” (Encargado OMIL, Comuna de Rancagua)

Nivel de Rotacidn del Personal Municipal

Para las oficinas de intermediacion del primer grupo referenciado, se aprecia un alto nivel
de rotacién de personal. Dentro de las razones identificadas como causa de este mayor
nivel de rotacién, en primer lugar destacan los cambios de administracidon politica del
municipio; de hecho, fue posible apreciar que en algunos casos el cargo de encargado
OMIL era utilizado como plaza para individuos de confianza en la campafa del alcalde, o
por el contrario, se instalaba en el cargo a "funcionarios de mala calidad” o “conflictivos"
0 que tuvieron algun problema con el alcalde o algin actor dirigencial dentro de la
municipalidad; o por el contrario, cuando los funcionarios de la oficina de intermediacién
demuestren capacidad y voluntad de trabajo son reubicados en otras reparticiones de
mayor relevancia al interior de la municipalidad.

“..otros que han llegado llevan meses en la OMIL, hay harta rotacion, llega hay un alcalde nuevo y hay
rotacion...pero igual nos es como en otras municipalidades, absolutamente alejado de lo que pasa en otros
municipalidades con las OMIL que son como el patio trasero de la muni...” (Encargado OMIL, Comuna de
Rancagua)

“..en algunas municipalidades las OMIL son la "huesera", aqui llegan los mds penca, los mds malos, los
castigados... y no es necesario que una OMIL funcione con 10 personas, puede funcionar con 5 pero que
sean competentes..." (Encargado OMIL, Comuna de San Ramdn)

El problema con este alto nivel de rotacion, es que genera ineficiencia y la gestién de las
oficinas desde el punto de vista de la gestién del conocimiento, toda vez que por cada
nuevo equipo que se conforma es inevitable el desarrollo de un proceso de aprendizaje de
la dindmica interna de la oficina que impide su funcionamiento doptimo hasta que los
nuevos funcionarios logren adquirir estos conocimientos basicos; ademas, algunos actores
sefalaron que tampoco existe un proceso de capacitacion adecuado desde la
municipalidad o el SENCE para poder hacer frente a estos niveles de rotacién.

Por otro lado, en aquellas OMIL referenciadas en el segundo grupo, donde se observa un
mayor nivel de consolidacion, planificacién y consistencia estratégica en su gestién
interna, se constata un mayor nivel de estabilidad de los equipos; de acuerdo a lo
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sefalado por algunos actores, esta estabilidad es basica de que es la Unica forma de ir
conformando los equipos con las habilidades y competencias necesarias para el desarrollo
eficiente de las labores asociados a la oficina de intermediacién laboral; de hecho, se
sefalé que la conformacién de un equipo de trabajo sélido de acuerdo a las necesidades
de la oficina puede tomar afios en su conformacién, por lo que la rotacién asociada a
factores externos al incremento de la eficiencia de la oficina puede ser perjudicial.

“El que te habla lleva 9 afios el OMIL, parti como un inscriptor, luego colocador, luego estuve a cargo de la
capacitacion, luego estuve viendo el tema del seguro de cesantia que se paga a través de las cajas de
compensacion y me hice cargo de la OMIL, después de cinco afios ya llevo cuatro afios a cargo de la OMIL”
(Encargado OMIL, Comuna de San Ramén)

Por ultimo, uno de los temas mas criticos en relacién al programa de fortalecimiento
relacionado con la rotacién del personal, tiene que ver con los equipos de profesionales
contratados como relacionadores de empresas. De hecho, una de las grandes criticas al
programa es precisamente que no permite dar continuidad ni estabilidad laboral a estos
profesionales, lo que es un tema critico si se toma en consideracidn que constituyen un
aporte fundamental para que las OMIL puedan consolidarse como intermediadoras
laborales efectivas; es posible rescatar en el discurso de varios de los actores
entrevistados, la percepcién de que es evidente que en sélo unos meses no es posible
consolidar ni dar continuidad a una red local con el sector privado.

“..entonces solo recibian $1.000.000, en este caso no les alcanzé para contratar un profesional o para
mantener a la persona que estaba a cargo por el tema que con $1.000.000 no iban a pagar un remuneracion
en dos meses si no que la cosa que se termino el vinculo con esa persona...” (Gestor territorial, Segunda
Region)

“... nuestro relacionador de empresa es stuper bueno, dio buenos resultados, pero en estos momentos no lo

tenemos, porque el contrato duraba hasta el 31 de diciembre, a si que ahora estamos sonados, tratando de
ver como puede volver a la OMIL...” (Encargad OMIL, Comuna de Angol)

Seleccion y preparacidn de los miembros de los equipos

En general, los procesos definidos para la seleccion de los encargados OMIL y sus equipos
no son muy exhaustivos, ya desde el momento que no existen perfiles claramente
definidos. No obstante, fue posible identificar algunas excepciones donde se sefiald que al
interior de las oficinas se habia desarrollado un trabajo importante para la definicion de
los equipos, incluso en una de las municipalidades la oficina habia experimentado un alto
nivel de rotacidon en un periodo relativamente corto de tiempo, porque no se habia
logrado dar con los perfiles necesarios para el desarrollo de un trabajo eficiente al interior
de la oficina.

“... y fuimos armando, fuimos armando, y nos demoramos cuatro afios en que el equipo se ha ido armando y
técnicamente mejorando, entonces son equipos que ya estdn fortalecidos que ya tienen la experiencia, y eso
es fundamental...” (Encargado OMIL, Comuna de San Ramédn)
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I 3.4. Diagnadstico de la Infraestructura, Tecnologia y Fisica

Respecto de las comunas ligadas al primer grupo, entre los actores entrevistados ligados a
estas existe la percepcién de que en la actualidad presentan carencias importantes dentro
de este contexto. En primer lugar, por lo general los espacios donde estdn instaladas las
oficinas suelen ser muy pequefios, lo que dificulta que el encargado y su administrativo
puedan trabajar con comodidad; algo similar sucede con el mobiliario, ya que de acuerdo
a lo sefialado por estos entrevistados existe una carencia de escritorios, sillas, y mesas de
calidad. Por ultimo, en relacién a los recursos tecnolégicos, se sefiald6 que los
computadores con que se trabaja corresponden a tecnologia antigua y en desuso, y en
algunas ocasiones se carece de una impresora, oeste existe pero no se cuenta con los
recursos para renovar los cartuchos de tinta.

“Existen OMIL que trabajan en condiciones muy complejas, apenas cuentan con un espacio para instalarse,
tienen escritorios y sillas en malas condiciones, son condiciones stiper complejas...” (Gestor Territorial, Sexta
Region)

En la practica, uno de los aportes importantes en los que se ha traducido la firma del
convenio para este tipo de oficinas de intermediacién ha sido precisamente la mejora en
estas condiciones; se han hecho pequeiias ampliaciones y mejoras a los espacios fisicos
donde estan instaladas, se han renovado los computadores, adquirido impresoras y
repuestos de tinta, y se han adquirido nuevos escritorios, sillas y mesas de acuerdo a sus
necesidades.

“Con estos recursos OMIL pudimos adquirir todo lo que tu vez aqui en la oficina: los computadores, los
escritorios y las sillas, la impresora porque no teniamos impresora, y este escritorio adicional cuando
podamos integrar mds gente al equipo...” (Encargado OMIL, Comuna de Machali)

Por su parte, en las oficinas de intermediacién mds consolidadas instaladas en comunas
mas grandes, fue posible identificar mejores condiciones generales de infraestructura y
recursos. Por lo general, cuentan con dos o tres oficinas, una para el encargado y el resto
para el equipo, tienen mobiliario y recursos tecnolégicos adecuados, e incluso cuentan
con salas de espera para el publico general.

Respecto de las necesidades referenciadas por las OMIL de este grupo, aparece de manera
constante la posibilidad de generar mejores condiciones para la sala de atencion al
publico, la disponibilidad de una sala de reuniones y un salén especial para la atencién a
los empresarios

Dentro de las proyecciones expectativas futuras de las oficinas en relacién a estas
condiciones generales de trabajo, una de las tematicas interesantes que surgieron de las
entrevistas fue la posibilidad de implementar una “OMIL virtual”, es decir, la posibilidad
de contar con una sala tipo "cyber café”, donde administrativos y profesionales puedan
brindar una atencién integral a sus clientes, ademas de la posibilidad de potenciar
servicios de atencidn en la red.
.
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“Entrevistador: Que necesidades tienen ustedes para la OMIL
Entrevistado: Llega mucha gente y estamos tratando de conseguir recursos para comprar computadores y
que la gente se pueda inscribir.
Entrevistador: Algo asi como una OMIL virtual
Entrevistado: buen nombre, lo patentaré...” (Encargado OMIL, Comuna de Concepcion)

I 3.5. Gestion y Operacidon de las OMIL

Operaciéon y Comunicacién

Desde el punto de vista operativo, el analisis de los discursos levantados permite apreciar
que las oficinas de intermediacién normalmente dividen su jornada en dos: durante las
mananas estan concentrados casi exclusivamente a la atencidn de publico, y por las tardes
se dedican al desarrollo de actividades de tipo administrativo, como la sistematizacion de
la informacion levantada durante la marfiana, la actualizacion de bases de datos, la
alimentacion de los sistemas informaticos, etc.

Estos dos focos son los que concentran la la totalidad de la carga de trabajo que
desarrollan las oficinas. De hecho, la informacion levantada en terreno permitio constatar
gue en la vision de los encargados OMIL, es la gran cantidad de tiempo que absorbe el
desarrollo de estas dos labores uno de los factores mas importantes a la hora de entender
por qué no se ha logrado desarrollar un trabajo mas permanente y consistente en
términos de articulacién de redes con otros actores publicos y sobre todo con empresas
en el territorio. Dentro de este contexto, aquellas OMIL que han logrado contratar
relacionadores gracias al programa de fortalecimiento, han dado un paso importante para
avanzar en este dmbito de desarrollo, siempre y cuando este recurso no sea utilizado para
absorber la sobrecarga de trabajo asociada a las dos labores anteriormente mencionadas.
En la practica, y dadas estas condiciones, es poco el trabajo de articulacidon que se hace en
terreno, sino que mas bien estas se gestionan via telefdnica o por correo electrénico;
ademas, cada cierto tiempo se realizan reuniones con otras OMIL de la region gestionadas
desde el SENCE.

“... tuvimos una jornada con todas la OMIL de la region para que podamos ver como estamos trabajando y
uno de los acuerdos que se generd es homologar cuanto se le estd pagando a los relacionadores de
empresa...” (Encargada de Programa, Region de los Lagos)

Otro de los factores relevantes para entender cémo funcionan estas oficinas, es el hecho
que algunos encargados deben desempenar funciones adicionales a las derivadas del
desarrollo de las OMIL. Otros programas generados dese el nivel central, y otros ambitos
de la gestidon municipal suelen relegar el trabajo de intermediaciéon a un segundo plano,
especialmente cuando atraviesan por procesos que implican una alta carga de trabajo,
como la atencidn a publico, y procesos de postulacién del publico general o de la propia
municipalidad.
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Gestion y ejecucion presupuestaria

A partir de informacidn levantada en terreno se puede apreciar que los procesos de
gestion y ejecucién presupuestaria normalmente se realizan a través del municipio, bajo la
modalidad de partidas presupuestarias; sin embargo, en estricto rigor no existen
ejecucidon ni control presupuestario, sino que mas bien los recursos se van gastando a
discrecion hasta que simplemente se agotan.

“... nosotros no manejamos las platas, sino que todo el dinero es anexado a una cuenta presupuestaria en la
municipalidad y desde ahi nosotros vamos solicitando cosas...” (Encargado OMIL, Comuna de Puerto Montt)

En relacién a los procesos de gestion presupuestaria ligados al programa, se senalé que
periddicas al SENCE regional, sin embargo, no existe una herramienta estandarizada para
la realizacion de dicho procedimiento, sino que mas bien la forma en que se realizan las
rendiciones normalmente queda a discrecién de cada oficina; se aprecia una diversidad de
posibilidades que dan desde el envio de planillas Excel (cuyo formato es establecido por
cada encargado comunal) y su envio por correo electrdnico, hasta el envio una entrega en
papel en las propias oficinas del SENCE en la regidn.

El principal problema ligado a esta dindamica operativa, es que el encargado del programa
a nivel regional tiene que hacer esfuerzos importantes para ordenar y sistematizar esta
informacion, antes de ser enviada al SENCE nacional.

Mecanismos para la definicion de metas de Cobertura

A partir de la informacién levantada, se pudo constatar que por lo general no existe un
diagndstico acabado y que establezca mecanismos de actualizacion permanente, que
permita la definicion de un escenario general a nivel comunal en torno al tema del
empleo, hacia la definicién de metas adecuadas en términos de cobertura, ya sea a nivel
de atencién como de colocacidn.

En la practica, las OMIL se van ajustando entre la demanda espontanea de la poblacién, la
oferta laboral neta que va llegando a la propia oficina, y la articulacion con empresas a
nivel local que se pueda desarrollar. En definitiva, sélo hay un conocimiento general
respecto del panorama del empleo nivel local, y los cambios que éste puede experimentar
por lo general son percibidos e interpretados desde la misma demanda y oferta que llega
a la oficina, sobre la base de de datos generales que generan cierta expectativa como la
presencia de una crisis econémica a nivel regional o nacional, datos generales sobre el
aumento en la produccion en algunos de los rubros presentes en la regidn, etc.

Otro elemento interesante que tiene que ver con la demanda laboral de la poblacion, es
qgue en aquellas regiones y comunas con una vocacién productiva concentrada
principalmente en un sector (como la mineria en Antofagasta, la industria del salmén en
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puerto Montt, etc.), la demanda por puestos de trabajos se distorsiona respecto de la
oferta disponible ya que tiende a concentrarse en estos rubros, toda vez que existe el
prejuicio en la poblacion de que aqui se generan mejores condiciones de trabajo y
mejores perspectivas de proyeccion, formalidad y estabilidad.

El problema con esta situacidn, es que muchas veces se genera cierto "rechazo" por parte
de los beneficiarios a ser colocados en puestos de trabajo en otros rubros, ya que
supuestamente generarian condiciones laborales mas precarias; en la practica, muchos
trabajos dentro de estos rubros simplemente son rechazados por los beneficiarios.

“.. igual se interesan poco por las pegas porque en esta region siempre estd la expectativa de entrar a la
mineria. Siempre ha sido un tema para la region ... se rechaza mucha pega, ponte tu, un ejemplo radical, el
Totus el afio 2008 tuvo un 100% de la rotacion hacia recursos humanos, 100 % cachay, y eso le pasa a todo el
sector retail, el promedio de rotacion es de un 70 %, entonces ponte tu nosotros tenemos una alianza super
buena con la gente del casino desde que se instalaron y lo mismo, nunca tienen lavavadjillas, nunca tienen
gente para aseo, nunca tienen mucamas...” (Director Regional SENCE, Sequnda Region)

Respecto de las metas asociadas al programa de fortalecimiento, los actores
institucionales a nivel regional sefialaron que estas normalmente estan asociadas a la linea
de trabajo de Chile Solidario, y son estimadas por el propio encargado del programa a
nivel regional a partir de algunos datos sociodemograficos como el volumen de poblacién
en la comuna y las tasas de cesantia aqui identificadas. Sin embargo, se sefiala que en
general estas metas son muy bajas y no constituyen un incentivo real para las OMIL en
términos de aumentar las atenciones y las colocaciones.

“¢Y tu tienes algunas nocion de cudles son las variables mds importantes? digamos para la asignacion de
metas...

Tiene que ver el nivel de cesantia de la comuna, con el nivel de pobreza de la comuna, con el nivel de cesantia
efectivamente y con el presupuesto asignado.” (Gestor territorial, Quinta Region)

"... eso no es un objetivo, muy menor, si me hablas del 50% por ahi podriamos estar hablando, pero con un
10% a que OMIL vas a motivar a la colocacion...” (Encargado OMIL, Comuna de San Ramon)
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I 3.6. Configuracion de la Red

Rol y posicionamiento de la OMIL en la Red local de empleo

De acuerdo a conversaciones sostenidas con la contraparte técnica, la expectativa en
torno a las OMIL respecto de su labor en el territorio como gestor de redes, es que se
transformen en las articuladoras de la red de empleo a nivel local, gestionando la red de
servicios publicos locales ligados a la temdatica y con un fuerte nexo de coordinacién y
apoyo con el sector privado. Sin embargo, la visién general respecto del papel actual de
las OMIL dentro de este contexto, esta lejos de esta expectativa.

“... hoy dia es parte de un sistema asistencial y deberia ser un sistema promotor digamos de gestion de redes
etc., ahi si que este sistema de intermediacion laboral funcionaria.” (Gestor territorial, Quinta Region)

De acuerdo a la vision de algunos actores municipales y de encargados OMIL
entrevistados, el déficit que manifiesta esta drea del trabajo de las oficinas responde, en
primer lugar, a que dentro de las expectativas simbdlicamente generalizadas en torno a
la labor que deben desempefiar las OMIL, se espera que esta sea una oficina de atencidn a
publico encargada de la “gestidon del desempleo”; es decir, no existe, especialmente en las
perspectivas de los propios encargados OMIL, una visién estratégica en torno a la misién
de la oficina de intermediacion como el “nucleo” de la red local de empleo, y como la
gestora a nivel territorial del empleo (y no del desempleo).

“Si en la municipalidad se le entendiera como un socio estratégico como dices tu, que quiere generar el
sistema de gestion del empleo en el territorio y no de gestion del desempleo... si a eso le incorporamos la
intermediacion laboral, podriamos tener una OMIL con mejores resultados” (Gestor territorial,  Quinta
Region)

A manera de hipétesis de trabajo, se puede sefialar que se esta frente a un problema de
cultura organizacional en donde a nivel discursivo existe consenso entre todos los actores
en torno a que las OMIL “deberian ser” un gestor del empleo a nivel local y el nucleo y
principal gestor en la articulacién a nivel local en torno al tema. Sin embargo, a nivel
operativo la cadena de decisiones que estructuran el trabajo de la OMIL al interior de la
municipalidad, tanto dentro de las oficinas como en su entorno organizacional (en la
reparticion de la cual es dependiente), la perfilan como una oficina de atencién a publico
en el marco de la gestion del desempleo, mds cercana a una légica asistencialista que de
desarrollo econdmico local.

En sintesis, la OMIL estd posicionada entre los actores publicos y privados que conforman
la red local en torno al tema como una gestora de empleos de baja especialidad y no
calificados (recoleccién, aseo, manufactura de baja especializacion, etc.); pero en la
practica las oficinas de intermediacién no son las articuladoras ni el nucleo de dicha red.
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Composicion de la red local de empleo

Para facilitar la descripcion de cémo se compone la red local de empleo, en primer lugar
se hara un acercamiento hacia la composicion la red al interior de la organica municipal;
en segundo lugar, se hard una descripcién de la composicién de la red en términos de la
relacion entre la OMIL y otros programas e instituciones publicas instalados en el
territorio; por ultimo, se hard una descripcion de como estd compuesta la red con el
sector privado nivel local.

Respecto de las caracteristicas que adquiere la red en torno a las OMIL en el marco de la
organica municipal, esta va a depender de la posicién de la oficina en términos de la
reparticion de la cual es dependiente.

Por lo general, las oficinas de intermediacidn laboral estan instaladas en la DIDECO, sin
embargo, se puede levantar como hipétesis de trabajo —a partir de lo referenciado por los
actores municipales entrevistados- que la red tiene un comportamiento distinto cuando la
oficina de intermediacion estd mas relacionada con desarrollo social, donde estd ligada a
subdirecciones con un perfil mds asistencialista, que cuando estd mas ligada al fomento
productivo o desarrollo econdmico local, donde estd ligada a subdirecciones vy
reparticiones que tienen un papel mds importante dentro del desarrollo econémico. Como
ya se ha sefialado anteriormente, la mayor cercania de las oficinas de intermediacién a
alguno de estos dos ambitos, de alguna manera marca la visién estratégica en torno a cual
es su papel en el desarrollo comunal, y en alguna medida también determina la forma que
adquieren sus coordinaciones "fuera" de la municipalidad.

“..hay OMIL que estdn instaladas en el departamento social y no hay caso digamos no resuelven el tema no,
no porque terminan focalizdndose en el plan de empleo de emergencia en buscar trabajo etc. etc. Entonces
deberia estar en desarrollo econémico o desarrollo productivo como quieran llamarlo pero en un ente mds
promotor...” (Gestor territorial, Quinta Region)

De acuerdo a la informacion levantada en terreno, una instancia importante de
articulacién al interior de la municipalidad que facilita bastante la gestién interna de las
oficinas, es tener un nivel de coordinacién directa con el area de finanzas, ya que permite
agilizar la gestion de los recursos e incluso, en el marco del programa de fortalecimiento,
adelantar la entrega de recursos desde otros items antes de que esté totalmente
tramitada la firma del convenio, o el traspaso de recursos se encuentre en procesos
administrativos.

Respecto del nivel de articulacion de las OMIL con otras instituciones y programas
publicos instalados en el territorio, se pudo apreciar que ésta no tiene un gran nivel de
desarrollo; en la mayoria de los casos, existe una articulaciéon directa con el SENCE
regional, que constituye un apoyo técnico directo a la gestion de las oficinas, y
adicionalmente existe algun nivel de articulacion con el FOSIS, dado el perfil de sus
beneficiarios.
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“... nosotros tuvimos que hacer como sectores con diagndsticos de la situacion de todas las OMIL de la region
y lo que sali6 mds fuertemente es que la OMIL no tiene vinculos otros programas, instituciones,
organismos...” (Gestor territorial, Segunda region)

“Nos vinculamos con FOSIS, con estos programas que ahora estdn tan de moda los programas PAME, en
donde las personas las capacitan, primero las diagnostican y la potencian fuertemente en el mercado que
ella quiere intervenir...” (Encargado OMIL, Comuna de San Ramdn)

En algunos casos excepcionales, se pudo identificar algun nivel de articulacion con
instituciones como el SERNAM y con SERCOTEC, relaciéon que podria estar asociada con
una vision mas integral en relacion al trabajo realizado a nivel de capacitacion,
intermediacion y gestion de empleo por parte de los encargados de las oficinas.

Por ultimo, se pudo apreciar también que el mayor nivel de articulacidon con programas e
instituciones publicas tiene algun nivel de relacién con el tamafio de la municipalidad. Por
ejemplo, en el caso de Antofagasta, una estructura orgdnica municipal mas robusta
asociada a un mayor volumen poblacional y a un mayor nivel de ingresos (sumado a que
se trata de la capital regional), instituciones como el SERNAM y el FOSIS estaban
instalados en el mismo edificio municipal, bajo la dependencia de la DIDECO, lo que
claramente facilitaba la interaccién de la oficina con estas instituciones.

“..0 sea no hay mucho problema porque, porque se conocen los programas se conocen los programas y no
hay problema o sea con el Fosis, con el Sence ningun tipo de problema, con el Chile Califica ningun tipo de
problema, porque varios estdn instalados aqui en la municipalidad...” (DIDECO, Comuna de Antofagasta)

Respecto de la configuracion de la red local con actores del sector privado, en general se
pudo apreciar que salvo algunas empresas con las cuales se mantiene una relacién
permanente de cooperacion que se traduce en el envio permanente del recurso humano,
normalmente la relacion con las empresas se estructura a partir de la demanda que va
llegando a la oficina, en la cual no existe un nivel de coordinacién mayor a parte de la
solicitud de un numero de empleados con un perfil determinado y el envio del listado
correspondiente por parte de la OMIL.

Dentro de este contexto, se sefialé que la posibilidad de contratar relacionadores de
empresas habia significado el inicio de un trabajo mucho mas consistente dentro de este
contexto, ya desde el momento en que estos funcionarios se acercaban a las distintas
empresas a ofrecer una bateria de servicios mas completa que sélo el envio de listados
para poder satisfacer las necesidades de recurso humano en algin momento especifico.
Sin embargo, se trata de un proceso de articulacion que se encuentra en una etapa
temprana de desarrollo, el cual se podria ver truncado ademas por la imposibilidad de dar
continuidad a la contratacién de estas personas por falta de recursos.

“Entendemos que es uno de los temas que nos falta desarrollar con mayor profundidad, pero que de a poco
vamos a ir desarrollando con la llegada de los profesionales para la gestion de empresas, pero ahora
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estamos a la espera de recursos para continuar con este trabajo...” (Encargado OMIL, Comuna de
Antofagasta)

Factores inhibidores y dinamizadores de la articulacion de redes a nivel local

Dentro de los factores que han dificultado la configuracién de una red mas consistente en
torno a la tematica de empleo a nivel local, destacan los siguientes:

e Uno de los factores referenciados por los entrevistados como uno de los elementos
que mas juega en contra de una adecuada gestidon de redes, especialmente con el
sector privado, es la alta carga de trabajo que implica el desarrollo de la atencién de
publico y las labores administrativas ligadas a la oficina, ya que practicamente no deja
tiempo disponible para una adecuada gestion de redes.

“Claro, entonces si viene harta gente todos se transforman en funcionarios administrativos, entonces ahi hay
un tema que tenemos que resolver de como enfrentamos esa parte administrativa...” (Dideco, Comuna de
Quilpué)

e  Otro factor que ha sido considerado como un elemento que ha inhibido una gestion
de redes mas consistente por parte de las OMIL, es la falta de continuidad laboral que
se le ha podido dar a los relacionadores de empresas, ya que con los recursos
disponibles sdlo se les puede mantener por algunos meses, lo que sélo permite el
desarrollo de un trabajo inicial el que ademas va perdiendo consistencia en la medida
gue no tiene continuidad, toda vez que la generacién de confianzas para la
articulacion de una red requiere de un trabajo y una presencia permanentes por parte
de quienes ofician como gestores.

e Otro de los temas que aparecid en algunas de las comunas como elemento inhibidor
del trabajo en red tiene que ver con algunos elementos de la cultura organizacional
de las municipalidades. En algunos casos se senalé que las salidas al terreno vy las
visitas a empresas eran mal vistas por el resto de los funcionarios municipales, ya que
eran consideradas como "un paseo encubierto" o una excusa para "sacar la vuelta",
especialmente cuando no se cuenta con relacionadores de empresas y es el mismo
encargado OMIL el que debe hacerse cargo de estas labores; en algunas ocasiones
incluso se les prohibid asistir a reuniones con empresas importantes coordinadas por
los gestores territoriales del SENCE regional, ya que significaba desatender la labor
desempefiada para otros programas y reparticiones de la municipalidad (en el caso de
multifuncionalidad que los funcionarios OMIL); en definitiva se trata de un elemento
que claramente entorpece la gestion de la red.

“Yo mismo gestioné una reunion en San Fernando, con empresas importantes de la Region Metropolitana
para ver qué posibilidades existian, invite a varias OMIL de la provincia y no llego ninguna; es que no les dan
permiso porque tienen que hacerse cargo de otras funciones en la municipalidad, y este tema no es
prioridad..." (Gestor territorial, Sexta Region)
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“Ademds aqui en la municipalidad no es bien visto que uno salga, es como que si anduviera de paseo...”
(Encargada OMIL, Comuna de San Ramédn)

e En otros casos se sefiald que se tenia mayores expectativas en torno a la labor que
desempeiiarian los gestores territoriales del SENCE regional dentro de la articulacion
de redes con el sector privado; dentro de las razones sefialadas por varios encargados
OMIL como factores causales de tal incumplimiento de expectativas, destacé el hecho
que algunos gestores se dedicaran el afo pasado al cumplimiento de las medidas
presidenciales, en detrimento de su labor de apoyo al trabajo desarrollado en
conjunto con las OMIL.

“..lo primero que hay que decir es que el programa se inicia, comienza, se implementa durante dos meses y
se detiene, se detiene por medidas presidenciales, por lo tanto nosotros estuvimos cinco meses abocados en
un 100% a medidas presidenciales...” (Gestor Territorial, Region Metropolitana)

“..yo entré el 15 de septiembre, en un principio nosotros llegamos y nos dieron una pega de medidas
presidenciales y después cuando del nivel central nos pidieron informes me di cuenta que mi pega apuntaba
a otro tema, recién a fines de octubre me focalicé en el programa de fortalecimiento OMIL...” (Gestora
Territorial, Octava Regicn)

e Por ultimo, ineficiencias en la gestién regional del SENCE en la relacidon con el
empresariado a nivel local, en algunos casos habia constituido un factor inhibidor de
la red; por ejemplo, cuando se producen atrasos en el pago de bonificaciones a
empresas o hay demoras administrativas en la gestion de tramites para las franquicias
tributarias, esto muchas veces tiene repercusiones directas en la relacion entre las
OMIL y los empresarios, ya que para muchos existe una relacion directa entre el
SENCE vy las oficinas de intermediacién, lo que genera un prejuicio que redunda en
falta de confianza respecto del trabajo realizado por éstas.

Por otro lado, dentro de los factores dinamizadores de la red identificados, destacan los
siguientes:

e Uno de los primeros factores dinamizadores identificados es el trabajo desarrollado
por los relacionadores de empresas; mirado en perspectiva, existe la expectativa de
que su trabajo pueda permitir el viraje estratégico de las OMIL desde oficinas
dedicadas a la atencidn de publico a intermediadoras laborales efectivas; sin
embargo, esta expectativa puede ser efectivamente cumplida si y sélo si puede
desarrollarse un trabajo de mediano/largo plazo con estos profesionales; condiciones
que hoy dia en la practica no estan dadas.

e Un segundo factor identificado como elemento dinamizador del trabajo en red es el
desarrollo de relaciones de trabajo y cooperaciéon permanente entre las OMIL y los
gestores territoriales, y entre las distintas OMIL dentro de una misma region.
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e  Otro factor de relevancia como dinamizador de la red local que tiene que ver con la
gestion y seleccidon del recurso humano de las OMIL, es que el encargado OMIL y los
relacionadores de empresas cuenten con una serie de habilidades fundamentales a la
hora de relacionarse con los empresarios. Dentro de las habilidades mas duras o
técnicas, esta la necesidad de que sean capaces de relacionarse con las empresas en
su mismo lenguaje (en términos de gestion, en términos financieros, econdmicos,
etc.), ya que esto facilita en gran medida la generacién de confianzas y la legitimacion
de las oficinas entre los empresarios. Dentro de las habilidades blandas, destaca la
capacidad de liderazgo del encarado OMIL, y la capacidad discursiva de “vender” los
servicios de la oficina de intermediacidon al empresariado, en términos de que una
alianza entre ambos sectores tiene caracter estratégico; para esto es fundamental
entender al empresariado como un cliente mas dentro de la cadena de valor del
programa.

“..no entonces pa’ eso teni’ que tener alguien un poco, un poco mds de capacidad negociadora, y la
capacidad negociadora no tu no la aprendes con libros, no la aprendes en teoria; es positivo tener a un
ingeniero comercial en la oficina, pero estas habilidades tienen que ver como tu vas conociendo y
estableciendo también puentes, relaciones con las distintas empresas de acd y pa’ eso necesitai’
experiencia” (DIDECO, Comuna de Antofagasta)

“..ahi falta un liderazgo mds audaz, para conseguir otras cosas, como por ejemplo financiamiento desde
otras fuentes, por ejemplo para cursos... lo otro que yo creo que no lo voy a dejar nunca de colocar es el tema
del liderazgo de la gente.” (Dideco, Comuna de Quilpué)

e La generacidén y actualizacién permanente del mercado laboral local, en términos de
su estructura y necesidades, ya que esto permite responder efectivamente a las
necesidades del empresariado y focalizar asertivamente los esfuerzos de los
beneficiarios, a partir de un cruce adecuado de las “curvas de oferta y demanda”.

e La generacién de coordinaciones con algunas reparticiones al interior de Ia
municipalidad, que estan fuera de la DIDECO pero que tienen una relacidn
permanente con las empresas de algunos rubros, ya que pueden transmitir
informacién relevante sobre eventuales fuentes laborales; por ejemplo, la direccion
de obras municipales y concesiones.

“..debiese recibir como ejemplo viene una empresa a solicitar servicios de construccion la OMIL debiese ser
la segunda en enterarse después del Director de Obras y esas situaciones por ejemplo no se dan... entonces
circulos virtuosos dentro del municipio deberian darse...” (Gestor territorial, Quinta Region)
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I 3.7. Ejecucion Presupuestaria Real

Dicho lo anterior, y ya establecido el marco sobre el cual se encuentran representadas las
comunas grandes y pequeias, se presenta a continuacién los presupuestos promedios
reales sobre los cuales ambos tipos de comunas trabajan para la colacién de personas a
través de su correspondiente OMIL.

Previa a esta presentacion es fundamental definir algunos conceptos basicos que se
utilizardn en el desarrollo de los presupuesto y que permitiran entender de mejor manera
la forma sobre la cual fueron elaborados. El primer elemento a definir corresponde al
“Objeto de Costo”, el cual se deberd entender como todo aquello para lo que sea
necesaria una medida de costos, para este caso en particular el objeto de costo sera la
OMIL en su conjunto. El otro concepto importante a definir para el entendimiento de los
presupuesto es lo referente a los “Costos Directos”, los cuales se deberan entender como
aquellos costos que se encuentran relacionados con el objeto del costo en particular
(OMIL) y pueden rastrearse de manera econdmicamente factible; es decir, efectivamente
en cuanto a costo se refiere. Finalmente el Ultimo concepto importante por definir
corresponde a los “Costos Indirectos”, son aquellos que se relacionan con el objeto de
costo en particular, pero no pueden rastrearse a ese objeto de manera econdmicamente
factible, es por esta razon que usualmente se utiliza para su identificacion el prorrateo de
costos, siendo esto ultimo método el que se utilizard en los presupuestos que se pasan
presentan a continuacion.

OMIL Grande Real

Para el caso de las comunas Grandes se puede sefalas a través del siguiente cuadro lo
siguiente con respecto al presupuesto real para estas OMIL:
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Tabla N°5: Presupuesto OMIL Grandes Real Promedio
OMIL Grandes Real Prasupuesto Mensual | Presupuests Anual
items Promedic Promedio

2.597.226 31.166.712
720.000 8.640.000
400.000 4.800.000
250.000 3.000.000
250.000 3.000.000
600.000 7.200.000
377.226 4.526.712

Costos Directos
Encargado Omil
Secretaria
Administrativo 1
Administrativo 2
Profesfonal
Arriendo
Items
Costos Indirectos
Profesional 1
Alimentacion

1.237.00
550.00
30.000
50.000
40.000
25.000
12.000
250.000

8.244.000
3.300.000
360.000
600.000
480.000
300.000
144.000
3.000.000
180.000 2.160.000
100.000 1.200.000
3.834.226 39.410.712

Fuente: Elaboraciéon Clidodinamica
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Lo que aqui se presenta corresponde a la informacién que fue posible recoger mediante
las entrevistas sostenidas en terreno con los diferentes encargados OMIL, pudiendo llegar
a establecer los siguientes items y sus correspondientes érdenes de magnitud para cada
uno de ellos.

En lo que respecta a los costos directos del objeto de costo es posible sefialar lo siguiente:

e Este tipo de OMIL consta de un encargado OMIL que se rige segln el escalafén
municipal y que en su mayoria se encuentra en calidad de contrata, dando como
promedio un sueldo bruto de $720.000.

e En estas OMIL cuentan por lo general con una secretaria y dos administrativos,
quienes dependiendo de la OMIL ejercen funciones especificas o poli funcionales
dentro de la OMIL, ya sea en los tema de capacitacidn, atencion de publico, apoyo
general, etc. Para todo ellos se encuentran supeditados al escalafén municipal para
la definicién de sus remuneraciones en calidad de contrata y los valores que se
presentan corresponden a remuneraciones brutas.

e Por lo general se cuenta con un profesional permanente en este tipo de OMIL, el
cual puede ser un profesional que actia como relacionador de empresas o es un
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psicélogo laboral. Al igual que en el caso anterior se encuentran bajo el estamento
municipal tipo contrata.

e Se establece un item arriendo, que si bien no se ve explicitamente presente en las
realidades presupuestarias de los municipios, resulta fundamental establecer un
orden de magnitud sobre este item que afectara de manera importante al
momento de visualizar una OMIL con mayores dimensiones. Es por esta razon, y
dada las comunas que se consideraron se consideraron los siguientes parametros
para su asignacion: 0,3 UF el m2, considerando 60 metro cuadrados y una UF de
$20.957.

Por concepto de costos directos podemos sefialar que en promedio una OMIL Grande
consume recursos mensuales del orden de los $2.597.226, lo que equivale anualmente
una necesidad de recursos para el municipio del orden de los $31.166.712 por este
concepto.

Ahora bien, en lo que respecta a los costos indirectos podemos sefialar lo siguiente sobre
el objeto de costo:

e En estas OMIL la contratacién de otro profesional que apoye las funciones
principales resulta fundamental, apoyando en las labores de relacionador de
empresas o como psicélogo dependido de la necesidad que tenga la OMIL en su
minuto, sin embargo dada la realidad presupuestaria es visto principalmente como
un apoyo de medio tiempo que se encuentra supeditado a contrato via honorario
dentro de la OMIL.

e El item alimentacién (Considera también viatico), es importante considerar dada la
labor que debe desarrollar en terreno como encargado OMIL, ya sea en el apoyo
de la labor de terreno o en las reuniones fuera de la comuna.

e La tecnologia como item hace referencia todo lo que tiene relacién con la
conectividad de la oficina OMIL, internet y/o eternet.

e Los Items, (luz, agua, gas), dada las caracteristicas de las oficinas y de lo
requerimientos que se tengan, se establecen valores a partir de los Kwh
consumidos para el caso de la luz y de los m3 consumidos para el agua y gas.

e El item teléfono es uno de los mas relevantes dentro de los costos indirectos y
depende en gran medida de la organizacidn que tenga la oficina para su operacion,
es por esta razdon que se considero un rango de magnitud de $250.000, dado que
muchas de las gestiones y coordinaciones se realizan mediante este medio.

e Los insumos de oficina, son otro costo indirecto de gran impacto mensual dentro
de la oficina, donde a fin de afio se puede ver como este tipo de item se ve
completamente sobrepasado, dependerd fundamentalmente del nivel tecnolégico
con que cuente las oficinas, es decir impresoras laser, fotocopias, etc. tienen
mayor consumo y mayor costo en insumos, por esta razén se considera un costo
promedio mensual de $180.000.
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e Finalmente los gastos generales son otro item que involucra muchos gastos que
debe realizar la OMIL pero que no son posible de encasillar en los items generales
anteriormente mencionados, puede llegar a considerar los apoyos que presta la
OMIL a sus usuarios (fotocopias, locomocion, cafeteria, etc.) Dependiendo de la
OMIL los rangos son del orden de los $100.000 mensuales.

Segun lo anterior, por concepto de costos in directos podemos sefialar que en promedio
una OMIL Grande consume recursos mensuales del orden de los $1.237.000, lo que
equivale anualmente a una necesidad de recursos para el municipio del orden de los
$8.244.000 por este concepto.

En total, una OMIL Grande para su operacidon mensual requiere de recursos por unos
$3.284.226 en promedio, debiendo considerar el municipio en su presupuesto un monto
anual para la OMIL del orden de los $39.410.712.

Es importante mencionar que mediante el programa de fortalecimiento OMIL, las distintas
comunas que participan de esta iniciativa pueden llegar a financiar este presupuesto en
cerca del 30%, es decir unos $12.000.000 aproximadamente ya sea mediante los recursos
del programa o de los incentivos, lo cual dependera directamente del tipo de gestion de
importancia que tome la OMIL y en especial su encargado sobre la importancia del
programa.

(:-‘."
~”ClioDinamica 44

nsulting



Consultoria Programa Fortalecimiento de Oficinas Municipales de Intermediacion Laboral
Informe Final

OMIL Pequeiia Real

Para el caso de las comunas Pequeiias se puede sefialas a través del siguiente cuadro lo
siguiente con respecto al presupuesto real para estas OMIL:

Tabla N°6: Presupuesto OMIL Pequefias Real Promedio
OMIL Pequeiias Real Presupuesto Mensual Presupuesta Anual
items Promedio Promedic

Costos Directos s 1.027.178 12.326.130
Encargado Omil | § 450.000 5.400.000
Administrativo 1 2.520.000
Administrativo 2 . 2.520.000
Arriendo 1.886.130

F

tems

Costos Indirectos $ 6.776.000
Profesional 1 3 1.500.000
Profesional 1] § 400.000 1.600.000

Tecnologia 50.000 600.000
Lu 25.000 300.000
180.000

&.000 26.000

LUy

LV R ¥

Teléfono
Insumo Libreria
Gastos Generales . 720.000
Total 2.125.178 15.102.130

Fuente: Elaboracién Clidodinamica

Al igual que en caso anterior, la informacidon que aqui se presenta corresponde a
informacién que fue posible recoger mediante las entrevistas sostenidas en terreno con
los diferentes encargados OMIL.

En lo que respecta a los costos directos del objeto de costo es posible sefialar lo siguiente:

e Este tipo de OMIL consta de un encargado OMIL que se rige segln el escalafén
municipal y que en su mayoria se encuentra en calidad de contrata, dando como
promedio un sueldo bruto de $450.000 segun la realidad de estas comunas.

e En estas OMIL cuentan por lo general administrativos, quienes dependiendo de la
OMIL ejercen funciones poli funcionales dentro de la OMIL, ya sea en los tema de
capacitacién, atencion de publico, apoyo general, etc. Ellos se encuentran
supeditados al escalafon municipal para la definicion de sus remuneraciones en
calidad de contrata y los valores que se presentan corresponden a remuneraciones

brutas.
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e Se establece un item arriendo, que si bien no se ve explicitamente presente en las
realidades presupuestarias de los municipios, resulta fundamental establecer un
orden de magnitud sobre este item que afectara de manera importante al
momento de visualizar una OMIL con mayores dimensiones. Es por esta razon, y
dada las comunas que se consideraron se consideraron los siguientes parametros
para su asignacioén: 0,15 UF el m2, considerando 40 metro cuadrados y una UF de
$20.957.

Por concepto de costos directos podemos sefialar que en promedio una OMIL Pequeiia
consume recursos mensuales del orden de $1.027.178, lo que equivale anualmente a una
necesidad de recursos para el municipio del orden de los $12.326.130, como costo directo
para la OMIL.

En lo que respecta a los costos indirectos podemos sefialar lo siguiente sobre el objeto de
costo a analizar (OMIL):

e En estas OMIL la contratacion de los profesionales que apoyen las funciones
principales resulta critico, ya que es casi imposible contar con ellos de manera
permanente por un tema de recurso, sea para el caso de las labores que realiza el
relacionador de empresas y/o el psicélogo. Es por esta razén que ambos en la
mayoria de las veces se encuentran en condicion de honorario y por periodos
cortos de tiempo dentro de la OMIL, en general cuatro meses, dificultando mucho
esta situacidn la mejora de los resultados en el programa fortalecimiento.

e La tecnologia como item hace referencia todo lo que tiene relacién con la
conectividad de la oficina OMIL, internet y/o eternet.

e Los items, (luz, agua, gas), dada las caracteristicas de las oficinas y de lo
requerimientos que se tengan, se establecen valores a partir de los Kwh
consumidos para el caso de la luz y de los m3 consumidos para el agua y gas.

e El item teléfono es uno de los mas relevantes dentro de los costos indirectos y
depende en gran medida de la organizacion que tenga la oficina para su operacion,
es por esta razon que se considero un rango de magnitud de $80.000, dado que
muchas de las gestiones y coordinaciones se realizan mediante este medio.

e Los insumos de oficina, son un costo indirecto de gran impacto mensual dentro de
la oficina, debido a que en este tipo de municipios no encontramos muchos
recurso tecnolégicos como las grandes OMIL ( fotocopiadoras, impresoras laser,
etc.), tienen un menor valor de insumos, por lo que se considera un costo
promedio mensual de $60.000.

e Finalmente los gastos generales son otro item que involucra muchos gastos que
debe realizar la OMIL pero que no son posible de encasillar en los items generales
anteriormente mencionados, puede llegar a considerar los apoyos que presta la
OMIIL a sus usuarios (fotocopias, locomocidn, cafeteria, etc.) Dependiendo de la
OMIL los rangos son del orden de los $60.000 mensuales.
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Segun lo anterior, por concepto de costos in directos podemos sefialar que en promedio
una OMIL Pequefia consume recursos mensuales del orden de los $1.098.000, lo que
equivale anualmente a una necesidad de recursos para el municipio del orden de los
$6.776.000 por este concepto.

En total, una OMIL Pequefia para su operacion mensual requiere de recursos por unos
$2.125.178 en promedio, debiendo considerar el municipio en su presupuesto un monto
anual para la OMIL del orden de los $19.102.130.

En el caso de las OMIL Pequefias el programa de fortalecimiento OMIL, ha permitido
financiar nuevo equipamiento, permitiendo con ello recién llegar a establecer una linea
base de comparacion entre las OMIL que aplicaron el programa, de manera de gestionar
de la mejor manera estos recursos que les fueron entregados en pos de una mejor calidad
de servicio para sus usurarios.

I 3.8. Percepcidn Usuaria respecto de la OMIL

Para levantar la percepcion de los usuarios en torno a la relacion desarrollada y la calidad
del servicio entregado por las OMIL, se ha decidido dividir la exposicion entre las
principales percepciones de personas colocadas en algun puesto de trabajo por las OMIL,
y las percepciones de los empresarios en torno al servicio entregado por las OMIL.

Empresarios

Como visidn general en torno a relacion que las OMIL desarrollan con el empresariado a
nivel local, una de las visiones mas interesantes a este respecto es que para producir un
giro estratégico efectivo en la relacion con el empresariado hacia una dinamica de
intermediacion laboral, es necesario que las OMIL entiendan que es un cliente mas en su
cadena de valor, y por lo tanto, debe recibir una atencién y un servicio de calidad, al igual
que las personas a colocar.

“.. El cliente mio es la empresa...Si yo soy OMIL fidelizo a mi clientela en la empresa, busco servicios para la
empresa yo creo que me va a ir mejor.” (Gestor territorial, Quinta Region)

De hecho, en el caso de empresas que desarrollan un trabajo de cooperacion con distintas
OMIL dentro de una region, fue posible levantar la percepcidon que, aquello que diferencia
a una OMIL buena de una mala es precisamente la calidad de la atencién recibida y la
oportunidad y nivel de cumplimiento del requerimiento hecho. Por ejemplo, se hizo
referencia a ocasiones en que se llamé durante la mafana para solicitar gente para
puestos de trabajo, y la respuesta del funcionario fue que estaba ocupado atendiendo
gente, por lo que debia llamar nuevamente en la tarde; luego, en torno a la calidad del
servicio propiamente tal, se referencid que a veces enviaban listados con la mitad de la
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gente requerida, las personas enviadas no correspondian al perfil solicitado o las personas
incluidas ya se encontraban trabajando.

“.. y a veces el nivel de atencion que han recibido los empresarios ha sido complejo...
¢Ha sido muy malo?

Malo, malo de experiencias de empresarios que llegaron y no lo querian atender porque era en la tarde. Y
cuando le hicieron eso, un jefe de recursos humanos de esos prefirio dar un aviso en la radio.” (Gestor
territorial, Quinta Region)

“De los seis que me mandaste tres estdn trabajando, entonces cual es la fidelidad que teni’ con tu base de
datos y de ahi pa’ arriba.” (Empresario, Region Metropolitana)

“..principalmente yo creo que es el tema disposicion, mds que nada eso el tema de disposicion de trato, ya,
porque hay algunas OMIL a las que yo ya no llama yo les pedia gente y no me la enviaban o me la enviaban
con todas las condiciones al revés, entonces yo acd tenia que explicarle a la persona que no, que no eran esas
las condiciones, y la persona se enojaba y se iba, entonces que pasa que pa’ mi era doble trabajo y doble
molestia, ya, en cambio en las OMIL que te mencioné, Lo Prado, Pudahuel, Renca, San Ramdn, funcionamos
super bien porque yo ya tengo contacto con las personas de alld y les especifico o les mandaé un correo,
tenemos correo para ubicarnos, tenemos teléfono, entonces si no hay una u otra forma igual nos ubicamos, y
es una tema como te digo de disposicion, porque como te digo en esas OMIL en particular no he tenido pero
ningun problema.” (Empresario, Region Metropolitana)

Respecto de la percepcidn general de los empresarios y encargados de recursos humanos
entrevistados, existe una vision positiva respecto de la relacion con las OMIL.
Especialmente, se valora como un servicio externalizado de seleccion de personal, ya que
existe la percepcion de que las oficinas hacen un filtro previo antes de enviar los listados
de personas requeridas; esto es especialmente apreciado en micro y pequeias empresas,
que carecen de un departamento de recursos humanos para gestionar a su personal

“..ha sido muy bueno, la relacién con las OMIL nos a permitido seguir operando aqui en Rancagua, ademds
que la gente que nos ha enviado ha sido, salvo una sola, super responsable y cumplidora...de verdad que ha
funcionado para nosotros como un departamento externo de seleccion de personal...” (Empresario, Sexta
Region)

“no, aqui la persona ha seguido trabajando con nosotros porque ha sido super buena, como que uno confia
mads en la gente de la OMIL porque como que hay un proceso de seleccion antes de enviarlo....” (Empresario,
Segunda Region)

En relacion a como los empresarios se enteraron de la existencia de las OMIL, la mayoria
sefalé que a través de tramites realizados en la misma municipalidad, por la lectura de
algun afiche publicitario; curiosamente en las comunas mds pequeiias, que las empresas
se encuentren emplazadas cerca de la municipalidad o tener dentro de las redes sociales
al encargado OMIL parecen ser factores que facilitan el acercamiento a la oficina.
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“Imaginese, nosotros estamos aqui al lado, un dia vine a hacer una consulta a la oficina de la municipalidad y
asi fue como el mismo funcionario me dijo del tema, eso ya hacen como dos afios...” (Empresario, Quinta
Region)

En lo relativo al tipo de personal requerido por las empresas a las OMIL, por lo general se
trata de recurso humano semicalificado o sin calificacién, y las expectativas en torno al
perfil de recurso humano a solicitar estan dentro de este contexto, es decir, no se esta
tras la busqueda de técnicos o profesionales.

“... es mds bien para aseo, eléctricos, ese tipo de cosas. En el caso de los eléctricos si o si tienen que tener
algun tipo de certificacion, o a lo menos un estudio industrial, que hayan salido de un liceo industrial o algo
por el estilo, porque como nosotros le damos mantencion a edificios, a edificios Corporativos tenemos que

certificar que la persona tenga los conocimientos por un tema de prevencion para nosotros y prevencion
para el trabajador también, ya. En el caso de las auxiliares de aseo, generalmente se les puede pedir bdsica

sin mayor problema, a mi lo que me preocupa es que la persona sepa por ejemplo leer y escribir para algunas
instalaciones no para todas, porque hay algunas instalaciones como hospitales que trabajamos con
liquidos...” (Empresario, Region Metropolitana)

Es necesario consignar que las empresas entrevistadas eran prestadoras de servicios que
requieren baja calificacion como aseo y cuidado de areas verdes, recoleccién de fruta,
seguridad, cobro de parquimetros, etc.; sin embargo, de acuerdo a lo sostenido por los
propios encargados OMIL, este es el perfil de recurso humano requerido, vy
adicionalmente, el tipo de empresa solicitante tiende a ser este.

“..las empresas que llaman a la OMIL para pedir gente para trabajar son para trabajos duros, piden
Reponedores, piden pa’ las faenas manejo de maquinarias pesadas etc. etc.” (Gestor territorial, Quinta
Region)

El Unico tema que fue posible levantar en torno al programa de fortalecimiento, fue el
proceso de acreditacién de las colocaciones, lo que es esperable dado que es el Unico
proceso visible para las empresas dentro de un macroproceso que corresponde a la
gestién interna de las OMIL.

La visidon levantada entre algunos empresarios y representantes de empresas que
sefialaron tener alguna nocién en relacién al proceso, es que el sistema es altamente
engorroso; en la practica, y dado el nivel de carga de trabajo que tiene el departamento
de recursos humanos o la persona encargada de gestionar el recurso humano al interior
de la empresa, el cumplimiento de los requerimientos de la OMIL para acreditar sus
colocaciones son dejadas en un segundo plano, porque quitan demasiado tiempo.

“..a lo mejor quizds el tema de los papeleos que es algo mds complejo, porque aqui en la empresa hay cerca
de ocho mil o nueve mil trabajadores entonces que pasa que para conseguir un contrato tengo que estar
llamando al supervisor, el supervisor no me trae el contrato, y claro efectivamente esta firmado pero lo
tienen en bodega, después lo mandan pa acd, pa alld, y al final estoy como tres dias o cinco dias buscando un
contrato...” (Empresario, Region Metropolitana)
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Como hipétesis de trabajo, se puede sefalar que como cualquier relacién mediada por la
entrega de un servicio, la relacion con el prestador, especialmente si no existe un interés
por desarrollar una coordinacion mas permanente y de largo plazo, termina precisamente
con la recepcidn del servicio requerido. Esta es una de las razones por las cuales es
necesario profundizar la gestién de redes con empresas a nivel local, ya que hoy dia en
general se observa un bajo nivel de fidelizacidn, salvo algunas excepciones dentro de cada
OMIL que por lo general cuentan dentro de su red con algunas empresas con las que
tienen una relacion mas consistente de coordinacién.

Beneficiarios colocados en un puesto de trabajo

En general, la informacion levantada en terreno permitié constatar que la relacion entre
las oficinas de intermediacién y las personas colocadas es bastante superficial. Esto
significa en la practica que aparte de un proceso de inscripcion y posterior llamado para
dirigirse a alguna entrevista, el nexo no va mas alla.

“Yo me inscribi, me llamaron, y mucho mds que eso no supe...” (Beneficiario, Segunda Region)

Lo anterior no significa en ningln caso que la percepcion general de los beneficiarios sea
negativa; muy por el contrario, en general se muestran muy agradecidos de haber
accedido a algun puesto de trabajo aunque haya sido temporal. Ademds, en general
tampoco reconocieron haber recibido algun llamado por parte de algin funcionario de la
oficina para saber cual habia sido su desempefio en el trabajo desempeiiado.

“Entrevistador: Usted una vez en su trabajo érecibié alguna llamada desde la OMIL, algtn correo algun tipo
de contacto con la OMIL?
Beneficiario: No, ninguno. Desde que fui a lo ultimo a la OMIL que fue la entrevista de trabajo, de ahi todos
los contactos fueron sélo con la empresa.” (Beneficiario, Quinta Regidn)

Respecto de como se enteran de la existencia de la oficina de intermediacién, la mayoria
sefala que a través de algun pariente, amigo o conocido que se habia inscrito
previamente en la oficina; no se aprecian otras fuentes de conocimiento de la oficina por
parte de los beneficiarios.

“Entrevistador: Cuénteme, ¢ Cdmo se enterd usted de esta posibilidad de acceder a trabajo a través de la
OMIL?
Beneficiario: Me enteré por una vecina, porque ella se habia inscrito... y cuando terminé mi cuarto medio me
inscribi al tiro...” (Beneficiario, Quinta Region)

En lo relativo al tipo de trabajo al que se logré acceder, la mayoria sefialé también que se
trataba de trabajos por temporada. Sin embargo, muchos tienen la expectativa de
mantenerse al interior de la empresa o sea llamados en el futuro como resultado de un
buen trabajo; en general no se aprecian expectativas de relacién en el futuro con las
oficinas de intermediacion.
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“..a mi me llamaron por un proyecto de dreas verdes que habia, y justo cuando iba a terminar empezaron
con este asi que ahora estoy en este... en total llevo como tres meses...” (Beneficiario, Sexta Region)
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4. DEFINICION Y CONCEPTUALIZACION DE UN MODELO DE OFICINA DE
INTERMEDIACION LABORAL

En el presente apartado se describira conceptual y operacionalmente una oficina
municipal de intermediacion laboral, tomando en consideracién la informacién de
diagnostico generada en el punto anterior, potencialidades del sistema y proyecciones
futuras generadas de la oficina, ya sea operacional y estratégicamente para SENCE y por
cierto para el municipio.

Con el objetivo de poder determinar las brechas existentes entre el diagndstico generado
y el modelo disefiado, disefiando lineas de accidn para acortar dichas brechas, se
considerardn para este andlisis cinco ejes estratégicos relevantes (provenientes
principalmente del modelo de la OMIL 2.0). Ademas, se construird la cadena de valor de
esta oficina, identificando cuellos de botella y posibles soluciones y, la cuantificacion de la
operacion de este modelo. Los ejes estratégicos son:

e Definicion y estructuracion del recurso humano

e Infraestructura, tecnologia e implementacion fisica
e Mecanismos de control y operacion

e Configuracion de la Red

e Gestion de la Informacion (sistema informatico)

I 4.1. Estructuracion del Recurso Humano

Respecto de la definicidn y estructuracion del recurso humano es necesario mencionar
como punto de inicio de este andlisis, que los resultados operacionales frente a la
incorporacion de un relacionador de empresas en cada una de las OMIL ayudo a generar
mayor efectividad en las gestiones municipales asociadas a empleo, y por tanto la
estructura general del recurso humano sobre la cual se debe construir una oficina
municipal de intermediacion laboral responde al siguiente esquema:

Figura N°1: Estructura Ideal de una OMIL
Jefe de la Oficinade
Intermediacion Laboral
Staff | Staff
Estratégico Operitivo

Relacionador Psicélogo Administrativos
de Empresas

Fuente: ClioDinamica Ltda.
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Tal como se evidencia en el titulo de la figura anterior, esta es una estructura ideal, la cual
puede variar de acuerdo a las caracteristicas de las comunas y los perfiles de los diferentes
miembros de este equipo, por lo que el analisis diferenciard los equipo OMIL para las
comunas denominadas “comunas grandes” (capitales regionales y ciudades relevante a
nivel regional, principalmente comunas urbanas), evidenciadas en terreno con las
comunas de Antofagasta, San Ramodn, Rancagua, Concepcidon y Puerto Montt vy, las
“comunas pequefias”, donde se concentra la mayor cantidad de comunas rurales o
pequefias comunas del pais, evidenciadas en terreno con las comunas de Buin, Machali,
Quilpué y Angol, para cada una de las dimensiones a analizar.

Las dimensiones a analizar para el apartado de “estructuracién del recurso humano”, son
las que se ilustran a continuacion.

Figura N°2: Dimensiones de analisis del RRHH

Estructura del Equipo Perfil del Equipo OMIL

6 Transferencia de
competencias y gestion e _ Carga de Trabajo del

del conocimiento en la equipo OMIL
OMIL [

Nivel de rotacién y Funciones y
fidelizacién del equipo Responsabilidades del
OMIL Equipo

Fuente: ClioDinamica Ltda.

1.- Estructura del equipo OMIL vy su relacién con SENCE

Respecto de la estructura de trabajo y tomando en consideracién la diferenciacién
generada para las comunas, existen dos tipos de estructuras, las cuales se definen a
continuacion:

Estructura para la “comunas pequenas”, compuesta por el jefe de la oficina de
intermediacidn laboral y bajo su gestién se encuentra el relacionador de empresa, un
administrativo y el psicélogo que generara los diagndsticos necesarios de acuerdo a la
demanda. Paralelamente existe SENCE que dispondra de una contraparte para las OMIL
(jefe de area de intermediacién laboral o encargada del programa) y los denominados
gestores territoriales.
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La comunicacién y relacion de los actores del SENCE y la OMIL se da para resolver
aspectos operativos y estratégicos o fundamentales. Para los elementos operativos
existiran dos instancias; la primera, la generada entre el jefe de la OMIL y los gestores
territoriales, la cual resolvera aspectos técnicos de programa, aspectos relacionados
directamente con aspectos de intermediacién laboral y lo referente a la construccion de la
red de empresas e instituciones publicas; y la segunda, que guarda relacion directa con la
red, las colocaciones y la relacion con instituciones publicas y empresas locales, la cual se
definird entre los gestores territoriales de SENCE y los relacionadores de empresa de las
OMIIL. Para el tratamiento de los elementos estratégicos o fundamentales, caracterizados
por la implementacién de nuevos programas o aspectos estratégicos del SENCE en los
municipios, la contraparte de SENCE se comunicara con los jefes OMIL o actor municipal
de mayor grado a éste, o viceversa, para resolver o dar inicio a dichos eventos. La
estructura antes mencionada es la que se presenta a continuacion:

Figura N°3: Estructura para OMIL de “comunas pequeias”

GOBIERND DE
Municipalidad
I, T s e male | wavicis nacuast b

CHILE|[Sence
Jefe de la Oficinade
G S s ﬁ Intermediacidn Laboral

‘1‘ v v ‘1’

Ggstor —> Relacionador Administrativo Psicologo
Territorial de Empresas

Fuente: ClioDinamica Ltda.

Para el caso de las comunas denominadas “grandes” a diferencia de la expresa
anteriormente se evidencian dos nuevos administrativos, uno apoyara de manera integra
a la atencién de publico y el segundo desarrollarad esta funcion mds un acompafiamiento
del jefe de las OMIL y el relacionador de empresa, pero solo como apoyo.

Las relaciones con SENCE son las mismas expresadas anteriormente, con la salvedad de
gue ahora este administrativo que apoya al jefe OMIL y el relacionador de empresa,
también tiene contacto directo y dirigido, por el jefe OMIL o relacionador, a la contraparte
de SENCE o gestor territorial. La estructura mencionada es la que se refleja a
continuacion:
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Figura N°4: Estructura para OMIL de “comunas grandes”

‘-. 4 GOBIEEND DE
‘}&3 CHILE|S e Municipalidad
< AR, s T e i
Jefe de la Oficinade
Sl 2 ~ Intermediacién Laboral

Administrativo

v \ 4 \L A 4
Ggstor —> Relacionador Administrativo Psicdlogo
Territorial de Empresas

Administrativo

Fuente: ClioDinamica Ltda.

Cabe mencionar que estas estructuras propuestas son tentativas y el detalle de estas
dependerd exclusivamente a la demanda de trabajo, estimacion de la carga de trabajo, a
las caracteristicas particulares y a la gestion de cada comuna y finalmente a la
estructuracion de procesos de cada ofician, pero de acuerdo al anadlisis generado, la
operatividad de cada ofician debe funcionar bajos estos parametros.

2.- Perfil del Equipo OMIL

Los perfiles para cada uno de estos puestos son los siguientes:

e Encargado OMIL: En este cargo, mas que un perfil técnico o profesional en los
cargos (aunque es preferible), es necesario una persona que conozca los sectores
productivos asociados a la comuna y muy bien las politicas de intermediacion
laboral, ya sea por medio de capacitacion o por la experiencia generada en el
mismo Municipio o instituciones relacionadas. El perfil profesional en las areas de
las ciencias sociales (psicodloga o asistente social) es de mayor utilidad en aquellas
comunas grandes, donde es necesario relacionarse con beneficiarios con un mayor
nivel de especificidad y el trato con sus clientes es de mayor detalle.

Debe tener poder de liderazgo y habilidades sociales, de manera de llegar de
buena manera a su equipo y empresarios de la zona. Sumado a lo anterior, debe
conocer y ser proactivo frente al monitoreo y gestién de su accionar y el de sus
equipo, que no solo responda a eventualidades, sino que capaz de proyectar el
funcionamiento de la Oficina en el largo plazo, por medio de una propuesta
estratégica de posicionamiento de la su institucionalidad en la red y de un
crecimiento sostenible a través del tiempo.
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Este encargado debe entender muy bien cuales son las actividades urgentes y
cuales importantes y saber asignar tareas y responsabilidades, ya sean estas
estratégicas u operativas.

Por tanto las principales caracteristicas para estan resumida en:

Competencias Criticas

1.- Habilidades Sociales

2.- Experiencia en temas de
Intermediacion Laboral
3.- Conocimiento de sector

productos y cesantia local.
4.- Vision integral: Estratégica -
Operativa

o Relacionador de Empresas: Este perfil, asi como el del encargado de la oficina, no
es necesario que tenga un perfil técnico y profesional, pero si con amplia
capacidad de gestionar en terreno el mercado laboral local.

Es de suma importancia, por la evidencia generada a nivel nacional, que este perfil
tenga experiencia en algunas de la actividades productivas predominante de la
zona, ya que ello favorecera la relacion con los empresarios y ajustar perfiles de
beneficiarios a la necesidades de los empresarios de la zona.

Para el caso de las comunas grandes, este profesional debe poseer la capacidad de
tener una visidon integral y largo placista de la gestion de terreno, buscando
oportunidades, minimizando las amenazadas y marketeando las fortalezas que
dispone la OMIL a la que pertenece. El sera la cara visible e inmediata frente a la
red de empresas por lo que debe estar muy sincronizado con los lineamientos
estratégicos de la OMIL (que comunicar, como comunicar y que obtener). Al igual
qgue en el caso del jefe OMIL, este funcionario preferentemente puede ser
ingeniero ejecucién, administrador publico o alguien de la ciencias social con
conocimiento en materia de gestion.

Por ultimo y al igual que el encargado de la oficina, debe ser ordenado,
responsable y sobre todo con muchas habilidades sociales.

Competencias Criticas

1.- Habilidades Sociales
2.- Conocimiento de sector
productos y cesantia local.
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e Psicologo: En el caso de los psicélogos que realizaran los diagndésticos laborales de
los beneficiarios, debe tener experiencia en el mercado laboral e intermediacién
laboral y el manejo de informacion socio laboral. Idealmente con experiencia en
otras OMIL o en instituciones similares y que presente importante habilidades
sociales. No existen grandes diferencias entre las comunas grandes y pequefias,
por lo que es un perfil Unico a nivel nacional.

Competencias Criticas

1.- Conocimiento de Mercado laboral
e informacion socio -laboral
2.- Habilidades sociales.

e Administrativo: Por ultimo, el perfil del administrativo estd depositado sobre tres
competencias transversales: proactividad, responsabilidad y habilidades sociales.
Es funcionario, estara dedicado unica y exclusivamente a la atencidon de publica,
generando contencidon en ellos y entregando tranquilidad. En el caso del
administrativo que se desempenara como apoyo al jefe OMIL y el relacionador de
empresa, este funcionario debe poseer competencias asociadas al trabajo en
equipo, ordenada y sistematica.

En términos generales este perfil no tiene muchos requisitos, pero lo fundamental
es que se tenga habilidades sociales, para el trabajo con los beneficiarios, y
receptivo y propositivo de la informacién técnica que se le comunicard para el
proceso de empoderamiento de la informacion en el contacto con el cliente.

En términos generales, y por las caracteristicas de los tipos de comunas bajo andlisis, estos
perfiles deben ser multidisciplinario y capaces de trabajar en equipo, asumiendo
responsabilidades y generar cooperacidon en las labores diarias, debido a que ante
eventualidades como aumento de la cesantia y por tanto aumento de demanda de
servicios de la OMIL, el servicio de atencidn a publico debe ser estructurado el
administrativo y acompafiado por el relacionador de empresas en medio tiempo,
desplazando labores de configuracion de la red al encargado de la OMIL.

3.- Carga de Trabajo en al OMIL.

Respecto de la carga de trabajo que reflejan los funcionarios municipales y equipos OMIL
en general, es necesario referenciar que el equipo OMIL se debe dedicar uUnico y
exclusivamente a labores de la oficina, por la carga de trabajo que significa ello, gestién de
red con empresas e instituciones publicas y sobre todo por los conocimientos técnicos
asociados a un programa de intermediacién laboral. No se puede estar pensando en un
administrativo o jefe de OMIL que esté presente en dos unidades municipales.
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Una vez definida y priorizada la necesidad de que se trabaje Unicamente en la OMIL, sera
el jefe de esta ofician quien definird las funciones y responsabilidades de cada uno,
equilibrado perfiles y responsabilidades al interior de la unidad municipal.

Especificamente en este perfil del relacionador de empresa, sus labores se desarrollaran
principalmente fuera del lugar de trabajo (OMIL), debido a que su actividad central es la
visita a empresas e instituciones gubernamentales y gran parte de ellas se encuentra en
zonas rurales o capitales regionales. Dependiendo la comuna y su nivel de ruralidad, va a
ser la carga de trabajo exclusiva en gestion de empresas e instituciones o de manera
compartida con otras funciones designadas por el jefe OMIL. Para el resto de los perfiles
definidos anteriormente, todos ellos se desempefiaran en la unidad municipal.

A excepcion de lo antes mencionado, no existen grandes diferencias entre las comunas
grandes de las pequeias, debido a que la carga de trabajo es distribuida de manera

equilibrada en el resto del equipo OMIL.

4.- Funciones y Responsabilidades del Equipo

Al igual que en los puntos anteriores, se describira las funciones y responsabilidades por
cada una de los perfiles mencionados:

e Encargado OMIL: Este perfil debera planificar y proyectar un correcto y eficiente
funcionamiento de la OMIL, por medio una planificacién real y acotada,
caracterizada por planes de accidn, indicadores y metas temporales y, vinculada a
los lineamientos estratégicos del mismo Municipio en torno a tema de empleo y
capacitacién y los ejes prioritarios y definidos por SENCE.

Otra de las funciones que debe ejercer este perfil, es monitorear el desempleo de
la comuna, las politicas de empleo a nivel nacional y la actividad econémica local,
con el objetivo de determinar los focos de accion y lineas de trabajo de corto,
mediano y largo plazo.

Todas las actividades desarrolladas deberan ser informadas o reportadas a SENCE
(encargados de los programas involucrados o unidad de intermediacién laboral) y
al municipio, que en mayoria de los casos dependen de la subdireccidon de
desarrollo econémico local o al area de ayuda social del municipio (muchas veces
estas dos areas estan incluidas en el DIDECO).

La encargada de la OMIL fiscalizard y supervisard los procesos asociados al ingreso
de los antecedentes de los beneficiaros, procedimientos administrativos, técnicos
(diagnéstico) y operacionales y las actividades vinculadas a la generacién de la red,
por medio del el control de las actividades del equipo de trabajo.
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e Relacionador de Empresa: En el caso del relacionador de empresas, éste debe
realizar toda la gestidn de terreno, ya sea con instituciones publicas pertenecientes
a la red de fomento, como es el caso de FOSIS, SERCOTEC, SERNAM, INDAP, etc, o
con las mismas empresas que componente la actividad econédmica de la comuna.

Este perfil debe ser soporte directo de la encargada de la oficina municipal,
apoyando las gestiones de ella y cooperando en aspectos operativos y
estratégicos.

Resulta relevante que toda actividad de este funcionario deba ser registrada,
gestionada y proyectada, de manera que sus acciones tengan un hilo conductor y
la informacién generada aporte al proceso de toma de decisiones.

Paralelamente y en caso de que sea necesario, este funcionario debera apoyar la
atencién de publico de la OMIL, ingresando datos al sistema y realizando
procedimientos administrativos necesarios para un correcto y eficiente
funcionamiento de la OMIL.

e Psicologo: Este funcionario sera el encargado de realizar los diagndstico de los
diferentes beneficiarios que se acerquen a la OMIL, entregando a esta ofician la
informacién depurada y procesada para una futura colocacién.

En el caso de las comunas grandes, este profesional podrd apoyar las labores
operativas o de gestién que realiza el jefe OMIL o apoyando de manera directa en
la atencidn de clientes.

e Administrativos: Por ultimo estan los administrativos, funcionarios que estaran
ateniendo publico en media jornada y la otra media jornada gestionando la
informacién y desarrollando labores administrativas. Sus figuras son relevantes
para la operacion diaria de esta ofician, serdn las encargadas de generar
contencidn entre los beneficiarios y a recepcionar la informacion base.

Como base de andlisis se establecié que en municipios pequefios se requerira solo
un administrativo, pero se podria incorporar un nuevo administrativo de medio
tiempo para que sea utilizado en atencion a publico, funcionario que puede ser
compartido por otra unidad municipal.

En el caso de las comunas grandes, existird un administrativo que hara las veces de
apoyo directo del jefe de la OMIL, el cual deberd manejar al agenda de él, apoyar
en la agenda del relacionador publico u otra actividad operativa de que disponga al
interior de la OMIL.
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5.- Nivel de rotacion vy fidelizacion en el equipo OMIL

Una de las caracteristicas distintivas de la cultura institucional de las municipalidades,
sean estas grandes o pequefias, es la alta rotacidon de los funcionarios al interior de las
diferentes unidades municipales, lo que dificulta mucho el trabajo y planificacién de largo
plazo al interior de las OMIL.

Este tipo de problematicas genera una falta de fidelizacién con la actividad en la oficina, y
con ello, una merma en la calidad de atencidn hacia los beneficiarios.

Este tipo de situaciones debe ser resuelto en los mismos convenios que SENCE genera con
los municipios, debido a que si esto no sucede, dificilmente es complicado comenzar con
un proceso de gestion 2.0 en las OMIL.

Independiente del tipo de comuna, es de suma importancia que en el mismo convenio se
pueda garantizar un sistema de evaluacién del recurso humano, por medio de variables e
indicadores objetivos, de manera de garantizar a buenos elementos en los equipos OMIL y
de no movilidad funcionarios de manera injustificada a otra unidad municipal. Lo antes
mencionado, permitira concentrar el conocimiento, empoderar de informacién al equipo y
proyectar el funcionamiento eficiente de la OMIL. La temporalidad minima requerida para
ello debiera ser un afio, respondiendo muchas veces a los periodos de los funcionarios de
contrata (sistema de contratacién caracteristica de los jefe OMIL), pero anulando el
contrato en caso de que las acciones de funcionarios vayan en contra de los lineamientos
de la OMIL y por cierto de los municipales.

Respecto de la fidelizacidn, es de suma importancia respetar los sueldos de mercado y
contextualizarlo al escenario local, es decir, no puede ganar lo mismo un relacionador de
empresa de Concepcién que uno de Maullin, pero tampoco pueden ganar bajo las
remuneraciones de mercado, ya que rapidamente buscara nuevos horizonte y con ello se
cambiaran de trabajo, llevandose con él toda la informacién depositada en ellos.

6.- Transferencia de competencias y gestidn del conocimiento en la OMIL

Un factor fundamental para un proceso de fortalecimiento de las OMIL es la gestion del
conocimiento y de la informacidn, que se crea en la misma OMIL y/o la que se comunica
desde SENCE.

Es fundamental establecer mecanismos sobre los cuales se comunicara, identificar los
canales de informacion mas eficientes y como esa informacioén es sensibilizada al interior
de la OMIL, no sirve de nada capacitar a un jefe OMIL, si este no es capaz de sociabilizar
dicha informacidn en sus equipo, por lo que es primera necesidad que se establezcan este
tipo de mecanismo.
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En términos absolutos el equipo OMIL en su integralidad debe manejar todos los
programas relacionados con empleo, capacitacion y emprendimiento, ademas de las
caracteristicas comunales de la cesantia y la actividad econdmica local, identificando
principales clientes empresas y configuraciones de la red. Esta informacién debe ser
comunicada y gestionada, de manera de que cuando no se encuentre presente alguien del
equipo, exista la posibilidad de reemplazar sus funciones con algun otro funcionario.

Asi cdmo es posible identificar y disenar los mecanismos sobre los cuales bajara la
informacidn relevante a la OMIL desde el SENCE o desde los jefes OMIL a los equipos (top
down), también existe el sistema inverso, donde es el equipo de trabajo el que recepciona
la informacion e inquietudes de los beneficiarios y de ellos mismos, retroalimentacion de
los programas y politicas de empleo, y las comunican a los jefes de OMIL y estos al SENCE
(buttom up). Dicho mecanismo también debe ser disefiado y comunicado al equipo, de
manera que la informacién fluya de manera ascendente y descendente de la forma mas

eficiente.

Pilar fundamental de toda esta gestidn del conocimiento es el encargado OMIL y por tanto
se depositan sobre los factores claves de éxito y los riesgos de este proceso de
comunicacion e informacion. Las OMIL deben ser parte de un proceso de mejoramiento
continuo, situacion que solo sera posible por medio de una vision critica de sus accionar.

Figura N°5: Gestic')n del Conocimiento e Informacion
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I 4.2, Infraestructura, Tecnologia e Implementacion Fisica

En este punto se determinaran las condiciones estructurales y fisica de la OMIL, de
manera que esta pueda ser posicionada como una oficina de intermediacién laboral y no
como un departamento social al interior del municipio. Para ello se esquematizard
modelos de distribucion e infraestructura de la OMIL, tecnologia requerida e
implementacién necesaria para potenciar la imagen y gestion de la OMIL a nivel local.

1.- Infraestructura

Cuando se hace referencia a infraestructura es necesario establecer las condiciones
minimas que debe poseer una oficina OMIL para un correcto y eficiente trato con sus
clientes, sean estos beneficiarios o clientes, es por ello que resulta fundamental generar
este analisis para cada una de las tipologias generada anteriormente, a decir, las comunas
grandes y las comunas pequefias.

OMIL Comuna Grandes

Para el caso de las comunas denominadas grandes la distribucién fisica de la oficina de
intermediacidn laboral se ilustra a continuacidn:

Figura N°6: Infraestructura para OMIL en las comunas grandes

B s

Fuente: ClioDindmica Ltda.
Donde la definicion de cada area se define de la siguiente manera:

1. Sala de espera o recepcion de beneficiarios de la OMIL, con una dimensién de 25
metros cuadrados.

2. Bafos para usuarios, con una dimensién de 2,5 metros cuadrados.

3. Zona de atencidn de personas (con modulo individuales y separados por paneles).
La modalidad de dichos modulos debe ser multipropdsito, es decir, que no existan
modulo definidos para un servicio en particular, sino que todos tengan
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informacién y atiendan a personas que vienen por ofertas de trabajo, seguro de
cesantia y acceso a planes de formacion. La dimensién de esta area es de 12 a 15
metros cuadrados.

4. Sala de atencidén de empleadores o instituciones publicas. Esta sala también puede
ser utilizada como sala de reuniones para equipos OMIL. La superficie para esta
sala es de 9 metros cuadrados.

5. Sala de atencion personalizada, donde se pueda brindar orientacion, aplicar test o
generar una instancia de confianza y conversacidn con las personas. La superficie
para esta sala es de 9 metros cuadrados.

6. Bafo para el equipo OMIL. Muchas veces este espacio es compartidos por mas
unidades municipales y ello dependera unica y exclusivamente de la ubicaciéon que
tenga la OMIL al interior del municipio. La dimensién estimada para esta area es de
2,5 metros cuadrados.

7. Oficina del Encargado o Jefe de la OMIL con una superficie de 7 metros cuadrados.

8. Oficina del Relacionador de Empresa con una superficie de 6 metros cuadrados.

En total se estima una superficie de aproximadamente 90 a 110 metros cuadrados,
incluidos pasillo de acceso, ajustados a la realidad de cada comuna involucrada en esta
tipologia.

OMIL Comuna Pequeiias

Para el caso de las comunas denominadas pequefas la distribucidn fisica de la oficina de
intermediacidn laboral se ilustra a continuacién:

Figura N° 7: Infraestructura para OMIL en las comunas pequefias

Fuente: ClioDindmica Ltda.
Donde la definicion de cada area se define de la siguiente manera:

1. Sala de espera o recepcion de beneficiarios de la OMIL, con una dimensién de 16
metros cuadrados.
2. Bafos para usuarios, con una dimensién de 2,5 metros cuadrados.
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3. Zona de atencidn de personas (con modulo individuales y separados por paneles).
La modalidad de dichos mddulos debe ser multipropdsito, es decir, que no existan
modulo definidos para un servicio en particular, sino que todos tengan
informacién y atiendan a personas que vienen por ofertas de trabajo, seguro de
cesantia y acceso a planes de formacidn. La dimensidn de esta area es de 8 a 10
metros cuadrados.

4. Sala de atencion de empleadores o instituciones publicas, atencién personalizada y
oficina del relacionador de empresa. Esta multifuncionalidad de esta area esta
dado porque muchas veces el relacionador de empresa se encuentra en terreno en
este tipo de comunas, los empleadores van poco a las OMIL y la atencién de
publico es solo medio tiempo, por lo que es posible combinar dichas actividades.
La superficie para esta sala es de 9 metros cuadrados.

5. Bafio para el equipo OMIL. Muchas veces este espacio es compartidos por mas
unidades municipales y ello dependera Unica y exclusivamente de la ubicacién que
tenga la OMIL al interior del municipio. La dimension estimada para esta drea es de
2,5 metros cuadrados.

6. Oficina del Encargado o Jefe de la OMIL con una superficie de 6 metros cuadrados.

En total se estima una superficie de aproximadamente 60 a 80 metros cuadrados,
incluidos pasillo de acceso, ajustados a la realidad de cada comuna involucrada en esta
tipologia.

De manera adicional y agregada a lo antes mencionada, el equipo consultor plantea la
posibilidad de evaluar el modelo de un “cyber OMIL”, es decir, achicar la sala de espera y
colocar en los modelos de atencion computadores de acceso Unico para llenar los
formularios con informacidn socio laboral. Este tipo de iniciativas podria liberar de tiempo
a administrativos y con ello focalizar los esfuerzos en la recepcidn de papeles y entrevistas
en caso de que sea necesario. La estructura propuesta es la que se plantea a continuacion.

Figura N°8: Infraestructura de una Cyber OMIL

Estaciones de Entrevistas

Salade Espera

Fuente: ClioDinamica Ltda.

Estos dos médulos vienen a reemplazar las areas N° 1 y la N° 3 de manera parcial, debido
a que igual es necesario un par de modulos para recepcidén de documentacion.
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2.- Tecnologia

Respecto de la tecnologia necesaria para el correcto funcionamiento de esta oficina, ésta
va a depender de las caracteristicas del sistema informatico que se utilizard para el
manejo de la informacion de los clientes, por sobre todo de las personas.

De manera preliminar es necesario disponer en la ofician OMIL de los siguientes artefactos
para las diferentes funcionalidades que se expresan en la tabla siguiente:

Tabla N°7: Tecnologia y usabilidad en la OMIL

Computadores de | Equipos necesarios para el jefe OMIL, administrativos y

escritorio psicdloga en el caso de que sea necesario. Elemento central
para el correcto manejo de la informacidén. Las caracteristicas
de dichos computadores deben ser tales que cuando se esté
atendiendo a las personas, soporten de buena manera las
caracteristicas del sistema actual o ajustado sig.sence.cl. Entre
estos equipos debe estar comunicados en red de manera que
se puedan traspasar compartir documentos y con ello permitir
una gestion de la informacién eficiente.

Notebook Equipo que sera utilizado por el relacionador de empresa en sus
visitas a terreno, de manera que quede todo almacenado de Ia
gestiones que desarrollo el en particular y las de la OMIL.

Teléfonos Para las comunas chicas, se necesitan dos aparatos uno para el
encargado y relacionador de empresa y el segundo para uno de
los administrativos, quien esta constantemente atendiendo
gente y dando respuesta a sus requerimientos. Adicionalmente
se debe disponer de un celular para las salidas a terreno y
principalmente para el uso del relacionador de empresa

Proyector Equipo utilizado para el trabajo con grupos, capacitaciones o
actividades masivas que puedan generar al interior de la OMIL y
con la red de actores a nivel local.

Impresora Equipo utilizado principalmente para el almacenamiento de

Multifuncional informacién relevante para la operacion de la OMIL y Ia
obtenciéon de informacién (fotocopias) en el momento, por
ejemplo, las fotocopias de las cédulas de identidad.

En las comunas grandes este equipo puede ser laser y en vez de
gue sea multifuncional, se puede disponer por separado de un

scanner.
Fuente: Elaboracidn ClioDindmica Ltda

No se estipulan modelos ni marcas, debido a que muchas veces los mismos municipios
tienen convenios de suministro con proveedores para la adquisicion de estos equipos.
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3.- Implementacidn Fisica

Por ultimo, la implementacion fisica necesaria para este modelo de OMIL se detalla
tomando en cuenta las estructuras de infraestructura antes mencionadas.

Figura N° 9: Layout para OMIL

s |

Fuente: ClioDindamica Ltda.

Cabe mencionar que para las comunas pequeiias no existe las areas denominadas con el
N°4y5y,laN°8ocupa el lugar de la N° 4.

Sector N° 1

e Butacas individuales o grupales para la espera y recepcién de los beneficiarios. Se
estima que para las comunas grandes deben ser alrededor de 15 a 20 butacas,
mientras que para las comunas pequefias no mas de 10 butacas.

e Televisor con estructura de metal para que pueda ser empotrado. Este tipo de
artefacto ayuda a los tiempos de espera, ya sea para comunas grandes como
pequenas.

e Una maquina para sacar agua en ambos tipos de comunas, de acceso gratuito, mas
una de bebidas o café, en caso de que sea necesario.

e Plantas para armonizar el ambiente y algin cuadro.

e Sistema de espera por medio de orden de llegada, dispensador de atencién, sea
este digital o manual. Para las comunas chicas no es tan necesario que se digital.

e Panel de informacién concerniente a empleo, capacitacidon y emprendimiento, mas
algunas estadisticas de la actividad econdmica comunal y la cesantia presente.

e Papelero

Sector N° 2

e Lavamanos

e WC para hombres y para mujeres
e Espejo

e Papelero
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Sector N° 3

e Escritorios, dependiendo de cuantas personas estén en atencidon de publico (al
menos tres unidades de atencién en la comunas grandes y dos en al chicas).

e |Implementacién de escritorio como computador, corchetera, perforadora, etc,
todo lo necesario para la atencion de las personas y la correcta administracién de
la documentacién.

e Un estante pequeiio por cada mddulo de atencidén, de manera que se vaya
administrando la informacién de manera ordenada.

e Unaimpresoray scanner, que sea de acceso de todos los mdédulos de atencién.

e Sistema de llamados por nimero.

e Dos asientos para la recepciéon de las personas por cada uno de los médulos.

e Un asiento ergonométrico para los administrativos que se desempefaran en la
atencién de publico.

e Papelero para cada médulo

e Separadores para cada uno de los modulos de atencién.

e Plantas de decoracion.

e Teléfono de acceso con citofonos.

Sector N° 4

e Mesa de reuniones con 6 sillas.

e Pizarra de acrilico.

e Proyector

e Estante para el almacenamiento de informacidn

Sector N° 5
e Mesa de reuniones con 4 sillas.
Sector N° 6

e Lavamanos

e WG, para hombres y para mujeres
e Espejo

e Papelero

Sector N° 7

e Escritorio
e Silla de atencién.
o Silla para el jefe OMIL
e Estante para el manejo y almacenamiento de informacion.
(:-‘."
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e Teléfono
e Papelero.

Sector N° 8

Escritorio

Silla de atencidén.

Silla para el jefe OMIL

Estante para el manejo y almacenamiento de informacién.
Teléfono.

Papelero

La propuesta de implementacidn fisica es tentativa y va a depender mucho del nivel de
gestion y posicionamiento de figuras que se tenga en cada OMIL.

I 4.3. Mecanismos de Control y Operacion de las OMIL

Es de suma importancia que la OMIL se vaya robusteciendo con elemento de gestidon que
aporten directamente al proceso de toma de decisiones y al direccionamiento de las
acciones de corto, mediano y por qué no, de largo plazo. Para ello, se esbozara un modelo
de gestién compuesto por cuatro elementos fundamentales que se relacionan entre si, los
cuales se ilustra en el siguiente grafico:

Figura N° 10: Elementos fundamentales de planificacidn y gestién en al OMIL

Aprendizaje y ErEreT Beneficiarios y

Crecimiento Empleadores

4 Ejecucion Presupuestaria

Fuente: ClioDinamica Ltda.

El primer elemento denominado como “aprendizaje y crecimiento” guarda relacién con
toda la gestidn del conocimiento que debe existir en la OMIL a nivel interna y su relacién
con el SENCE como mandante de aspectos técnicos. Este elemento debe esbozar los
objetivos estratégicos que estardn presentes en la OMIL para que la gestion del
conocimiento y el empoderamiento del mismo, en el equipo de trabajo, se desarrollen de
buena manera y bajo pardmetros de eficiencia. Tiene caracteristicas personales y
grupales, pero su correcto desarrollo no solo dependerd de los funcionarios a nivel
individual sino que de los desempenos grupales del equipo OMIL.
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El segundo elemento a considerar guarda relacion con todos los “procesos y
procedimientos” presente en la OMIL y su eficiente gestidon en la operacién de la oficina.
Los equipos de trabajo no se deben guiar y confiar con que se disponga de los
conocimientos y competencias necesarias para que se desarrolle de buena manera el
trabajo diario, sino que las acciones o actividades, para las cuales se han empoderado de
conocimientos, deben ser desarrolladas de manera eficiente. Cuando se habla de
procesos, no solo se refieren a los procesos centrales de la OMIL, que guardan relacién
con el objetivo del funcionamiento de la OMIL a nivel comunal, sino que también guarda
relacion con todas aquellas actividades y procesos de apoyo y estratégicos que configuran
la cadena de valor de la OMIL.

Un tercer elemento fundamental de incorporar en los mecanismos de control para la
gestién, es el centro del funcionamiento de la OMIL, la relacién entre las personas
cesantes de una comuna y el nivel de colocaciéon generado entre los empresarios. Hoy
en dia la OMIL dispone de dos clientes fundamentales, por un lado esta los beneficiarios
(comunidad cesante) de los productos y servicios de la OMIL, y por otro, se encuentran los
empleadores locales que son beneficiarios de la OMIL y de SENCE como generador de
politicas de pro empleo. Son los clientes los elementos que dan vida a las instituciones y es
por ello que debe ser uno de los elemento fundamentales a incorporar en al gestién y
operacion de las OMIL.

Paralelamente y como cuatro elemento se encuentra la “ejecucion presupuestaria” en
donde se deben focalizar el financiamiento y los esfuerzos del equipo sobre aquellas
actividades o procesos que generar impacto local y agregan valor a las oficinas de
intermediacion laboral.

Cabe mencionar que cada una de estos elementos no funciona de manera aisladas uno de
otros, sino que se desarrollan mediante esfuerzos conjuntos y diagramas de causa y
efecto. No se puede entregar un buen servicio a la comunidad y empleador sino se saben
bien las actividades y procesos a ejecutar y, para ejecutar dichas acciones es fundamental
disponer de los conocimientos técnicos y el presupuesto necesario para desarrollarlas de
manera eficiente y de calidad.

A continuacion se desarrollara de manera acabada cada uno de estos elementos de
gestion

1.- Aprendizaje y Crecimiento

Existe evidencia en el trabajo de campo que los activos intangibles son la fuente definitiva
de la creacién de valor sustentable en la OMIL, son ellos, sus conocimientos técnicos y sus
habilidades sociales lo que hacen que la atencion brindada en algunos municipios sea
catalogada de calidad.
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Este elemento busca describir la forma en que las personas, tecnologia y entorno
organizacional se combinan para apoyar una planificacién dada a través de tiempo. Las
mejoras en los indicadores de desempefio asociado a este elemento repercuten de
manera directa en los procesos y los clientes, sean estos cesante o empleadores. Para el
caso puntual de este elemento el objetivo estratégico a seguir es:

“Alcanzar una profunda experiencia funcional en torno a tematicas de intermediacion
laboral”

Este elemento guarda relacién con la pregunta éComo debe aprender y mejorar la OMIL?
Y los elementos que guarda relacion con ellos son los que se presentan a continuacion:

Figura N°11: Elemento “Aprendizaje y Crecimiento”
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Fuente: ClioDinamica Ltda.

Cuando nos referimos al capital humano, este concepto guarda relacién con las
habilidades, competencias y conocimientos de los funcionarios que trabajan al interior de
la OMIL.

Actor relevante de este aspecto es SENCE, debido a que son ellos quieren canalizan la
informacidn a las diferentes OMIL, por tanto el trabajo de fortalecimiento de esta oficinas
parte no solo a nivel municipal (dependencia administrativa) sino que también sobre
aquellos aspectos técnicos generados en SENCE y comunicados hacia los equipos
municipales, principalmente a los encargados OMIL. A raiz de lo anterior, esta dimension
debe ser medida en dos etapas: niveles de calidad de los procesos de capacitacion que se
brinda en SENCE a los encargados OMIL y la segunda, mecanismos y resultados de
transferencia de informacion desde los jefes OMIL a su staff operativo y de apoyo.

Otro de lo elemento fundamentales en esta aspecto es la necesidad de disponer
informacion actualizada de los sectores econémicos y productivo de la comuna, ademas
de los niveles de cesantia reinante en la comuna, debido a que con ello, es posible
generar planes de accién y focalizar los esfuerzos para generar una mejor y mayor
cobertura a nivel local, ya sea en capacitaciones o colocacion de empleo.
2
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Para lo anterior, es necesario generar instancias de sociabilizacion de la informacidén
(reuniones de trabajo, reportes de trabajo, retroalimentacién o presentaciones
tematicas), al interior del equipo y generar equipos multidisciplinarios, capaz de
responder de buena manera ante alguna eventualidad.

Un segundo elemento a considerar es el capital de la informacion. Hoy en dia existe un
sistema bajo funcionamiento que permite ingresos informacién socio laboral vy
diagnosticar perfil para una futura colocacién y seguimiento del beneficiario, pero
lamentablemente no muchas OMIL hacen uso de ello y disponen de otros portales o
sistema de informacidén para gestionar a sus clientes, como por ejemplo la Bolsa de
Empleo.

El capital de la informacion guarda relacion con la disponibilidad de sistema de
informacién, redes e infraestructura requeridas para soportar la gestidon de cada una de
las OMIL de manera éptima, para ello, se establece cinco aspectos o potencialidades a
considerar para que dicho sistema, los cuales estaran en concordancia con una gestion de
calidad.

Figura N°12: Potencialidades del Sistema de Informacidn

‘& i GONIERND DE
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Capital de Informacion
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Alianza Estratégica Gestion de Gestion de Gestién de Gestion
Bolsa de Emp.'eo Busqueda Colocacion Trayectoria y Presupuestaria
e ‘ Seguimiento de las OMIL

Gestion de Cobertura

Fuente: ClioDinamica Ltda.

1.- Alianza estratégica con la Bolsa de Empleo: Si buen esta plataforma de informacién es
ajena a SENCE, hoy en dia es necesario que no existan duplicidad de funciones y acciones
en las OMIL. Los equipos OMIL muchas veces recogen la informacidn de los cesantes de la
comuna desde el mismo portal de bolsa de empleo y en torno a ello generar un perfil y
una potencial colocacidn, debido a que es en esa pagina donde deben sacar los seguros de
cesantias. En este sentido, el equipo consultor plantea la posibilidad de desarrollar una
plataforma de informacion integral y de manera conjunta, que permita acceder desde las
OMIL a la informacién poder actualizarla y disminuir de esta manera la carga de trabajo
asociada. Dicha transferencia de informacion debe estar certificada por SENCE y AFC, de
manera que no sea manipulado de mala manera.

2.- Gestion de Busqueda: Otro de los grandes problemas con los que nos encontramos es
la dificultad que deporta buscar perfiles al interior del sistema, debido a que los perfiles y
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condicionales estan poco ajustados dejando de lado muchos potenciales cesantes que
puedan acceder a un puesto laboral. A raiz de lo anterior, se propone establecer
porcentajes de ajuste de los perfiles a las colocaciones y con ello no dejar de lado posibles
beneficiarios.

3.- Gestion de Colocaciones: Mecanismo por el cual es posible reportar los desempefios
de cada OMIL por medio de las colocaciones realizadas en el mercado laboral. Para ello es
de suma importancia que esta informacion sera triangulada con la gestion de cobertura
gue guarda relacién con la identificacidn de los niveles de cesantia presente en la comuna
y las actividades productivas que estan demandando y ofreciendo mayor y menor
cantidad de mano de obra. Este tipo de informacién aportara informacion valiosa a la
gestion de los gestores territoriales y relacionadores de empresa de cada OMIL, por lo que
deberan ser ellos los responsables de ir aportando informacién al sistema para que se
genere la triangulacion.

4.- Gestion de Trayectoria y Seguimientos: El sistema debe ser capaz de establecer y
operativizar un correcto sistema de trayectoria y seguimiento. Una vez colocado a un
beneficiario e ingreso los antecedentes de colocacién al sistema, este después de un
tiempo razonable, debe ser capaz de levantar reportes de seguimiento para cada uno de
los colocados, segmentados por actividad econdmica, género, etc, para lo cual la OMIL
debera monitorear el seguimiento y actividad de esos colocados y recepcionar
evaluaciones objetivas de los empleadores, sobre todo para aquellos trabajadores
temporeros, que vuelven al sistema desde pues de un tiempo.

5.- Gestion Presupuestaria de la OMIL: Este apartado permitird construir y digitalizar, bajo
un mismo formato, todas las rendiciones de dinero, provenientes de este programa o
algun otro futuro que permita inyectar recursos a la OMIL. Esta situacion permitira tener
informacién en linea y con ello realizar los andlisis respectivos en tiempo real.
Adicionalmente, se podria complementar dicha informacién con la incorporacion de los
gatos operacionales de las OMIL, mas alla de que ellos provengan del municipio y ello
cruzarlo con los niveles d colocacidn de los equipo, evidenciando los rendimientos de cada
una de las OMIL.

Cabe mencionar que este sistema debe ser sociabilizado entre los equipos OMIL y
manejarlo desde SENCE, ya que son ellos quienes mejor podrian aprovechar dicha
informacion.

Por ultimo, en lo que respecta a aprendizaje y crecimiento se ubica un tercer elemento
relevante denominado Capital OMIL, el cual es uno de los ejes de desarrollo mas
complicados de gestionar, debido a que la OMIL depende administrativamente del
municipio y son ellos quienes generar e instalan comportamiento institucionales en la
OMIL.
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La cultura institucional reinante en los municipios es que a las OMIL llega todo aquel
funcionario municipal mal evaluado técnica o conductualmente, lo que afecta
directamente los desempefos grupales y la convivencia diaria en la OMIL. Ante ello, se
debe instalar en el mismo municipio la imagen de que la OMIL no es un departamento
depositario de personas sino que un area donde los procesos se desarrollan
eficientemente.

Es necesario instalar el sentido de cuerpo en los equipo, generando fidelidades al interior
de ellos y capacidad de trabajo en equipo con perfil interdisciplinario. Responsable directo
de ello es el encargo OMIL quien debe gestionar dicho cambio y evidencia un gestién de
calidad, por medio de un proceso de mejoramiento continuo.

2.- Procesos y Procedimientos

El segundo elemento de gestién a considerar para este modelo es el que se refiere a
“gestion de los procesos”. Los procesos eficaces y alineados determinan como se crea y
sostienen el valor de las organizaciones. Las instituciones deben focalizarse en pocos
procesos claves, los que son mas criticos para mejorar de esta manera la productividad vy
mantener la capacidad de la oficina para la operacion.

La gestion de los procesos guarda relacién con hacer las actividades bien, minimizando las
no conformidades y con ello obteniendo un productos de calidad para cada uno de los
procesos. Todo proceso esta configurado por entradas o insumos para las actividades,
salidas, que son productos de las actividades desarrolladas al interior del proceso y de
mecanismo y control que finalmente describen y controlan los procesos, los cuales se
ilustran a continuacién:

Figura N° 13: Conceptualizacion de un proceso

Normas, Politicas y o restricciones
sobre la actividad que regula la forma Control
en que se debe hacer un trabajo

Generacion de productos o

Actividad servicios en una unidad
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L. departamento especifico
—_— macroprocesos, procesos, subprocesos y actividades _—
Entradas en general del mapa de procesos. La denominacién LI
correcta viene dad por un verbo + un sustantivo: en
> este caso puntual: _ >
Materiales e Informacion,
insumos necesarios para
comenzar a realizar la
actividad presentada.
Tecnologia, RRHH, insumos
Mecanismos necesarios para llevar a cabo la

actividad bajo los pardmetros
establecidos.

Fuente: ClioDindmica Ltda
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Para el caso de este apartado se tomaran en cuenta tres tipos de procesos para las OMIL:
de negocio, los estratégicos y los de apoyo.

Figura N° 14: Tipos de procesos para la OMIL

Procesos Estratégicos

Procesos de Negocio

Procesos de Apoyo

Fuente: ClioDindamica Ltda

Para el caso de los procesos estratégicos, estos son conceptualizados como conjunto de
acciones que haran de la OMIL una oficina que brinda servicios de calidad y con una vision
de futuro. Ante ello surgen cuatro procesos relevantes asociados a este macro procesos,
los cuales se definen a continuacién:

Figura N°15: Procesos correspondientes al area estratégica

Gestion de redes territoriales

Gestion de Calidad

Planificacion Presupuestaria

Planificacion Estratégica

Fuente: ClioDindamica Ltda

Gestion de la Redes Territoriales

Este proceso guarda relacidon con todas las acciones que se ejecutaran para generar y
fortalecer la red de trabajo en torno a las OMIL, ya sea con empresas, instituciones
publicas y todo actores relevante que forme parte de la red. El principal insumo para este
proceso viene dado por la configuracion territorial y el diagnéstico de la cesantia a nivel
local, lo que ilustrard el escenario sobre el cual se debe configurar la red. Como elemento
de salida o producto de este proceso se encuentra la identificacién real de oportunidades
laborales, nichos de empleos (actuales y futuros), generaciéon de ofertas programaticas
publicas y privadas, que tengan impacto directo en el aumento del empleo vy la
empleabilidad a nivel territorial. Esta labor sera realizada por le relacionador de empresa,
con apoyo de los gestores territoriales SENCE y la misma encargada de la oficina OMIL y
para ello hara usos de recursos municipales o aquellos que SENCE disponga para ello.
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Gestion de Calidad

La calidad es un elemento central de este proceso de fortalecimiento que llevan a cabo las
OMIIL, por ello es fundamental que dicha calidad sea gestionada y certificada para cada
uno de los procesos criticos de la oficina municipal de intermediacién laboral. El proceso
denominado gestién de calidad dependerd del jefe de la oficina OMIL y serd él quien
empoderard a su equipo de los estandares de calidad que requiere la OMIL.

Las exigencias de los mercados, la necesidades de que los proveedores de las grandes
empresas estén certificados en normas internacionales y los consumidores, cada vez mas
informados, hacen que la gestion de calidad sea un proceso de mejoramiento continuo y
no solo de la OMIL sino que del area a la cual pertenece este departamento.

Los insumos que alimentaran estos procesos serdn la demanda y necesidades existentes
del entorno y principalmente de la red, mientras que la salida o productos obtenidos de
ello, es la minimizacién de la no conformidad y certificaciones de procesos, sean estas
nacionales o internacionales.

Gestidn Presupuestaria

Gestion presupuestaria es uno de los procesos que, si bien no es comuin en muchas OMIL
por el presupuesto es manejado de manera directa por el departamento de contabilidad
de la municipalidad, serd de principal necesidad en la medida en que estas estructuras
organizacionales vayan tomando mayor forma.

Hoy en dia los equipos municipales de la OMIL deben saber proyectar sus gastos a través
del tiempo, evidenciando necesidades del punto de vista operacional, logisticas y
financieras, lo cual debe quedar plasmado en un documento de planificacion anual en
torno al presupuesto que se inyectara desde fuera del municipio, sean estos desde SENCE
y otra institucidn publica o privada. Responsable directo de este proceso de el jefe de la
OMIL y sera él quien disefiara, planificard y coordinara su ejecucion presupuestaria.

Los insumos para este proceso estd definido por la prioridades de operacién e inversién
gue se requerira durante un afo determinado, mientras que los productos de salida son
dos: el presupuesto disponible para el afio bajo planificacidn y la ejecucién presupuestaria
de este.

Planificacidon Estratégica

El ultimo proceso referenciado entre los identificados en las areas estratégicas es el de
“planificacion estratégica”. Este proceso dependerad directamente del jefe OMIL y en
conjunto con el director del area, sea este DIDECO o la subdireccién de Desarrollo
Econdmico Local. En él se definiran todos los proyectos y acciones estratégicas en un
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periodo determinado de tiempo, configurando el mapa de accién con objetivos
estratégicos, planes de accidon, metas e indicadores. Todas esta herramientas permitiran
monitorear el accionar peridédico de la OMIL, e identificard responsables en torno de
dichas acciones.

Para el caso de los procesos de Negocio, estos son conceptualizados como conjunto de
acciones que son el centro de operacién de la OMIL, son los productos y servicios que
tienen la OMIL a disposicién de los empleadores y beneficiarios. Ante ello surgen otros
cuatro procesos relevantes asociados a esta area, los cuales se definen a continuacion:

Figura N°16: Procesos correspondientes al area de negocio

Oferta de Capacitacion

Colocacion de Empleos

Certificado de Cesantia

Fuente: ClioDinamica Ltda.

Oferta de Capacitacion

Uno de los servicios de las OMIL que guarda relacidén con la entrega de herramientas y
conocimientos necesarios para que las personas se inserte el mundo laboral. El objetivo
central de este proceso es la focalizacién de planes de formaciéon para desempleados y
cesantes en el entorno local. Para lo anterior, se debera detectar en el mercado laboral
cuales son las principales necesidades de la manera que dicha inyeccidén de recursos tenga
componente de cobertura en esta politicas publicas.

Responsable directo de este proceso sera el jefe de la OMIL, pero sera este el encargado
de generar un equipo integral de deteccidon de necesidades y generacion de oferta de
capacitacion a los desempleados y cesante de la comuna.

El principal insumo de este proceso esta definidos por dos productos: las solicitudes a
diario de capacitacion por parte de este grupo vulnerables y el segundo, que guarda
relacién con el levantamiento de necesidades en la oferta del mercado laboral local, es
decir, que es lo que estan buscando los empleadores entre los potenciales trabajadores.
Como producto de salida, se define el pull de capacitaciones hacia los mercados
vulnerables, distribuidos a través del tiempo generando oportunidades y potencialidades
en el proceso de insercidon laboral

Cabe mencionar que este proceso puede ser acompafiado con un sistema de evaluaciéon
de la capacitaciones generadas en estos grupos, identificando los impactos en las
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empresas y por cierto en al personas desempleadas, evidenciando con el procesos de
calidad y de alto impacto social.

Colocaciones y su seguimiento

Un segundo producto en la oferta de las OMIL es la colocacion de empleos, donde los
principales beneficiarios directos son las personas desempleadas y los indirectos son los
diferentes empleadores que buscan en la OMIL una fuente de mano de obra a costo 0.

El objetivo de este proceso es la colocacion de un trabajador en un empleo digno, donde
pueda recibir una renta digna y ajustada a las actividades realizadas. El responsable
directo de ello es el jefe de la OMIL, pero sera él quien supervise la correcta y eficiente de
las labores diarias por parte del equipo OMIL.

Las colocaciones es un servicio de impacto directo, por lo que emerge como necesidad
evaluar el impacto y realizar un seguimiento acabado de las diferentes colocaciones
durante un periodo de tiempo razonable a través del tiempo.

Los insumos para estos procesos estan definidos por todas las solicitudes de trabajo que
llegan a diario a al OMIL y ofertas laborales que son captadas en el mercado laboral,
mientras que los productos de salida es el contrato de empleo de un trabajador que en el
tiempo t-1 se encontraba desempleado.

Certificados de Cesantia

Proceso que hace necesario el trabajo en red con instituciones como AFC. Este proceso
requiere altos niveles de eficiencia y operacién en sus ejecucion, lo que hace que sus
procedimientos esté claramente definidos, operativizados y automatizados en el sistema.
Responsable de ello son todos los miembros del equipo municipal OMIL, ya que ellos dia a
dia gestionaran esta documentacién bajo estandares de calidad y eficiencia.

Para el caso de los procesos de Apoyo, estos son conceptualizados como conjunto de
acciones que ayudan a entregar un mejor servicio en la OMIL. Ante ello existen tres

procesos claves en esta area:

Figura N°17: Procesos de apoyo correspondientes

Gestion del Conocimiento

Gestion de la Informacion

Gestion Logistica

Fuente: ClioDindamica Ltda
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Gestion del Conocimiento

Son acciones que guardan relacion procesos de crecimiento organizacional y de
transferencia de informaciéon. La informacién no solo debe ser almacenada sino que
también trasportada en hacia cada una de las personas que forman parte de este equipo
OMIIL. Ante ello se deben generar procedimientos para la sociabilizacion del conocimiento
de manera que no existan vacios de informacion en la operacién diaria de los
administrativos o personas que estan en el area de atencion de publico.

Gestidon de la Informacidn

Este proceso es uno de los mds relevantes de los que guarda relacién con el area de
apoyo, debido a que hoy en dia es excesivo el nivel de informaciéon que se maneja en la
OMIIL, por lo que es de suma importancia que todas las oficinas puedan dar un paso hacia
delante con el manejo de la informacion, incorporando tecnologias y plataformas en linea
de la gestién de las OMIL.

Este proceso y su consecuente sistema o plataforma de informacién debe ser tal que
seamos capaces de incorporar informacién y que el resultado de todo ello sean reportes
de gestion de diferentes areas de interés para el municipio, la OMIL y porque no decir,
SECE.

Gestion logistica

Este proceso estd muy relacionado con el municipio, pero que debe ser profesionalizada
para que las OMIL sepan cuales son los recursos e insumos con los que pueden contara
para su operacion diaria.

3.- Clientes

Un tercer elemento de gestion a considerar para este modelo es el que se refiere a los
“clientes”, ya que son ellos los que dan vida a las OMIL demandando y ofreciendo
productos

Esta drea de gestidn debe estar configurada sobre la premisa de generar una propuesta de
valor para los clientes, sean estos empleadores o trabajadores. Los criterios sobre los
cuales se debe planificar y hacer gestidon en los clientes son los siguientes:
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Figura N°18: Criterios para planificar en torno a los clientes

Atributos del producto y
servicio

Relacién con el cliente Imagen de Marca

Fuente: ClioDinamica Ltda

1.- Atributos con el producto y servicio

La mejor forma para trabajar con los clientes, es brindandoles un servicio y productos de
calidad, satisfaciendo integramente sus necesidades y expectativas.

Dentro de este aspecto es de suma importancia identificar a tres tipos de clientes en al
OMIL: los beneficiarios, conceptualizados como trabajadores cesantes o desempleados
que estdn buscando un trabajo remunerado, servicios de capacitacion o simplemente la
certificacidn de su cesantia; los empleadores, generalmente jefe de RRHH o jefes de dreas
que buscan trabajadores con un perfil determinado a bajo costo; y por ultimo,
instituciones gubernamentales que ven en la OMIL un aliados estratégico a nivel local para
canalizar su oferta institucional, dentro de los que se encuentran SERCOTEC, INDAP,
FOSIS, etc.

Para cada uno de los segmentos antes mencionados es necesario identificar cuales son los
factores o atributos que lleva el trabajar con al OMIL y cudles son los que generan mayor
distanciamiento, de manera que con ello, se puedan ir generando planes de accién para
potenciar las fortalezas y transformar dichas debilidades en potencialidades.

Habiendo definido cuales son los atributos para cada segmento objetivo, se deben dar
garantias de que dichos atributos estaran presentes en los servicios que entre la OMIL y

en torno a dichas acciones poder gestionar.

2.- Relacién con el cliente

Respecto de la relacion con el cliente, es necesario responder dos interrogantes: écuales
son los clientes que actualmente estamos atendiendo en al OMIL? Y ¢Como generar una
relacion de largo plazo con dichos clientes de manera de aumentar su valor y el de la OMIL
para ellos?
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Respecto de la primera interrogante, existe un adecuada identificacién de cudles son los
clientes de la OMIL, pero es necesario evidenciar algunos perfiles en torno a ellos, los
cuales se mencionan a continuacion:

e Para el caso de los beneficiarios o personas cesantes, generalmente el perfil de
este clientes se asemeja mucho a los operarios de la base de las empresas,
generalmente la mano de obra mas econdmica, la menos calificada y que de
alguna manera buscan asistencialismo en las politicas asociadas a al OMIL. Frente a
lo anterior surge como pregunta ¢queremos atender a cesantes mas calificados?
étenemos los atributos para generar confianza y relaciones con ese segmento?. En
el caso de que la respuesta a esta interrogante sea positiva, es necesario definir
como y sobre qué aspectos es necesario generar relaciones de largo plazo con los
clientes, la segmentacion de ellos y los canales de comunicacidon con ellos, los
atributos valorados y la propuesta de servicios para cada segmento.

e Para el caso de las empresas o empleadores, al igual que en el caso de los
beneficiarios, pero esta vez desde la mirada de la empresa, ven en la OMIL un
mecanismo de asignacidn de puestos de cargaos con baja especializacion y sobre
todo en aquellos cargos que no estan asociados al proceso de toma de decisiones
sino que mas bien a la operacion diaria. En este sentido surge la siguiente
pregunta: ¢queremos ofrecerle a los empleadores puestos de trabajo con mayor
calificacion? En el caso de que la respuesta fuese afirmativa équé estan dispuestos
a hacer para lograr ello? Finalmente es de suma importancia generar relaciones de
largo plazo y con atributos que sean valorados por los segmentos denominados
clientes.

e Para el caso de las instituciones publicas, especialmente las relacionadas con
politicas de fomento, identificar cuales y como deben ser los canales de operacién
y comunicacidon para que estas instituciones canalicen sus politicas publicas y
oportunidades de empleo en la comuna.

En los tres casos es necesario gestionar a los clientes con el objetivo de generar relaciones
de largo plazo, especialmente con los empleadores, fuente real de empleos a nivel local.

3.- Imagen de Marca

Por ultimo, es necesario generar una identidad de marca OMIL, marca que debe estar
sustentado sobre atributos que sean valorados por los clientes y potenciados por la
relacién a diario con ellos.

Hoy en dia la imagen de la OMIL esta distorsionada y en muchas ocasiones mal entendida
desde los mismos equipos de la OMIL, ante ello y en conjunto con SENCE se debe
fortalecer dicha imagen con alianzas estratégicas, difusion de actividades y finalmente por
la calidad de sus servicios.
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En esto tiene mucho que ver SENCE, debido a que muchos de los empleadores llegaron a
trabajar con la OMIL por el direccionamiento que generd la institucién y con ello ha
permitido posicionar las oficinas de empleos y capacitacidn a nivel local.

I 4.4. Configuracion y Articulacion de la Red

Respecto de la configuracién articulacidon es necesario referenciar que dicha articulacién
no puede ser generada solo desde las OMIL sino que el rol articulador debe ser
sinergiados por las direcciones regionales de SENCE, debido a que es la institucién que
genera un proceso de validacion de la OMIL entre los empresarios y otras instituciones de
fomento a nivel nacional. El diagrama que mejor resume como se debe configurar la red,
es el que se muestra a continuacion:

Figura N° 19: Andlisis conceptual de la red
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Fuente: ClioDindmica Ltda

En él, se identifican dos pilares generadores de posicidn al interior de la red para las OMIL,
por una parte esta SENCE, el cual trabaja a diario con los empresarios generando muchos
programas pro empleo. Esta relacion Win—Win con los empresarios hace que SENCE se
transforme en un actor clave de la Red. Esta relaciéon no solo es virtuosa para las OMIL
sino que también se puede transformar en un factor preponderante de alejamiento con
los empresarios de la zona, debido si los empresarios no son recompensados a sus
tiempos estos pueden generar quiebres en las relaciones con las OMIL.

Estratégicamente, hoy en dia las OMIL son un aliado estratégico para ciertas empresas y
en industrias especificas, donde es necesario mano de obra sin calificacién, por lo que las
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relaciones de confianza se deben realizar por ambos lados, uno SENCE por medio del
trabajo a diario con los programas pro empleo y por su parte la OMIL presentarse como
un aliados que le brinda recurso humano a costo 0.

Por otro lado SENCE puede ser utilizado como articulador de la red en torno de la OMIL,
siendo garante de ellas ante la red de fomento a nivel nacional, regional y local. Muchas
de las instituciones de fomento a nivel nacional tienen problemas con llegar hasta las
comunas, pero también es cierto que muchas comunas trabajan con personas muy
vulnerables, por lo que trabajar con un municipio asistencialista puede ser un riesgo en el
impacto que quieran generar en el emprendimiento, empleabilidad y MIPEs en general,
ya que el dinero inyectado finalmente es consumo por las necesidades basicas de las
familias, antes de buscar reinversion y crecimiento. En este sentido, es donde SENCE a
nivel regional puede servir de garante de algunos municipios que evidencien buen
desempeiio y con ello posicionar a la OMIL y los municipios en general como eficientes
canalizados de las politicas de fomento a nivel nacional.

Por otro lado esta la figura del Alcalde y su municipio, debido a que pueden ser ellos los
garantes locales de las acciones que desempenen los equipos OMIL en el territorio. Este
trabaja conjunto con las autoridades puede permitir llegar de mejor manera hacia las
empresas de la comuna, generar alianzas cooperativas con otros municipios y finalmente,
generar una red local de confianza publico — privados de empleo y desarrollo econédmico
territorial.

Otra de las potencialidades que pueden generar la figura institucional del Alcalde, es el
trabajo con las organizaciones de base, figura que a la fecha no ha sido potenciada y que
de alguna manera se puede transformar como vinculo de trabajo futuro entre las OMILs y
los organizaciones de base de sectores productivos.

Respecto de cédmo se debiera configurar la red, se propone que existan dos niveles de
articulacion: en un primer nivel, con una mirada mas estratégica y de largo plazo, esta los
encargados de OMIL o directores de Desarrollo Econdmico Local, por el lado del
municipio; y los encargados de programas o Directores Regionales, por el lado de SENCE.
Serdan ellos quienes definiran los focos de atencién en la oferta y demanda laboral y lineas
de accion a nivel local. En un segundo nivel y tal como se ha dado en muchas regiones y
comunas, se encuentran: los relacionadores de empresa por parte de los municipios y los
gestores territoriales por el lado de SENCE, ellos seran los encargados de salir a terreno y
trabajar en conjunto, identificando empleadores, capacitaciones, contingencia, etc. Este
sistema de funcionamiento permitira trabajar de manera conjunta OMIL y SENCE, ademas
de dar la posibilidad de generar y proceso de aprendizaje por medio de la identificacion de
buenas practicas a nivel regional de otras OMIl y que seran canalizadas por el gestor
territorial.
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I 4.5. Costos de Operacion y Mantencion de la OMIL

Siguiendo bajo los mismos lineamientos y premisas entregadas con anterioridad en el
punto 3.7 de este informe, se presenta a continuacién propuestas presupuestarias bajo un
escenario ideal, que viene a complementar el analisis de brechas existente entre las OMIL
Grande y Pequeiia, de manera que ambos tipos de OMIL puedan ser capaces de dar
respuesta de manera contintdan a la mejora, tanto en lo que respecta a su gestién como
en la calidad de servicio entregado a sus diferentes clientes, sean estos internos o
externos.

Por esta razdn, para el caso de las OMIL Grandes bajo un escenario ideal, podemos
identificar los siguientes items presupuestarios que apuntan en la direccién antes
senalada, dando como resultado lo que a continuacion se presenta en la tabla 8.

Tabla N°8 Presupuesto OMIL Grande Ideal Promedio.

DMIL Grandes Ideal Presupuesto Mensual Presupuesto Anual
Promedio Promedio

“——
Publicidad y/o Tu”eres
Gastos Generales

I T A R
Inversion | [$  6.000.000]
[ Equipomieno [ 6 5000000
Capacitacién | [$ 3000000

Fuente: Elaboracién Clidodinamica
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En lo que respecta a los costos directos del objeto de costo OMIL, es posible sefalar lo
siguiente:

e Para el escenario ideal en este tipo de OMIL, resulta fundamentar la gestion que
desarrolla el encargado OMIL, el cual se rige segun el escalafén municipal y que en
su mayoria se encuentra en calidad de contrata, dando como promedio un sueldo
bruto de $720.000, no sufriendo ninguna diferencia en lo que respecta a los costos
directos para el escenario de una OMIL ideal.

e Lo mismo ocurre con el resto del equipo, secretaria y administrativos, quienes
dependiendo de la OMIL ejerceran funciones especificas o poli funcionales dentro
de la OMIL. Todo ellos, se encuentran supeditados al escalafén municipal para la
definicidon de sus remuneraciones bajo la calidad de contrata y los valores que se
presentan corresponden a remuneraciones brutas.

e Sin embargo existe una diferencia critica en lo que respecta a la composicion de los
profesionales dentro de la OMIL, donde resulta fundamental establecer de manera
permanente la labor del relacionador de empresas y bajo la modalidad de medio
tiempo la funcién de un psicélogo laboral. Al igual que en el caso anterior deberan
encontrarse bajo el estatuto municipal bajo la calidad de contrata, impactando con
ello de forma directa en los que respecta al presupuesto por concepto de costos
directos.

e Ahora cobra importancia el hecho de considerar el costos del arriendo, ya que para
la mejor funcionalidad de este tipo de OMIL, resultara fundamental el crecimiento
de la OMIL, es por ello que bajo este escenarios se consideran los siguientes
pardmetros para la asignacion de costo directo: 0,3 UF el m2, considerando 110
metro cuadrados a UF de $20.957, aumentando asi el espacio promedio en unos
50 metros cuadrados.

Con todas estas modificaciones, los costos directos promedio mensual para una OMIL
Grande Ideal, debera estar en el orden de los $3.511.581, representando un incremento
del 26% en lo que respecta a costo directo mensual, debiendo con ello el municipio
desembolsar por este concepto anualmente unos $38.538.972 aproximadamente.

Ahora bien, en lo que respecta a los costos indirectos podemos sefalar lo siguiente:

e No se requieren otros profesionales, ya que estos pasan a estar disponibles
permanentemente dentro de las OMIL, es decir, de costo indirecto pasan a ser
directo tal como se reflejo anteriormente.

e Surge un el item Publicidad y/o Talleres, el cual corresponde a los gastos que deba
hacer la OMIL por concepto de Marketing, ya sea mediante folleteria de todo tipo
o para la generacion de instancias de trabajo con sus diferentes clientes,
empresarios, otras OMIL del sector, usuarios, ferias de trabajo, etc. De manera de
fortalecer la red y de contar con canales de comunicacion claros y efectivos que
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permita la resolucién de problematicas locales, posicionando a las OMIL como
actor relevante dentro de la red local, y permitiendo a su vez cambiar con ello la
imagen de un servicio asistencialista a uno de coordinacién y de gestion laboral.

e Ademas, dada esta necesidad de posicionamiento de la OMIL y efectividad en su
labor, resulta fundamental contar con un item de movilizacién que asegura el
desplazamiento de los funcionarios OMIL a terreno, dejando con ello la
dependencia que hoy en dia se tiene con los Municipios con respecto a este item y
gue en muchos casos no se adecuan a los tiempos de las OMIL. Es por ellos que la
mirada de una OMIL ideal debe ser en terreno, con mucho contacto con los
empresarios locales, con la red de fomento local, ademas de todas aquellas
intuiciones publicas o privada que permitan una mayor eficiencia y efectividad en
la labor OMIL.

e Los items alimentacion, tecnologia, luz, agua, gas y teléfono, se veran
incrementado en la medida que las OMIL sea capaz de crecer, tanto en espacio
fisico como en lo que respecta al RRHH.

e Los insumos de oficina, son un costo indirecto de gran impacto mensual dentro de
las oficinas OMIL, que se vera incrementado ya sea por el factor crecimiento o por
el cambio tecnolégico que deberan sufrir las OMIL (uso de téner en vez de
cartridge, fotocopiadoras en vez de impresoras, etc.) incrementado asi los costos
de insumos indirectos dentro de las OMIL.

e Finalmente los gastos generales tienen un aumento que involucra muchos gastos
que debe realizar la OMIL pero que no son posible de encasillar en los items
generales anteriormente mencionados, Dependiendo de la OMIL los rangos son
del orden de los $160.000 mensuales.

A diferencia de lo que ocurre en el caso de las OMIL actualmente, se considera para las
OMIL grande ideal, una partida dentro del presupuesto correspondiente al item inversion.
Esta partida debera tener dos ldgicas, una en los que respecta a inversion fisica y/o de
equipamientos, para la mejora en la atencidn de los usuarios, y por otro lado algo muy
importante correspondiente a la capacitacidon de los equipos OMIL. Esto ultimo resulta
fundamental de implementar, ya que en la actualidad en los municipios a los equipos
OMIIL les cuesta mucho poder participar de capacitaciones que les permitan mejorar su
gestion laboral, producto esto ultimo del tipo de contrato al que dependen, sea este
contrata o honorario, no siendo posible acceder a cursos de capacitacién en esta calidad
dentro del municipio. Bueno este item viene a subsanar en parte esta falencia, la cual
deberia promediar en el orden de los $3.000.000 por este concepto.

Con todo lo anterior, podemos sefialar que en total una OMIL Grande bajo el estdandar de
ideal para su operacién mensual, requiere de recursos por unos $4.921.581 en promedio,
debiendo considerar el municipio en su presupuesto un monto anual para la OMIL del
orden de los $61.458.972.
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Ahora bien, para el caso de las OMIL Pequeiias bajo un escenario ideal, podemos
identificar los siguientes items presupuestarios, dando como resultado lo que a
continuacién se presenta en la tabla 9.

Tabla N°9: Presupuesto OMIL Pequefias Ideal Promedio.

OMIL Pequefiasldeales | Presupuesto Mensual Presupuesto Anual
| ftems | Promedio Promedio

ke | [
: o

Gastas Generales
m——
wesign [ ¢ 30000
[ Faqupomiemo [ [§ 100000

Fuente: Elaboracién Clidodinamica

En lo que respecta a los costos indirectos del objeto de costo OMIL, es posible sefialar lo
siguiente:

e Para el escenario ideal en este tipo de OMIL, resulta fundamentar la gestién que
desarrolla el encargado OMIL, el cual se rige segun el escalafén municipal y que en
su mayoria se encuentra en calidad de contrata, dando como promedio un sueldo
bruto de $450.000, no sufriendo ninguna diferencia en lo que respecta a los costos
directos para el escenario de una OMIL ideal.

e Sin embargo, no ocurre lo mismo con los administrativos, que para este caso se
considera ideal un administrativo que cumpla funciones poli funcionales dentro de
la OMIL en conjunto con el apoyo del encargado OMIL. Ellos deberdn estar
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supeditados al escalafén municipal para la definicién de sus remuneraciones, bajo
la calidad de contrata y los valores que se presentan corresponden a
remuneraciones brutas.

e Un cambio fundamental consiste en la incorporacion de un profesional a tiempo
completo como relacionador de empresas. Al igual que en el caso anterior deberan
encontrarse bajo el estatuto municipal bajo la calidad de contrata, impactando con
ello en forma directa los costos directos de las OMIL.

e Aligual que en el escenario anterior, el item de arriendo cobra importancia, ya que
para la mejor funcionalidad de este tipo de OMIL, resultard fundamental el
crecimiento de la OMIL, es por ello que bajo este escenarios se consideran los
siguientes pardmetros para la asignacién de costo directo: 0,15 UF el m2,
considerando 80 metro cuadrados a UF de $20.957, aumentando asi el espacio
promedio en unos 30 metros cuadrados.

Con todas estas modificaciones, los costos directos promedio mensual para una OMIL
Pequefia Ideal, debera estar en el orden del $1.311.484, representando un incremento del
21% en lo que respecta a costo directo mensual, debiendo con ello el municipio
desembolsar por este concepto anualmente unos $12.326.130 aproximadamente.

Ahora bien, en lo que respecta a los costos indirectos podemos sefialar lo siguiente:

e Bajo este concepto se requieren a un profesional con especialidad de psicélogo
para medio tiempo, que pueda trabar como apoyo permanente dentro de la OMIL,
de manera de complementar la labor OMIL dentro de la comuna, esto de manera
de no incrementar excesivamente los costos directos de la OMIL, requiriendo por
lo demds una mayor coordinacién del equipo para el mejor aprovechamiento de
los tiempo asociados de este profesional.

e Surge un el item Publicidad y/o Talleres, el cual corresponde a los gastos que deba
hacer la OMIL por concepto de Marketing, ya sea mediante folleteria de todo tipo
o para la generacién de instancias de trabajo con sus diferentes clientes,
empresarios locales, trabajo conjunto con otras OMIL del sector, usuarios, ferias de
trabajo, etc. De manera de fortalecer la red y de contar con canales de
comunicacion claros y efectivos que permita la resolucion de problematicas
locales, posicionando a las OMIL como actor relevante dentro de la red local, y
permitiendo a su vez cambiar con ello la imagen de un servicio asistencialista a uno
de coordinacidn y de gestién laboral.

e Dada la necesidad de posicionamiento de la OMIL y efectividad en su labor, resulta
fundamental contar con un item de movilizacidon que asegura el desplazamiento de
los funcionarios OMIL a terreno, dado muchas veces por la condicion de ruralidad
donde se encuentran las empresas locales que son los mayores recurrente de
mano de obra local durante los periodos de alza laboral, dejando con ello de lado
la dependencia que hoy en dia se tiene con los Municipios con respecto a este item
y que en muchos casos no se adecuan a los tiempos de las OMIL.
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e Los items alimentacion, tecnologia, luz, agua, gas y teléfono, se veran
incrementado en la medida que las OMIL sea capaz de crecer, tanto en espacio
fisico como en lo que respecta al RRHH.

e Los insumos de oficina, son un costo indirecto de gran impacto mensual dentro de
las oficinas OMIL, que se vera incrementado ya sea por el factor crecimiento o por
el cambio tecnoldgico que deberan sufrir las OMIL (uso de téner en vez de
cartridge, fotocopiadoras en vez de impresoras, etc.) incrementado asi los costos
de insumos indirectos dentro de las OMIL.

¢ Finalmente los gastos generales tienen un aumento que involucra muchos gastos
que debe realizar la OMIL pero que no son posible de encasillar en los items
generales anteriormente mencionados, Dependiendo de la OMIL los rangos son
del orden de los $150.000 mensuales.

A diferencia de lo que ocurre en el caso de las OMIL actualmente, se considera para las
OMIL pequeia ideal, una partida dentro del presupuesto correspondiente al item
inversion. Esta partida debera tener dos ldgicas, una en los que respecta a inversion fisica
y/o de equipamientos, para la mejora en la atencion de los usuarios, y por otro lado algo
muy importante correspondiente a la capacitacion de los equipos OMIL con una inversién
efectiva del orden del $1.200.00. Esto ultimo resulta fundamental de implementar, ya que
en la actualidad en los municipios a los equipos OMIL les cuesta mucho poder participar
de capacitaciones que les permitan mejorar su gestién laboral, producto esto ultimo del
tipo de contrato al que dependen, sea este contrata o honorario, no siendo posible
acceder a cursos de capacitacion en esta calidad dentro del municipio.

Con todo lo anterior, podemos sefialar que en total una OMIL Pequeia bajo el estandar de
ideal para su operacién mensual, requiere de recursos por unos $2.494.484 en promedio,
debiendo considerar el municipio en su presupuesto un monto anual para la OMIL del
orden de los $29.933.808.

Una vez presentado lo anterior, pasamos a realizar una comparacion entre los distintos
casos de OMIL desarrollados en este informe, es decir, revisaremos a continuacion las
brechas que se presenten entre las OMIL real v/s la idea revisadas, de manera de poder
explicar el motivo de la brechas y del impacto que tiene esto en la mejora de gestion de la
OMIL.
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A continuacion se presentan dos tablas resumen con todo los resultados anteriormente
revisados, y que vienen a simplificar el andlisis posterior:

Tabla N°10: Brecha Presupuesto OMIL Grande Real v/s Ideal Promedio

Presupuesto Mensual Presupuesto Anual
OMIL Grandes Real Promedio Promedio

Costos Directos 2.597.226 31.166.712
Costos indirectos 1.237.000 8.244.000
S 3.834.226 S 39.410.712

Presupuesto Mensual Presupuesto Anual
OMIL Grandes |deal Promedio Promedio

Costos Directos
Costos indirectos
_

Brecha Promedio | § 10873558 22.048.260

Fuente: Elaboracién Clidodinamica

Tabla N°11: Brecha Presupuesto OMIL Pequefia Real v/s Ideal Promedio.

Presupuesto Mensual Presupuesto Anual
OMIL Pequefias Real Promedio Promedio

Costos Directos 1.027.178 12.326.130
Costos Indumms 1.098.000 6.776.000

Presupuesto Mensual Presupuesto Anual
DMILPequenas Ideal Promedio Promedio

T

Brecha Promedio | & 369.307 | § 10.831.678

Fuente: Elaboracién Clidodinamica

En el caso de la OMIL definidas como grande en este informe, podemos senalar que la
brecha entre ambas OMIL, de un $1.087.355, se genera principalmente en lo que respecta
a la contratacion de mano de obra como costo directo dentro de la OMIL, esto es
fundamental ya que se ve justificado por el sélo hecho de contar con los profesionales
necesarios para poder entregar una respuesta a cabalidad frente a las necesidades de los
usuarios OMIL, sean estos internos o externos. Por otro lado, el incremento de los costos
P
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indirectos, producto principalmente por la incorporaciéon de nuevos items dentro del
presupuesto y que son fundamentales para el apoyo de la gestién OMIL, como es el caso
de la movilizacion, publicidad y/o talleres, traeran consigo un impacto directo en la
efectividad local de las labores de la OMIL. Por ultimo, la incorporaciéon de una partida
formal de inversidon para la OMIL que apunte al recurso fisico y a la capacitacién,
facilitaran aun mas la labor que deben realizar los equipos OMIL.

Finalmente, para el caso de la OMIL definidas como pequefias en este informe, podemos
sefialar que la brecha entre ambas OMIL, es del orden de unos $369.307, esto ultimo
producto a una reorganizacién de los recursos internos, focalizando los esfuerzos en la
contratacién de un profesional, de manera de contar con un equipo OMIL compuesto por
tres personas como minimo que le permita una operatividad que de respuesta efectiva a
los requerimiento de sus usuarios. Por otro lado, el incremento de los costos indirectos, se
asocia producto a la incorporacion de nuevos items dentro del presupuesto y al
crecimiento natural que deberian tener estas OMIL bajo esta nueva estructuracién. Por
ultimo, la incorporaciéon de una partida formal de inversion para la OMIL que apunte al
recurso fisico y a la capacitacion, facilitaran aun mds la labor que deben realizar los
equipos OMIL.

Con todo lo anterior, es posible sefialar que SENCE debera focalizar los esfuerzos en la
entrega de recursos que permitan dar continuidad y apoyo profesional continuo al trabajo
que desarrollan las OMIL, limitando con ello la incertidumbre que se vive actualmente
dentro de las OMIL sobre la continuidad de los programas, y por ende en la continuidad
de los recursos humanos dentro de los equipos OMIL. Ademas, la necesidad de contar con
partidas de recursos que les permita ser utilizadas en movilizacién, generacidn de talleres
o jornadas de trabajo, publicidad, entre otras, permitiran un mayor apoyo a la gestion de
los equipos OMIL, permitiendo con ello dar respuesta e identificando de manera efectiva
las problematicas locales que se generan en la ejecucién del programa.

I 4.6. Cadena de Valor de la OMIL

En la construccion de la cadena de valor del programa, resulté fundamental el trabajo
desarrollado en terreno para el levantamiento de la informacion que contribuird en Ila
construccion de la cadena de valor para el programa de fortalecimiento OMIL.

Previo a la presentacién vy justificacion de la cadena de valor, se hace necesario poder
explicar de manera breve la metodologia a utilizar para la construccién de la cadena de
valor, la cual consta de tres niveles de procesos que son fundamentales para su definicion:
un primer nivel estratégico (procesos que direccionan el programa), un segundo nivel de
procesos secundarios (procesos que apoyan e impulsan al interior de la cadena) y un
tercer nivel denominado primario (procesos que ofrecen y entregan la oferta donde se
desarrolla el programa). A continuacién a través de la siguiente figura, se ven
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representados todos los niveles mencionados y que permitirdn definir la cadena de valor
para el programa de fortalecimiento OMIL.

Figura N°20: Modelo de cadena de valor de Porter.

Nivel Estratégico

Nivel Primario

Nivel Secundario

Fuente: Administracion Estratégica, Hitt - Ireland - Hoskisson.

Bajo este esquema, que se ha considerado para el desarrollo de la cadena de valor, se
desarrollara a continuacion cada uno de los aspectos identificados en cada uno de los
niveles definidos, estableciendo ademas la situacidn actual de lo identificado y la posible
mejora asociada para el proceso establecido.

Nivel Estratégico

Figura N°21: Nivel Estratégico.

Planificacion Estratégico

Control de Gestion

Fuente: Elaborado ClioDinamica Limitada

Planificacién Estratégica: Fundamental resulta este punto para poder operativizar los
resultados segun los objetivos paleteados en un inicio segun los objetivos del programa, si
bien existen lineamientos generales sobre lo que se espera del programa, falta que el
programa se adecue a las realidades locales de manera de poder focalizar los esfuerzo
segln sea le caso para las diferentes Omil del pais segun la situacion local. (sector
productivo, usuarios, recurso locales, necesidades, etc.)

Control de Gestion: Una buen control de gestion permite medir el grado de avance y
definir cambios en el curso de ejecucidn del programa de ser necesario para la mejora en
la gestion y los resultados, sin embargo para ello es fundamental contar con las
herramientas y los conocimientos que permitan adecuar estos temas, dejando de lado el
concepto de que control de gestion es solo entregar un informe sobre la ejecucién del
programa una vez finalizado el programa.
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Nivel Primario

Figura N°22: Nivel Primario

Nivel Primario:

Etapa 2:

Etapa 3: Etapa 4:
Puestaen

Etapa 1:

Firma de Operacion del Cierre del

Convenio I Programa programa

Programa

Fuente: Elaborado ClioDinamica Limitada

Etapa N° 1: Firma del Convenio: Corresponde a la firma de los convenios para acceder a
los beneficios por parte de las Omil.

e Problematica: Tiempos asociados y fecha de firma de los convenio (segundo
semestre)

e Propuesta de Mejora: Mejorar en los mecanismos y tiempos de entrega para los
recursos, tanto a nivel de Sence nacional, como a nivel de Municipios, ademas de
establecer una comunicacién mas fluida al respecto entre el nivel central y los
Sences regionales. Por otro lado, adelantar la firma de los convenios para el primer
semestre de cada afio, de manera de beneficiar a las comunas que posean
periodos estacionales en sus sectores econdmicos locales (Ej: Sector fruticola).

Etapa N° 2: Puesta en Marcha Programa: Etapa en la cual son ejecutados los primeros
recursos, ya sean en RRHH o equipamiento fisico para la Omil.

e Problematica: Atemporalidad en la que se echa a andar el programa y la no
adecuaciéon de las contrataciones de RRHH con los perfiles requeridos para el
programa.

e Propuesta de Mejora: En conjunto con una mejora en la gestion, se propone la
descentralizacion del programa, del nivel central a las regiones, de manera de que
en cada region sea la responsable de hacer andar el programa, desburocratizando
asi los procesos internos. Por otro lado que los Sence regionales cuenten una
mayor injerencia en la definicién de los perfiles.

Etapa N° 3: Operaciéon del Programa: Las Omil desarrollan las actividades del programa en
relacion con el trabajo de la red.

e Problematica: Rendicidon sobre la gestidon del programa tiempos asociados y a las
no uniformidades, ademas de ajustar los requerimientos que son necesarios para
asegurar el ingreso de incentivos a la Omil.

e Propuesta de Mejora: Fundamental resulta establecer criterios comunes para la
recoleccioén de la informacién de gestion como de recursos, a demds que los plazos
puedan ser asegurados via mejor coordinacién con las DAF municipales. Disminuir
documentacién y generar alianzas estratégicas con los empleadores que permitan
asegurar el correcto desempefiio del programa.
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Etapa N° 4: Cierre del Programa: Se finaliza el programa y se establece Ia

retroalimentacion necesaria de lo ejecutado.

Problematica: Atemporalidad de la informacidn del programa y falta de
retroalimentacion.

Propuesta de Mejora: El cierre del programa deja muchas veces a las Omil sin la
posibilidad utilizar los recursos via incentivo adquiridos, es por eso que falta
flexibilidad para aquellos casos en que Omil desarrolla el programa, pero por
factores externos no puede ingresar la informacidon requerida. Ademas, no re
realiza ningun tipo de retroalimentacidn con empleados, usuarios, actores de la
red, sobre la operacién del programa, por lo que se requiere sistematizar esta
actividad dentro del programa.

Nivel Secundario

Figura N°23: Nivel Primario

Nivel Secundario:

INFRAESTRUCTURA
Actividades como la administracion general de la oficina, la planeaciéon
operativa, el uso de los recursos.

ADMINISTRACION DE RECURSO HUMANO
Actividades que se desarrollan para el reclutamiento, la contratacion la
capacitacion, el desarrollo y la remuneracion de todo el personal.

DESARROLLO TECNOLOGICO
Actividades que se desarrollan para mejorr el servicio y los proceso para
producirlo (Sistemas informaticos Sig.Sence.cl, Bolsa de Empleo, Web
municipal, etc.)

ADQUISICION
Actividades que se desarrollan para la compra de los insumos que se
necesitan para le entrega del servicio (Compra insumos oficina,
adquisicion de equipamiento fisico, etc.)

Fuente: Elaborado ClioDinamica Limitada
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5. CONCLUSIONES

Los principales hallazgos y conclusiones de la presente investigacion, seran desarrollados y
ordenados en torno a los objetivos especificos de la investigacion; de esta manera, junto
con facilitar su lectura y comprensién, se busca cerrar el proceso analitico volviendo sobre
los ambitos definidos en los términos de referencia de la investigacion como
requerimientos de conocimiento a indagar o construir.

Para ser mas precisos, las conclusiones presentadas dan respuesta a los cuatro primeros
objetivos especificos; los objetivos especificos cinco y seis, seran abordados en el marco
de las recomendaciones del estudio ya que estan mas relacionados con éste ambito.

Rol del SENCE en la implementacion y administracion del programa de Fortalecimiento
OMIL, desde la perspectiva de las OMIL

La informacion levantada en terreno ha permitido constatar que en general los procesos
de firma del convenio y traspaso de recursos generalmente se realizan sin inconvenientes.
Sin embargo, esto no necesariamente significa que sean rdpidos, ya que se enmarcan
dentro de los procesos administrativos internos de la propia municipalidad (que segun
reconocieron los propios actores municipales, tienden a ser algo lentos) y del SENCE (que
a veces también genera algun nivel de retraso).

Respecto del convenio propiamente tal, surgen algunas impresiones entre los actores
regionales entrevistados en relacidon a que el instrumento mostraria cierta inconsistencia
en las obligaciones con que compromete a las municipalidades por el traspaso de los
recursos, especialmente en lo relativo al nivel de apoyo que se le debe prestar a las
oficinas de intermediacidon laboral. No obstante, se reconocen las dificultades para
avanzar dentro de este ambito, sobre todo tomando en consideracidon que desde el punto
de vista administrativo las oficinas de intermediacidn son entidades municipales, y que en
la practica el SENCE es un apoyo técnico a su gestién y su relacidon no estd mediada por
lazos administrativos.

Uno de los temas interesantes levantados por la investigacidn dice relacién con el periodo
del afio en que se firman los convenios. Existe consenso entre los entrevistados ligados al
ambito municipal (incluidos los encargados OMIL) en relacién a que idealmente este
proceso deberia realizarse a comienzos de afo ya que, en primer lugar, permitiria hacer
una planificacién en torno a los recursos adicionales entregados luego de la firma del
convenio, ademas de la definicion de estrategias para conseguir recursos adicionales a
través del sistema de incentivos, de acuerdo a las propias necesidades de la OMIL. De
hecho, cuando los convenios se firman en el segundo semestre y la entrega de los
recursos experimenta retrasos por ineficiencias administrativas, existe la posibilidad que
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las oficinas de intermediacidon presenten dificultades a la hora de hacer la ejecucién de
dichos recursos; por ejemplo, en una de las comunas incluidas en la investigacién se tuvo
qgue hacer devolucién de los dineros recibidos porque el retraso en su entrega fue tal que
no se contd con el tiempo necesario para poder utilizarlos. Debido a esta misma situacién
es que algunos actores municipales relevaron la necesidad de que el SENCE regional
pueda flexibilizar los plazos para la ejecucion presupuestaria (por ejemplo, por la via de
prorrogas), sobre todo en estas situaciones donde se producen retrasos en la entrega de
los recursos.

Respecto de la calidad y oportunidad asociadas al proceso de pagos de incentivos a la
colocacidén, se puede sefialar que ha sido uno de los procesos mas criticos dentro del
marco de implementacién del programa. Esta situacidon tiene que ver principalmente con
que los requisitos solicitados hacen que el sistema de acreditacion de las colocaciones sea
altamente engorroso; sobre todo la solicitud del contrato de trabajo a los empleadores,
tiene como consecuencia en la practica que solamente puedan ser acreditados un numero
menor del total de colocaciones realizadas ya que, en primer lugar, significa una carga de
trabajo adicional para los empresarios que no estan dispuestos a asumir, ya que para la
mayoria la relacién con las oficinas de intermediacion termina con la recepcién de los
listados de personas solicitados; y en segundo lugar, porque el requerimiento de los
contratos es percibida por algunos empresarios con un estrategia de control en el marco
del cumplimiento de las leyes laborales, adicional al trabajo que realiza la Inspeccién de
Trabajo.

Como estrategia alternativa para mejorar el proceso, varios actores de los distintos
ambitos institucionales incluidos en la investigacién sugieren la necesidad de generar un
mayor nivel de coordinacién con el Sistema de Prevision Social (PREVIRED), que permitiese
tener un acceso directo a las cotizaciones previsionales de las personas colocadas, con lo
gue se puede evitar incluir a los empresarios como un actor dentro de la cadena de
procesos asociados a la acreditacion; como segunda alternativa, sugiere que el documento
a solicitar a los empresarios sean precisamente los certificados de las cotizaciones del
empleado colocado, ya que aparte de ser mas rdpido de conseguir se trata de un
documento que los empleadores si estarian dispuestos a entregar.

En relacidon a la oportunidad y calidad de los procesos de entrega de informacion y
competencias desde el SENCE a los equipos de las oficinas de intermediacién laboral, en
general se aprecia una percepcion positiva por parte de los equipos de las oficinas de
intermediacion laboral en relacién al apoyo brindado desde el SENCE regional, sobretodo
en la resolucion de problemas cotidianos. Sin embargo, al mismo tiempo se hace ver la
necesidad de profundizar y mejorar sobre todo en la entrega de competencias y
metodologias para la gestion de la intermediacion laboral en general y la implementacién
de los distintos aspectos ligados al programa en particular, por ejemplo, en la elaboracion
de diagndsticos comunales e individuales, en la implementacién de estrategias de
acompafiamiento y seguimiento a la insercién laboral, etc.; este dmbito especifico es
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quizas el que los encargados OMIL reconocen como el mas deficitario en su relacién con el
SENCE.

Otro aspecto interesante levantado en la investigacion en torno a la relacién que se da
entre las oficinas de intermediacidon laboral y el SENCE, es el papel que juegan los gestores
territoriales, ya que en algunas ocasiones cumplian la funcion de "puente" entre el nivel
regional y las oficinas municipales. Estos datos permiten levantar la hipdtesis de trabajo
gue la visidn positiva en torno a la relacién entre ambas entidades tiende a ser mayor en
la medida que los gestores territoriales tienen una presencia mas activa y permanente en
el territorio, expresada en un apoyo permanente a las OMIL en el marco de la resolucion
de algunos problemas técnicos, la gestion de redes institucionales y la construccién de
relaciones con empresas a nivel territorial. En sintesis, en la medida que se han generado
estas condiciones, la figura el gestor territorial ha permitido acercar al SENCE regional a
las oficinas municipales.

Uso de incentivos a la colocacion por parte de las OMIL

Desde una perspectiva general, la informacién levantada permitié constatar que dentro
de los distintos ambitos que constituyen el disefio del programa, uno de los aspectos mas
valorados por los distintos actores entrevistados son los incentivos a la colocacién. Esto
tiene que ver con que los incentivos son considerados una herramienta novedosa para
que las oficinas de intermediacion puedan acceder a "recursos frescos" para la mejora de
su gestién interna.

En relacidn al uso de los recursos puestos a disposicidon de las oficinas de intermediacion a
través del programa se pueden apreciar dos tendencias, a saber, el uso que dan a los
recursos aquellas oficinas de intermediacidn laboral con un mayor nivel de consolidacién
(normalmente instalada como las mads grandes y con un perfil mas urbano), y el uso que
dan a los recursos las oficinas de la consolidadas (instaladas mas pequeifia y con un
componente de ruralidad mas importante).

Dentro del primer grupo, donde las OMIL normalmente tienen sus condiciones basicas de
infraestructura y tecnologia relativamente resueltas, los recursos recibidos a través del
programa de fortalecimiento por lo general son mayoritariamente utilizados en la
contratacién del recurso humano para la gestion de empresas. El segundo grupo, por el
contrario, utiliza estos recursos fundamentalmente para generar condiciones basicas de
infraestructura y adquirir y renovar sus recursos tecnolégicos informaticos, ya que
normalmente estas condiciones de base son mas precarias; también utilizan estos
recursos en la adquisicion de recursos de oficina (papeles, l|apices, cartuchos de
impresora, etc.), y también expresan carencias de este tipo.

Al observar el uso de los dineros entregados a las oficinas en el marco del sistema de
incentivos a la colocacién, no existe total claridad si en la practica han devenido un
incentivo efectivo para aumentar el ndmero de colocaciones. Esta percepcion es
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esperable si se toma en consideracion que el programa se encuentra en una etapa
temprana de implementacién, por lo que hablar de "impactos" es hoy dia un poco
prematuro. Por otro lado, al indagar en qué medida cubre todos los costos en los que
incurren a OMIL para colocar a las personas, existe consenso al interior de las oficinas de
intermediacion en relacion a que el sistema esta lejos de satisfacer estas expectativas. En
primer lugar, porque los montos entregados hoy en dia son insuficientes para fortalecer a
las oficinas desde un punto de vista integral, es decir, que permita avanzar
significativamente hacia la generacién del viaje estratégico de las oficinas desde entidades
con un perfil mas asistencialista y cuyo foco es la "gestiéon del desempleo", hacia una
entidad que tiene un papel importante como actor dinamizador del desarrollo econémico
local y cuyo foco es la "gestion del empleo"; es decir, como intermediadores laborales
efectivos. En segundo lugar, y dada la importancia que tiene el ingreso de nuevo recurso
humano concentrado mayoritariamente en la tarea de relacionador de empresas, para
avanzar hacia este salto estratégico de las oficinas, el sistema de incentivos no ha logrado
cubrir los costos asociados a la colocacién porque no ha permitido mantener y dar
continuidad a los profesionales contratados en el marco del programa para el desarrollo
de estas labores.

En la practica, el programa ha sido una herramienta efectiva para que las oficinas de
intermediacidon hayan logrado mejorar sus condiciones generales de infraestructura fisica
y tecnoldgica, y en algunos casos, aumentar su recurso humano para la gestién de
empresas. Pero la forma en que esta disefiado no permite hacer una planificacion de los
recursos y del trabajo de la oficina en el mediano y largo plazo, hacia la consolidacién de
su rol como intermediador efectivo.

Por otro lado, respecto de cuadles son los grupos objetivo del programa que son mas
colocados por las oficinas de intermediacidon, no existe un total consenso entre los
entrevistados al respecto. De hecho, a partir de los datos levantados se puede construir la
hipdtesis de trabajo que la cantidad de colocaciones vy las dificultades a la insercién que
cada perfil presenta, estan directamente relacionados con las condiciones contextuales en
cada escenario local; por ejemplo, probablemente sea mds facil colocar a una mujer jefa
de hogar en una comuna cuya vocacién productiva es la agricultura, que en una comuna
gue desarrolla labores ligadas a la gran mineria.

Con todo, fue posible identificar algunas tendencias generales: a partir del trabajo
desarrollado en terreno, se pudo identificar que el grupo que presentaria mayores
facilidades para la colocacidén serian las mujeres jefas de hogar; esta situacion estaria
asociada a que son mas valoradas en el mercado laboral ya que existe la percepcion de
gue son empleados responsables y eficientes que cuidan sus puestos de trabajo, dada su
necesidad de generar ingresos para el hogar. Sin embargo, las responsabilidades ligadas a
su hogar (cuidado de los hijos, aseo, etc.), hace dificil que puedan tomar empleos a
jornada completa o con turnos de noche; es por esta misma razén que en algunas oficinas
de intermediacién son derivadas a instancias de apoyo al emprendimiento, o desarrollan
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labores mixtas dependiendo de la época del afo (por ejemplo, trabajos agricolas durante
el verano, desarrollo del emprendimiento durante el resto del afio).

Por otro lado, de acuerdo a la visién de la mayoria de los actores regionales y encargados
OMIL, el perfil incluido en el programa que presenta mayores dificultades a la colocacion
son los beneficiarios del programa Chile Solidario. Esta situacion estaria asociada
principalmente al hecho que no han sido socializados en la cultura del trabajo formal y
dependiente, ya que normalmente han desarrollado trabajos de manera independiente,
informal y en condiciones de precariedad; esto se traduce en la practica, a que tengan
grandes dificultades para responder a las responsabilidades asociadas al empleo. Otro
factor que dificulta su insercién laboral, es que los beneficiarios de este programa
evitarian a toda costa ser colocados en algun puesto de trabajo por temor a perder los
beneficios ligados a su condicién de cesantia.

Un segundo grupo definido como de dificil colocaciéon, son los jovenes de entre 18 y 25
afios de edad. De acuerdo a la visidn de algunos actores regionales del SENCE y de algunos
encargados OMIL, estas dificultades estarian asociadas al hecho que se trata de un grupo
con bajo nivel de responsabilidad, cuyo interés por insertarse laboralmente estaria
asociado mayormente a la satisfaccion de necesidades suntuarias (vestimenta, diversion,
etc.), por lo que normalmente su nivel de responsabilidad y compromiso con el empleo
tiende a ser bajo; adicionalmente, existirian sobre expectativas en algunos jovenes
respecto de sus posibilidades reales de insercidn.

Respecto de como las oficinas de intermediacion van gestionando la insercidon de los
distintos perfiles, el andlisis de las entrevistas realizadas permitid constatar que por lo
general es una respuesta a la "demanda espontanea" que llega a inscribirse la oficina; no
obstante, se sefiald que algunas oficinas de intermediacién hacen una gestion "dirigida"
de estos perfiles, con el propdsito de ejercer un control sobre el sistema de incentivos a la
colocacién. Por ejemplo, algunas mujeres mayores de 40 anos eran registradas como jefas
de hogar para facilitar su insercion en el mercado; esta dinamica en la practica lo que hace
es aumentar la probabilidad de insercion de algunos perfiles especificos por sobre otros.

Efectos de la implementacién del http://sigd.sence.cl en el desarrollo de la linea de
Fortalecimiento OMIL

Antes de comenzar con el andlisis de los discursos construidos en torno al sistema
informatico sigde.sence.cl, es necesario sefialar que en el trabajo desarrollado en terreno
un porcentaje mayoritario de los actores entrevistados o no conocia el sistema, o lo
conocia pero no habia trabajado directamente con él. Por lo tanto, las conclusiones
levantadas a este respecto fueron construidas sélo tomando en consideracion el discurso
de aquellos actores que conocian el sistema y lo habian utilizado.

El primer tema que destaca en torno a la utilizacidon de este sistema informatico es que
presenta poca utilidad para la gestién interna de las oficinas de intermediacion; en la
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practica, para los funcionarios OMIL encargados de manejar esta herramienta no es otra
cosa que una sobrecarga de trabajo administrativo necesario, dentro de un contexto de
alta carga laboral. En sintesis, se trata de un sistema para "subir" informacién, no para
gestionarla.

Uno de los aspectos criticos relacionados con su utilizacién, son las herramientas
diagnosticas que pone a disposicion; de acuerdo a lo referenciado por algunos usuarios, es
demasiado extenso (lo que se hacia notar especialmente en aquellas comunas donde las
oficinas tienen que atender un volumen importante de publico diariamente), contiene un
lenguaje que para algunos perfiles del clientes es dificil de entender, y algunas de las
preguntas realizadas genera falsas expectativas respecto de los beneficios del programa
(por ejemplo, cuando se hacian preguntas relativas a la salud bucal, algunas personas
creyeron que se les daria algun tipo de atencién odontoldgica).

Otro de los aspectos indicados en torno al sistema es que durante algunos periodos ha
presentado un alto nivel de inestabilidad en la red, lo que ha significado una doble carga
de trabajo, ya que toda la informacion perdida tiene que ser escrita en papel para volver a
alimentar el sistema cuando vuelva a estar funcional.

Por ultimo, se sefialé que en relacion a la "Bolsa Nacional de Empleo" no agrega mucho
valor; en la practica, los usuarios quedan con la sensacidén de que la utilizacion de los dos
sistemas en paralelo es sindbnimo de hacer el mismo trabajo dos veces.

Respecto de en qué medida el sistema constituye una herramienta que facilita el trabajo
en red, es necesario partir de la base que por lo general las oficinas de intermediacion
normalmente desarrollan en un trabajo en red que -en el mejor de los casos- incluye a
algunos actores dentro de la propia municipalidad; dentro de este contexto, y de acuerdo
a lo referenciado por los usuarios, el sistema tampoco ha constituido una herramienta
efectiva para profundizar y ampliar la articulacion de redes institucionales desde la propia
OMIL.

Nivel de participacion y articulacion sectorial y territorial de los actores involucrados

La expectativa de SENCE en torno a las OMIL es que se transformen en las articuladoras de
la red de empleo a nivel local, gestionando la red de servicios publicos locales ligados a la
tematica y con un fuerte nexo de coordinacidn y apoyo con el sector privado. En otras
palabras, se espera que puedan desarrollar una labor como intermediadoras laborales
efectivas, como “gestores del empleo” a nivel local.

Sin embargo, la OMIL estda posicionada entre los actores publicos y privados que
conforman la red local en torno al tema como una “gestora del desempleo” para recurso
humano semicalificado y no calificado; y en la practica, no son las articuladoras de dicha
red.
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Dentro de la organica municipal, la red generada en torno a la tematica de empleo vy el
papel de las oficinas de intermediacién dentro de ésta, va a depender de la reparticion de
la cual es dependiente. Generalmente, las OMIL o tienen un mayor nivel de relaciéon con
las entidades ligadas al "desarrollo social", donde su trabajo tiene un perfil mas
asistencialista; o estdn mas ligada a aquellas entidades asociadas al fomento productivo o
desarrollo econdmico local, donde su foco estd dirigido mas hacia el desarrollo
econémico. La mayor cercania a algunos de estos dos ambitos, de alguna manera marca la
vision estratégica en torno a cual es su papel en el desarrollo local, y en alguna medida
también determina cdmo son sus coordinaciones fuera de la municipalidad.

Respecto del nivel de articulacion de las OMIL con otras instituciones y programas
publicos instalados en el territorio, se pudo apreciar que ésta no tiene un gran nivel de
desarrollo; en la mayoria de los casos, existe una articulacién directa con el SENCE
regional, que constituye un apoyo técnico directo a la gestién de las oficinas, y
adicionalmente existe algun nivel de articulacion con el FOSIS, dado el perfil de sus
beneficiarios.

Respecto de la relacién con actores del sector privado, en general se pudo apreciar que
salvo algunas empresas con las cuales se mantiene una relacién mds permanente que se
traduce en un envio constante de recurso humano, normalmente la relaciéon con las
empresas se estructura a partir de la demanda que va llegando a la oficina, relacién que se
manifiesta en la solicitud de un nimero determinado de personas con un perfil especifico,
y el consecuente envio de la base de datos correspondiente; para las empresas, la relacion
con las OMIL termina aqui, lo que se pone de manifiesto, por ejemplo, en las dificultades
que normalmente tienen las oficinas para recibir desde los empresarios la documentacion
necesaria para acreditar sus colocaciones.

Dentro de este contexto, se sefiald que la posibilidad de contratar relacionadores de
empresas habia significado el inicio de un trabajo mucho mas consistente dentro de este
contexto; sin embargo, el trabajo desarrollado podria verse amenazado por su falta de
continuidad asociada a la falta de recursos para mantener a estos profesionales.
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6. RECOMENDACIONES.

Las recomendaciones que se presentan a continuacion guardan relacion con una
propuesta de modelo de gestion para las OMIL que involucra ajustes a los procesos
operatorios del modelo de intervencion, la estructuracion de los insumos necesarios para
ello y los costos operacionales para un funcionamiento eficiente de estas oficinas
municipales (objetivos 5 y 6 del presente servicio de consultoria). Cabe mencionar que en
este punto esbozard de manera sintética los hallazgos expresados en todo el punto N° 4:
Definicion y Conceptualizaciéon de un Modelo de Oficina de Intermediacién Laboral.

El modelo de gestidon propuesto para las OMIL debe estar estructurado en torno a cuatro
ejes estratégicos (recurso humano, infraestructura, mecanismos de control y finalmente
configuracion de la red) y adicionalmente, deben incluirse algunas variables de entorno
que guardan relacién con el tamafio y area de impacto que tiene la comuna sobre la
actividad productiva (comunas grandes y comunas pequefias).

En términos generales, el modelo propuesto establece como base minima de operacion el
establecimiento de un encargado de la oficina OMIL, un relacionador de empresas y un
administrativo con el apoyo de un profesional - Psicélogo o asistente social- durante
medio tiempo. Cualquier estructuracion diferente a lo mencionado, afectara dimensiones
operacionales relevantes para desarrollar una adecuada gestidon, como por ejemplo: carga
de trabajo, rotacion de personal, problemas de cobertura, falta de manejo de la
informacién y finalmente la incapacidad de proyectar una oficina con pardmetros
estratégicos.

El recurso humano es un componente preponderante en las dindmicas municipales
debido a que son ellos quienes deciden cédmo, cuando y con quién se realizan los distintos
procesos, por lo que es necesario potenciar y desarrollar este componente, tomando en
consideracion: estructura del equipo de OMIL, perfil del equipo, carga de trabajo,
definicion de funciones y responsabilidades del equipo, nivel de rotacién y cultura
municipal y finalmente la gestion del conocimiento en la OMIL y su cadena de valor.

Respecto de la estructura propuesta, ésta tiene caracteristicas como las antes
mencionadas, con la salvedad de que cuando se trata de una comuna pequefa, el
relacionador de empresa puede cumplir doble funcién: atencién de publico y gestidon
territorial, y en las comunas denominadas como grandes, el relacionador de empresas se
debe dedicar Unica y exclusivamente a la gestidn territorial y a la definicién de la red. Otro
de los aspectos diferenciadores en esta estructura es que, en las comunas grandes, se
deben incorporacién dos administrativos ala equipo, uno con funciones de coordinador de
agendas del equipo y uno con dedicacion exclusiva para la atencidn de publico. Si bien se
han definido estas estructuras de manera preliminar, la estructura final de este modelo
dependerd de los niveles de eficiencia de los equipos y disposiciones politicas y
estratégicas del municipio.
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Respecto del perfil del recurso humano, la caracteristica predominante necesaria en todo
el equipo de trabajo son las habilidades sociales que deben tener, no sélo los funcionarios
responsables de la atencién a publico, sino que también aquellos que desempeiian
labores de relacionador, psicélogo y por cierto, el encargado de la OMIL. En lo que
concierne a la formacidén profesional, no es necesario que todo el equipo sea profesional,
no obstante, deben tener un perfil receptivo y propositivo con el constante flujo de
informacién que proviene del entorno y por cierto de SENCE. Muchos de los individuos
gue actualmente se estan desempefiando como jefes OMIL, han sido administrativos que
han ido haciendo carrera en el municipio, y que conocen en profundidad todo lo
concerniente a politicas de intermediacion laboral y su dinamica al interior de la
municipalidad. A manera de sintesis, a continuacion se presentarlas siguientes
competencias criticas en el equipo propuesto:

Jefe OMIL Relacionador de Empresa Psicélogo Administrativo

1.- Habilidades Sociales
2.- Experiencia en
Intermediacion Laboral
3.-  Conocimiento

1.- Habilidades Sociales
temas de | 7 _Conocimiento delsector productivo

y cesantia local.
de  sector

productos y cesantia local.

4.- Vision integral:
Operativa

Estratégica

1.- Conocimiento de Mercado laboral
e informacidn socio -laboral
2.- Habilidades sociales.

1.- Proactivoy Receptivo
2.- Habilidades sociales.

Respecto de la carga de trabajo, debe existir un real compromiso por parte del municipio
con la dindmica operativa del equipo OMIL en torno a funciones de la oficina y no generar
duplicidad de funciones; frente a ello, surge como actor relevante la figura del
relacionador de empresa, debido a que sera él quien se relacione de manera directa con la
red y genere un posicionamiento de la marca OMIL en el dmbito local, dejando a los
encargado de estas oficinas para funcionalidades mas estratégica y de largo plazo.

En lo que respecta a la rotacidon y fidelizacion del RRHH, se propone estructurar el
convenio y acordar con los municipios la contratacién del relacionador de empresas de
manera directa, ademads de garantizar que el encargado de la oficina tenga el tiempo
necesario para disefiar, proyectar y profesionalizar la oficina OMIL. Todo lo anterior
generara un cambio de paradigma en la cultura organizacional y ya no se vera a la OMIL
como el “depositario de los castigados”.

Por ultimo, se propone generar un modelo de gestidon del conocimiento, canalizando la
informacién desde SENCE, pasando por los encargados y llegando finalmente a los
administrativos por medios de canales validados y eficientes al interior del municipio. Para
ello, se propone establecer reuniones de transferencia de conocimiento, presentaciones
topicas o intercambio de experiencias (Top down). Por otro lado, y entendiendo que son
los administrativos, quienes son los principales analistas de los sistemas y procesos
involucrados en la entrega de los servicios, se propone establecer mecanismos formales y
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validados de retroalimentacion, ya sea hacia el municipio (encargada del programa) como
al mismo SENCE. (buttom up).

A nivel de infraestructura, se presentan dos modelos tipos, uno para las comunas
denominadas grandes, donde se proyecta un espacio de 90 a 110 metros cuadrados, con
una amplia sala de espera, tres modelos de atencién multipropdsito, una sala de
reuniones, tres oficinas y dos bafos. Por su parte las comunas denominadas pequefias, se
establece un espacio cercano a los 70 metros cuadrados, donde solo existe: sala de
espera, modelos de atencién, dos oficina y dos bafios. Una de la oficina hace las funciones
de atencion de empresas o de atencidén de personas, ademas de ser lugar de trabajo del
relacionador de empresa. De manera paralela, se establece la opciéon de un cyber OMIL,
donde se pueda llevar el registro y aplicar cuestionario, y otro lugar donde poder entregar
documentacion, ya que de esta manera se pueda agilizar el proceso de atencién.

Otro de los aspectos relevantes de considerar en este modelo es la dindmica de operacion
de las OMIL y sus mecanismos de control en torno a una serie de factores relevantes.
Para ello se establecié el siguiente diagrama:

Aprendizaje y Beneficiarios y

Procesos

Crecimiento Empleadores

Ejecucidon Presupuestaria

Donde la dimension aprendizaje y crecimiento da cuenta de todo lo necesario para hacer
las cosas de buena manera, es decir, la gestién del conocimiento que debe existir en la
OMIL a nivel interno y su relacion con el SENCE como mandante de aspectos técnicos. Esta
dimension es el punto de inicio de toda buena gestidn, pero puede dinamitar la misma, es
por ello que se debe estructurar sobre parametros claramente definidos. El objetivo que
persigue esta dimension guarda relacién con lo siguiente, “Alcanzar una profunda
experiencia funcional en torno a tematicas de intermediacion laboral”

Las variables que es necesario controlar, monitorear y por cierto gestionar dentro de esta
dimension son tres: capital humano, capital de la informacion y el denominado capital
OMIIL. Respecto del primero “capital humano”, actor relevante de este aspecto es SENCE,
debido a que son ellos quienes canalizan la informacién a las diferentes OMIL, por tanto el
trabajo de fortalecimiento de esta oficinas parte no sélo a nivel municipal (dependencia
administrativa) sino que también sobre aquellos aspectos técnicos generados en SENCE y
comunicados hacia los equipos municipales, principalmente a los encargados OMIL.

Respecto del “capital de la informacién”, se plantean 5 lineas de accién: una alianza
estratégica con la bolsa de empleo de la AFC, de manera de compartir informacion y
robustecer el sistema de informacién entre AFC, SENCE y el MUNICIPIO; gestionar la
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busqueda que guarda relacién con una adecuada triangulacion de la informacién para
determinar perfiles de los desempleados y cesantes de la comuna; tercero, la gestién de
colocaciones que se relaciona con la gestion de cobertura, donde se generaran los match
de datos entre la oferta laboral a nivel de empleadores y la demanda existen en las
oficinas OMIL; como cuarto elemento se presenta la gestidon de trayectoria y seguimiento,
es decir, dimensionar el efecto social generado en la comunidad local, por medio de un
seguimiento en un periodo determinado de tiempo, perfil que nace de la necesidad de
evaluar el desempefio laboral de los colocados y dimensionar de manera efectiva el
operar de la OMIL en la comuna; por ultimo se encuentra la gestidon presupuestaria, la que
guarda relacién con la rendicidon y seguimiento de los dineros provenientes del SENCE vy
ejecutados por la OMIL.

Capital de Informacion

%

Alianza Estratégica Gestion de Gestion de Gestion de Gestion
Bolsa de Empleo Busqueda Colocacién Trayectoria y Presupuestaria
T NitE ‘ Seguimiento de las OMIL

Gestion de Cobertura

Por ultimo respecto del “capital OMIL”, se debe instalar en el mismo municipio la imagen
de que la OMIL no es un departamento depositario de personas sino que un area donde
los procesos se desarrollan eficientemente; ambito que se cruza con aspectos de la cultura
organizacional.

La segunda dimensidon bajo andlisis es el denominado proceso, donde debe quedar
evidenciado todo el conjunto de actividades que desarrolla la OMIL hacia la comunidad,
sean estas estratégicas, de negocio o de apoyo. Cada uno de estos procesos debe ser
gestionado y trazado bajo estandares de calidad y eficiencia operacional. A continuacion,
se detallardn cada uno de los procesos que forman parte de esté mapa de procesos de la
OMIL:

Gestion del Conocimiento

Oferta de Capacitacion

Gestion de Calidad

e ., Colocacion de Empleos
Planificacion Presupuestaria
Planificacién Estratégica Certificado de Cesantia

Gestion de la Informacion

Gestion de la Redes Territoriales

Gestion Logistica

Vsl
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Otro de los elementos relevantes para estos procesos de desarrollo institucional, son los
clientes, los cuales se pueden dividir en tres grupos: las personas desempleadas o
cesantes de la comuna en la que se encuentra la OMIL, la red de empresas y empresarios
qgue configuran la oferta laboral a nivel local y por ultimo las instituciones publicas, donde
SENCE pasa a ser su cliente estrella, y la red de fomento sus clientes potenciales.

Este analisis se desarrolld sobre la premisa de que hoy en dia la OMIL es capaz de generar
puestos de trabajo principalmente en la parte mdas baja de las organizaciones
empresariales, donde se requiere de bajo nivel de capacitacion y especializacion,
generalmente mano de obra no calificada. En este contexto surge la necesidad de generar
o desarrollar y responder tres interrogantes: éQué hace que los empleadores soliciten a
la OMIL recurso humano y no lo contraten directamente ellos? é¢Cémo generar
relaciones futuras con nuestros clientes, entendiendo que son diferentes y potenciales a
la vez? ¢COmo posicionar la marca OMIL en la red local, para generar credibilidad y
asegurar en el entorno un servicio de excelencia? De todas estas interrogantes, su base
de respuesta son los atributos y el proceso de conocimiento de los clientes, por tanto, ya
sea el encargado de la oficina, el relacionador de empresa o un administrativo, debe tener
claro que es lo que quieren y necesitan sus clientes para gestionar su entrega y brindar un
servicio de calidad.

Como ultimo elemento de andlisis se ubica la configuracidn de la red, la cual debe estar
centrada sobre dos figuras institucionales: el SENCE y la figura del Alcalde. Ambas pueden
funcionar de manera independiente, pero el trabajo conjunto posiciona y da robustez a la
figura e imagen de la OMIL. En esta configuracidn de la red surgen dos actores relevantes,
a saber, uno es el gestor territorial, que tienen una vision mas integral del escenario
regional del empleo, capacitacion y emprendimiento y el otro es el relacionador de
empresa, que observara y estudiard el comportamiento local del empleo y lo triangulard
con el escenario levantado a nivel regional.

Todo lo antes mencionado no es posible sélo con la voluntad politica y operacional del
municipio, OMIL o SENCE, sino que con recursos monetarios que deben ser inyectados a la
OMIL ya sea para recurso humano, costos de operacidn, mantenimiento, gastos de
administracion e inversién en equipos e infraestructura. Para facilitar el analisis, a
continuacién se muestra un cuadro esquematico de dicho andlisis, presentando los costos
reales e ideales de las comunas denominadas pequefias y las grandes.
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Brecha Presupuesto OMIL Grande Real v/s Ideal Promedio

Presupuesto Mensual Presupuesto Anual
OMIL Grandes Real Promedio Promedio

| Costos Directos | § 2.597.226 | & 31.166.712
$ 1.237.000 | $ 8.244.000
5 2.834.226 | § 20,410,712

Presupuesto Mensual Presupuesto Anual

Promedio Promedio
5 3.511.581
[ weson |  J¢  &000000]

5 1.087.355 | § 22.048.260

Brecha Presupuesto OMIL Pequeiia Real v/s Ideal Promedio.

Presupuesto Mensual Presupuesto Anual
OMIL Pequenas Real Promedio Promedio

| Costos Directos | § 1.027.178 | $ 12.326.130
| Costos Indirectos | § 1.098.000 | § 6.776.000
5 2125178 | § 19.102.130

Presupuesto Mensual Presupuesto Anual
OMIL Pequenas Ideal Promedio Promedio

— eseo o [s 20000

5 269.307 | § 10.831.678

2
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7. ANEXOS
7.1. Anexo N° 1: Pautas para la aplicacion de entrevistas
semiestructuradas

ENTREVISTA CON ENCARGADO REGIONAL DEL PROGRAMA

Percepcidn General

e Percepcidon de la relacidon pasada, actual y futura entre el municipio con SENCE,
especificamente en lo que respecta a las funciones que desempeiian las OMIL.

e Percepcién general y especifico del Programa de Fortalecimiento de las OMIL. (Qué
estaba sucediendo antes y hoy con el programa en ejecucion).

Instalacion del Programa en el Municipio y recursos asociados

e Condiciones de la firma del convenio, nivel de cumplimiento de COMPROMISOS.
Aportes adicionales a éstos.

e Proceso de traspaso de recursos hacia el municipio y luego a las OMIL. Peridiocidad,
oportunidad y pertinencia del presupuesto.

e Recursos disponibles por el municipio y por SENCE para la instalacién del programa en
el municipio; como se gestiond en acceso a dichos recursos.

e Pertinencia de entrega inicial de recursos, en términos de constituir una herramienta
adecuada para poner en marcha el programa (rrhh; insumos; bienes inventariables)

e Existencia de fuentes de recursos adicionales a los entregados por SENCE y el
municipio; como se gestiond en acceso a dichos recursos

e Recurso Humano

0 Perfil y calidad del recurso humano contratado por la municipalidad para la
implementacién del programa (jefe y asistentes).

0 Carga de trabajo y multifocalizacién de funciones del equipo contratado
para el programa (otras funciones desempafadas en el municipio a parte
de la gestién del programa)

0 Nivel de rotacion de personal como tema asociado a la gestion del
conocimiento

e Costos asociados a la implementacion y operacién del programa

0 Costos directos

0 Costos Indirectos

0 Responsabilidades Institucionales. En que se gastan los dineros entregados
por cada entidad.

0 Percepcidn en relacidn a si recursos entregados por SENCE son adecuados
para cubrir necesidades bdsicas (capital inicial; incentivos)

Diseiio del Programa

VA
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e Disefio del programa es coherente con las necesidades y dinamica operativa del
problema a nivel local (modelo tiene la flexibilidad necesaria para adaptarse a
territorio)

o Perfiles

0 Pertinencia de estrategias de focalizacién del programa; grupos objetivos
responden a necesidades de poblacién local en relacién al problema
(Jovenes de 18-25; jefas de hogar; cesantes mas de 4 meses; mayores de 40
anos; beneficiarios fondo de cesantia solidario; beneficiarios Chile
Solidario).

¢ Incentivos

0 Pago deincentivos a la colocacién; Oportunidad y Eficiencia.

0 Eficacia de incentivos en el aumento de probabilidad de colocaciones.

0 Pertinencia de incentivo monetario, en términos de permitir una cobertura
real de los costos asociados a la colocacion de los beneficiarios

0 Diferenciaciéon de incentivos asociados a los distintos tipos de publicos
objetivo, es coherente con la dificultad que representan éstos en términos
de colocacidn

e Metas

0 Pertinencia del proceso de estimacion de metas a lograr a nivel local en
términos de atencion y colocacién

0 Pertinencia de metas a nivel de atencidn en relacion con la realidad local

0 Pertinencia de metas a nivel de colocacidn en relacién con la realidad local

Operacion del Programa en la OMIL

e Pertinencia de la regulacién al gasto del presupuesto entregado (rrhh; insumos;
bienes inventariables)

e Pertinencia y eficacia de sistema de seguimiento de gastos de recursos entregados
por SENCE para ejecucion del programa

Aspectos operativos del sistema sigd.sence.cl
e Conocimiento del sistema sigd.sence.cl; cémo funciona.

e Competencias especificas del equipo para el manejo del sistema. ¢Existen

competencias basicas?
e Disponibilidad de recursos tecnolégicos adecuados para uso eficiente del sistema

e Usos del sistema por parte de la OMIL

e Utilidad del sistema como apoyo a la gestion

e Percepcién respecto de la operatividad de sistema frente a la realidad local de la
OMIL vy la demanda real.

e (Calidad y pertinencia del sistema como herramienta para la realizacion de
diagndsticos, derivaciones, y colocaciones

e C(Calidad y pertinencia del sistema como herramienta para profundizar el trabajo en
red a nivel local
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e Superposicidn del sistema con otros sistemas de gestidon informatica (por ej, bolsa de
nacional de empleo)
e Estabilidad del sistema en la red.

Apoyo, Comunicacidn e Informacién

e Percepcién y evaluacién del rol desarrollado por los gestores territoriales en la
consecucion de los objetivos del programa a nivel local. Pertinencia y Calidad

e Proceso de entrega de informacién desde el Sence nacional y comunal: oportunidad,
eficiencia y calidad

e Proceso de traspaso de competencias y metodologias de diagndstico, colocacién y
seguimiento: oportunidad, eficiencia y calidad

Configuracidn de red local

e |Instituciones y actores que conforman la red local generada en torno al trabajo del
programa

e Nivel de desarrollo de la red generada con la oferta laboral local y regional

e Procesos desarrollados en conjunto y resultados obtenidos en términos de facilitacion
de procesos de derivacién y colocacién de beneficiarios

Percepcidn usuaria en torno al programa
e Pertinencia y calidad del proceso de acompafiamiento en la busqueda de empleo

Mejoras y ajustes al Programa

e Fortalezas y debilidades del programa en general.

e Fortalezas y debilidades en la relacion recursos disponibles/costos directos e
indirectos del programa. Ajustes en la relacion.

e Fortalezas y debilidades en la relacion al rol y acompafamiento del SENCE a nivel
regional y central, para el desarrollo del programa. Mejoras en dicho rol.

e Fortalezas y debilidades del sistema sigd.sence.cl

e Amenazas del entorno frente al programa

e Respecto a estrategia de generacién de redes a nivel local. Mejoras a dicha estrategia

e En que dmbitos de la gestiéon del programa se observan los mayores déficits en
términos de recursos (humanos, insumos e inventariables)

Construccion de la cadena de valor del programa

e Definicién de principales procesos sucesivos para la puesta en marcha y desarrollo
del programa, tanto asociados a los gestores directos de éste como a entidades de
apoyo en la red; considerar desde la firma del convenio hasta la colocacién de los
beneficiarios en puestos de trabajo

e Principales recursos humanos e institucionales involucrados en dichos procesos
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ENTREVISTA CON GESTORES TERRITORIALES SENCE

Percepcidon General

e Percepcidon de la relacidon pasada, actual y futura entre el municipio con SENCE,
especificamente en lo que respecta a las funciones que desempeiian las OMIL.

e Percepcién general y especifico del Programa de Fortalecimiento de las OMIL. (Que
estaba sucediendo antes y hoy con el programa en ejecucion).

Instalacion del Programa en el Municipio y recursos asociados
e Recurso Humano
0 Perfil y calidad del recurso humano contratado por la municipalidad para la
implementacion del programa (jefe y asistentes).
0 Carga de trabajo y duplicidad de funciones.
O Nivel de rotacion de personal como tema asociado a la gestidon del
conocimiento
e Costos asociados a la implementacion y operacién del programa
0 Costos directos e Costos Indirectos
O Responsabilidades Institucionales.
O Percepcidn en relacion a si recursos entregados por SENCE son adecuados
para cubrir necesidades basicas (capital inicial; incentivos)

Disefio del Programa

e (Conoce el programa?

e Disefio del programa es coherente con las necesidades y dinamica operativa del
problema a nivel local (modelo tiene la flexibilidad necesaria para adaptarse a
territorio)

e Pertinencia de metodologias de diagndstico, trayectoria y seguimiento, en términos
de constituir una herramienta efectiva para la colocacién

e Perfiles

O Pertinencia de estrategias de focalizacién del programa; grupos objetivos
responden a necesidades de poblacion local en relacion al problema
(Jovenes de 18-25; jefas de hogar; cesantes mas de 4 meses; mayores de 40
anos; beneficiarios fondo de cesantia solidario; beneficiarios Chile
Solidario).

0 Definicién de cuales son los grupos que tienen un mayor y menor nivel de
colocacidn; razones asociadas a esta condicidn

0 Qué otros perfiles de usuarios seria necesario incluir para dar coherencia a
programa con realidad local

¢ Incentivos

O Eficacia de incentivos en el aumento de probabilidad de colocaciones.

0 Pertinencia de incentivo monetario, en términos de permitir una cobertura
real de los costos asociados a la colocacion de los beneficiarios
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0 Diferenciacién de incentivos asociados a los distintos tipos de publicos
objetivo, es coherente con la dificultad que representan éstos en términos
de colocacién

e Metas

O Pertinencia del proceso de estimacién de metas a lograr a nivel local en
términos de atencidn y colocacién

0 Pertinencia de metas a nivel de atencidn en relacion con la realidad local

0 Pertinencia de metas a nivel de colocacidn en relaciéon con la realidad local

Aspectos operativos del sistema sigd.sence.cl
e C(Calidad y pertinencia del sistema como herramienta para profundizar el trabajo en

red a nivel local

Apoyo, Comunicacion e Informacién

e Proceso de traspaso de competencias y metodologias de diagndstico, colocaciéon y
seguimiento: oportunidad, eficiencia y calidad

Configuracidn de red local

e Instituciones y actores que conforman la red local generada en torno al trabajo del
programa

e Nivel de desarrollo de la red generada con la oferta laboral local y regional

e Procesos desarrollados en conjunto y resultados obtenidos en términos de facilitacién
de procesos de derivacién y colocacién de beneficiarios

e Presencia e importancia de organizaciones de base y gremiales al interior de la red;
nivel de legitimacién del programa entre éstas

e Otros actores institucionales y locales que seria necesario incluir en la red

Percepcion usuaria en torno al programa

e Percepcién sobre estrategias de socializacidn del programa a la comunidad; claridad
de la informacion entregada en torno a las funciones del programa

e (Calidad y utilidad de capacitaciones, en relacién a mercado local y regional y mejora
en la probabilidad de colocacién

e Condiciones de empleo; calidad de empleo en que fue colocado

Mejoras y ajustes al Programa
e Respecto a estrategia de generacién de redes a nivel local. Mejoras a dicha estrategia

Construccién de la cadena de valor del programa

e Definicidn de principales procesos sucesivos para la puesta en marcha y desarrollo
del programa, tanto asociados a los gestores directos de éste como a entidades de
apoyo en la red; considerar desde la firma del convenio hasta la colocacion de los
beneficiarios en puestos de trabajo

e Principales recursos humanos e institucionales involucrados en dichos procesos.
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ENTREVISTA CON ENCARGADO COMUNAL OMIL

Percepcion General

Percepcién de la relacién pasada, actual y futura entre el municipio con SENCE,
especificamente en lo que respecta a las funciones que desempeiian las OMIL.
Percepcidon general y especifico del Programa de Fortalecimiento de las OMIL. (Que
estaba sucediendo antes y hoy con el programa en ejecucion)

Conceptualizacidn del Programa de Fortalecimiento de las OMIL. De que se trata en
gué consiste y cual es su finalidad.

Importancia estratégica del programa en la planificacién municipal.

Instalacion del Programa en el Municipio y recursos asociados

Condiciones de la firma del convenio, nivel de cumplimiento de ellos en la realidad.
Proceso de traspaso de recursos hacia el municipio y luego a las OMIL. Peridiocidad,
oportunidad y pertinencia del presupuesto.

Recursos disponibles por el municipio y por SENCE para la instalacion del programa en
el municipio; como se gestiond en acceso a dichos recursos.

Existencia de fuentes de recursos adicionales a los entregados por SENCE y el
municipio; cdmo se gestiond en acceso a dichos recursos

Recurso Humano

O Perfil y calidad del recurso humano contratado por la municipalidad para la
implementacion del programa (jefe y asistentes).

0 Carga de trabajo y duplicidad de funciones del equipo contratado para el
programa (otras funciones desempanadas en el municipio a parte de la
gestion del programa)

O Nivel de rotacidon de personal como tema asociado a la gestion del
conocimiento

Costos asociados a la implementacion y operacion del programa

0 Costos directos, Costos Indirectos

0 Responsabilidades InstitucionalesPercepcion en relacion a si recursos
entregados por SENCE son adecuados para cubrir necesidades basicas
(capital inicial; incentivos)

Diseiio del Programa

>

Disefio del programa es coherente con las necesidades y dindmica operativa del
problema a nivel local (modelo tiene la flexibilidad necesaria para adaptarse a
territorio)
Perfiles
O Pertinencia de estrategias de focalizacién del programa; grupos objetivos
responden a necesidades de poblacion local en relacion al problema
(Jovenes de 18-25; jefas de hogar; cesantes mas de 4 meses; mayores de 40
anos; beneficiarios fondo de cesantia solidario; beneficiarios Chile
Solidario).
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0 Definicién de cudles son los grupos que tienen un mayor y un menor nivel
de colocacion; razones asociadas a esta condicién
0 Qué otros perfiles de usuarios seria necesario incluir para dar coherencia a
programa con realidad local
¢ Incentivos
0 Pago de incentivos a la colocacidn; Oportunidad y Eficiencia.
0 Pertinencia de incentivo monetario, en términos de permitir una cobertura
real de los costos asociados a la colocacion de los beneficiarios
0 Diferenciacién de incentivos asociados a los distintos tipos de publicos
objetivo, es coherente con la dificultad que representan éstos en términos
de colocacion
e Metas
O Pertinencia del proceso de estimacién de metas a lograr a nivel local en
términos de atencidn y colocacién
0 Pertinencia de metas a nivel de atencidn en relacion con la realidad local
0 Pertinencia de metas a nivel de colocacidn en relaciéon con la realidad local
e Pertinencia de metodologias de diagndstico, trayectoria y seguimiento, en términos
de constituir una herramienta efectiva para la colocacién

Operacion del Programa en la OMIL

e Pertinencia de la regulacién al gasto del presupuesto entregado (rrhh; insumos;
bienes inventariables)

e Pertinencia y eficacia de sistema de seguimiento de gastos de recursos entregados
por SENCE para ejecucion del programa

Aspectos operativos del sistema sigd.sence.cl

e Conocimiento del sistema sigd.sence.cl

e Competencias especificas del equipo para el manejo del sistema.

e Disponibilidad de recursos tecnolégicos adecuados para uso eficiente del sistema

e Usos del sistema por parte de la OMIL

e Utilidad del sistema como apoyo a la gestion

e Percepcidn respecto de la operatividad de sistema frente a la realidad local vy la
demanda real.

e Calidad y pertinencia del sistema como herramienta para la realizacion de
diagndsticos, derivaciones, y colocaciones

e Superposicion del sistema con otros sistemas de gestion informatica (por ej, bolsa de
nacional de empleo)

e Estabilidad del sistema.

Apoyo, Comunicacidn e Informacién

e Apoyo y acompainamiento generado desde el nivel regional y central de SENCE

e Percepcidon y evaluacion del rol desarrollado por los gestores territoriales en la
consecucion de los objetivos del programa a nivel local. Pertinencia y Calidad
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Proceso de entrega de informacion desde el Sence nacional y comunal: oportunidad,
eficiencia y calidad

Proceso de traspaso de competencias y metodologias de diagndstico, colocacion y
seguimiento: oportunidad, eficiencia y calidad

Configuracion de red local

Instituciones y actores que conforman la red local generada en torno al trabajo del
programa

Nivel de desarrollo de la red generada con la oferta laboral local y regional

Procesos desarrollados en conjunto y resultados obtenidos en términos de facilitacion
de procesos de derivacion y colocacidn de beneficiarios

Presencia e importancia de organizaciones de base y gremiales al interior de la red;
nivel de legitimacion del programa entre éstas.

Percepcidn usuaria en torno al programa

Percepcidn sobre estrategias de socializacién del programa a la comunidad; claridad
de la informacion entregada en torno a las funciones del programa

Accesibilidad del sistema; facilidad, nivel de comprension y percepcién de utilidad del
proceso de construccion de diagndstico y trayectoria laboral.

Pertinencia y calidad del proceso de acompafiamiento en la busqueda de empleo
Calidad y utilidad de capacitaciones, en relacién a mercado local y regional y mejora
en la probabilidad de colocacion

Condiciones de empleo; calidad de empleo en que fue colocado

Mejoras vy ajustes al Programa

Fortalezas y debilidades del programa en general.

Fortalezas y debilidades en la relacion recursos disponibles/costos directos e
indirectos del programa. Ajustes en la relacion.

Fortalezas y debilidades en la relacion al rol y acompafiamiento del SENCE a nivel
regional y central, para el desarrollo del programa. Mejoras en dicho rol.

Fortalezas y debilidades del sistema sigd.sence.cl

Amenazas del entorno frente al programa

Respecto a estrategia de generacidn de redes a nivel local. Mejoras a dicha estrategia
En que ambitos de la gestidon del programa se observan los mayores déficits en
términos de recursos (humanos, insumos e inventariables)

Construccion de la cadena de valor del programa

>

”

Definicion de principales procesos sucesivos para la puesta en marcha y desarrollo
del programa, tanto asociados a los gestores directos de éste como a entidades de
apoyo en la red; considerar desde la firma del convenio hasta la colocacion de los
beneficiarios en puestos de trabajo

Principales recursos humanos e institucionales involucrados en dichos procesos

~”ClioDinamica 114

consulting



Consultoria Programa Fortalecimiento de Oficinas Municipales de Intermediacion Laboral
Informe Final

ENTREVISTA CON ACTOR INSTITUCIONAL MUNICIPAL

Percepcion General

Percepcidn de la relacion pasada, actual y futura entre el municipio con SENCE.
Percepciéon general y especifico del Programa de Fortalecimiento de las OMIL. (Que
estaba sucediendo antes y hoy con el programa en ejecucion)

Conceptualizacion del Programa de Fortalecimiento de las OMIL. De que se trata en
qué consiste y cual es su finalidad.

Importancia estratégica del programa en la planificacién municipal.

Instalacién del Programa en el Municipio y recursos asociados

Condiciones de la firma del convenio, nivel de cumplimiento de ellos en la realidad.
Proceso de traspaso de recursos hacia el municipio y luego a las OMIL. Peridiocidad,
oportunidad y pertinencia.

Recursos disponibles por el municipio y por SENCE para la instalacion del programa en
el municipio; como se gestiond en acceso a dichos recursos.

Existencia de fuentes de recursos adicionales a los entregados por SENCE y el
municipio; cdmo se gestiond en acceso a dichos recursos

Recurso Humano

0 Perfil y calidad del recurso humano contratado por la municipalidad para la
implementacion del programa (jefe y asistentes).

0 Carga de trabajo y multifocalizaciéon de funciones del equipo contratado
para el programa (otras funciones desempafadas en el municipio a parte
de la gestién del programa)

O Nivel de rotacion de personal como tema asociado a la gestion del
conocimiento

Costos asociados a la implementacion y operacion del programa

0 Costos directos

0 Costos Indirectos

0 Responsabilidades Institucionales

Diseiio del Programa

Pertinencia de estrategias de focalizacién del programa; grupos objetivos responden a
necesidades de poblacion local en relacion al problema (Jovenes de 18-25; jefas de
hogar; cesantes mas de 4 meses; mayores de 40 afios; beneficiarios fondo de cesantia
solidario; beneficiarios Chile Solidario).

Pago de incentivos a la colocacién; Oportunidad y Eficiencia.

Aspectos operativos del sistema sigd.sence.cl

>

Conocimiento del sistema sigd.sence.cl
Competencias especificas del equipo para el manejo del sistema.
Disponibilidad de recursos tecnolégicos adecuados para uso eficiente del sistema
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Percepciéon respecto de la operatividad de sistema frente a la realidad local vy la
demanda real.

Configuracion de red local

Instituciones y actores que conforman la red local generada en torno al trabajo del
programa

Nivel de desarrollo de la red generada con la oferta laboral local y regional

Presencia e importancia de organizaciones de base y gremiales al interior de la red;
nivel de legitimacion del programa entre éstas.

Mejoras y ajustes al Programa

Vs

”

Fortalezas y debilidades del programa en general.

Fortalezas y debilidades del sistema sigd.sence.cl

Amenazas del entorno frente al programa

Respecto a estrategia de generacion de redes a nivel local. Mejoras a dicha estrategia
En que ambitos de la gestion del programa se observan los mayores déficits en
términos de recursos (humanos, insumos e inventariables)
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Entrevista con Empleadores

e Percepcién y posicionamiento respecto de la OMIL como fuente de fuerza laboral a
nivel comunal.
e Percepcion sobre estrategias de socializacion de la OMIL a la comunidad; claridad de
la informacion entregada en torno a las funciones de la OMIL
0 ¢Como te enteraste de la OMIL? ¢ Cédmo se comunican con ellos?
0 ¢Como es el traspaso de informacion desde las OMIL a ustedes?
e (Calidad y utilidad de capacitaciones, en relacién a mercado local y regional y mejora
en la probabilidad de colocacién
e Condiciones de empleo; calidad de empleo que ofrecen el mercado.
e (Calidad de fuerza laboral que proporcionan las OMIL. El tipo de servicio y de
trabajadores/as que esperaban encontrar alli.
e Mejoras que se puedan visualizar en la gestion de las OMIL, ya sea a nivel de
beneficiarios, como de empleadores.

Entrevista con Beneficiarios

e Percepcidn y posicionamiento respecto de la OMIL como fuente de colocacién
laboral a nivel comunal.
e Percepcidn sobre estrategias de socializacion de la OMIL a la comunidad; claridad
de la informacion entregada en torno a las funciones que desempefia
0 ¢Cémo te enteraste de la OMIL? ¢ Cémo se comunican con ellos?
0 Documentacién que solicitan e Informacién que deben entregar
e Sistema de Diagndstico
0 Conocen el sistema para la construccion de diagndstico y trayectoria
laboral. Percepcién, comprensién y efectividad en torno a él
e Proceso de Acompafiamiento
0 Pertinencia y calidad del proceso de acompafiamiento en la busqueda de
empleo/ Calidad y utilidad de informacion y orientacidn entregada
e Servicios
0 ¢Qué tipo de servicios ofrece la OMIL?
0 Calidad y utilidad de capacitaciones, en relacién a mercado local y regional
y mejora en la probabilidad de colocacién
0 Pertinencia y coherencia del proceso de derivacion a otras entidades de la
red, en relacion a las necesidades de los usuarios
e Colocacién laboral
0 Condiciones de empleo; calidad de empleo en el que fuiste colocado.
0 Con que tipo de empleadores funciona la OMIL
e Mejoras que se puedan visualizar en la gestién de las OMIL.
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I 7.2. Anexo N° 2: Descripcion del Trabajo de Campo

En el Informe de Validacién Metodoldgica, se presentd un cronograma con las fechas a las
que se asistiria a cada una de las regiones y comunas seleccionadas para el estudio. Este
instrumento fue de utilidad pues sirvié como base para la planificacidn de terreno, y sobre
todo para coordinar el apoyo brindado por la contraparte técnica en la realizacion de los
contactos formales con actores institucionales del SENCE a nivel regional, y de los actores
municipales a nivel comunal.

Sin embargo, en el desarrollo del trabajo de campo esta planificacién fue sufriendo
algunas variaciones, asociadas principalmente a la ausencia de algunos actores definidos
como informantes claves; de hecho, y dado que la fecha de realizacién del terreno
coincidia con la fecha posible de vacaciones de algunos de los entrevistados, era una
situacion que se tenia prevista como el principal factor de riesgo asociado al éxito de
etapa de la consultoria.

Para enfrentar esta situacion, dos fueron las alternativas a seguir:

e En primer lugar, si durante el proceso de gestion y realizacion de los contactos en
cada una de las regiones y comunas se detectaba que durante la fecha definida
inicialmente el investigador en terreno se enfrentaria con una cantidad importante
de ausencias por vacaciones, se decidido cambiar la fecha de realizacion de las
entrevistas con el propdsito de contar con todos los informantes claves.

e En segundo lugar, si la fecha en la que coincidian todos los informantes claves
excedia los plazos mdximos definidos para el terreno, se buscaba algun reemplazo
que pudiese entregar informacion estratégica tan relevante como la del actor
incluido inicialmente en la aplicacion de entrevistas; un caso que permite graficar
esta situacion, es el reemplazo de los Encargados Regionales de Intermediacion
Laboral del SENCE, por la realizacion de una entrevista al Director Regional
correspondiente.

En la practica, estos temas no constituyeron mas que situaciones coyunturales y no
afectaron de mayor manera el desarrollo del trabajo de campo; de hecho, fueron muy
pocos los reemplazos y cambios de fecha que debié realizarse.

En sintesis, esta etapa fue desarrollada con éxito, sobre todo porque la informacién
levantada fue de gran calidad lo que permitira realizar un analisis que permita dar
cumplimiento cabal a los objetivos de la investigacion. Uno de los elementos a destacar,
fue que rapidamente se logré un nivel de saturacion de informacién en cada una de las
dimensiones incluidas en las entrevistas, dado que la vision de los entrevistados fue
bastante convergente en una variedad ante de las tematicas consultadas; este hecho es
importante porque permitird dar sustento empirico a las conceptualizaciones y
generalizaciones que surgiran como resultado del andlisis en la siguiente etapa de la
investigacion.

A continuacién, se hace una descripcién de las actividades realizadas en cada una de las
regiones y comunas incluidas dentro del proceso de levantamiento de informacién,
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identificando -en el caso de ser necesario- algunas dificultades en el desarrollo del terreno
y cdmo fueron abordadas por el equipo de investigadores.

Regién de los Lagos: Comuna Puerto Montt

El trabajo de campo se inicia con la visita a la
Region de Los Lagos, donde se entrevistd a
los actores institucionales de SENCE a nivel
regional, y a los informantes claves definidos
para la Municipalidad de Puerto Montt. Esta
etapa se inicia el dia miércoles 13 enero, y
finaliza el dia viernes 15 enero con las
entrevistas al empleador y al beneficiario de
la oficina.

Durante el proceso de gestién y aplicacién
de las entrevistas no se presentd problema
alguno durante esta etapa. Al ser la primera
region y comuna a visitar, se aprovecho el proceso de levantamiento de informacidn para
hacer un pretest a las pautas de entrevista disefiadas en la primera etapa, con lo que se
pudo identificar la necesidad de realizar cambios en algunos de los instrumentos
disefiados’, y adicionalmente se identificé algunas situaciones particulares que se deberia
tomar en consideracién para la aplicacion en las demas regiones y comunas incluidas en el
estudio; un ejemplo de lo anterior, fue la existencia de diferentes modelos en la gestion
de los gestores territoriales de SENCE, situacién que deberia tomarse en consideracion en
la aplicacién de las entrevistas a estos actores a realizar posteriormente.

Esta primera etapa de aplicacion se cierra con el desarrollo de la entrevista al empleador
referenciado por el Encargado de la OMIL como parte de la red de empresas de la oficina;
y en esta misma organizacién se aprovechd de aplicar la entrevista al beneficiario
colocado.

Las entrevistas aplicadas en esta etapa fueron las siguientes:

1.- Entrevista con Jefe de Subdireccién de Desarrollo Econdmico Local, Municipalidad de
Puerto Montt (Actor Institucional)

2.- Entrevista con Jefe de Departamento de Empleo y Capacitacion (Encargada OMIL)
(entrevista realizada en conjunto con el gestor de empresas de la oficina), Municipalidad
de Puerto Montt.

3.- Entrevista con Encargado de Intermediacion Laboral y Encargado de Comunicaciones
de SENCE, Region de Los Lagos.

4.- Entrevista con el Coordinador General de los Gestores Territoriales, Region de los
Lagos.

5.- Entrevista con Encargado de Recursos Humanos de empresa Ermo Barrientos Gonzalez
Ltda., prestadora de servicios a la industria salmonicultora.

6.- Entrevista con Beneficiario colocado por la OMIL de Puerto Montt.

Enero 2010

Lu Ma Mi Ju Vi Sa Do

11 12 17
18 19 20 21 22 23 24
25 26 27 28 29 30 31

B
i
[y
o ¥
l_l
o
un W N

' Las Pautas Ajustadas fueron incluidas como anexo al final del presente informe.
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Regién del Libertador Bernardo O’Higgins: Comunas de Rancagua y Machali

Enero 2010 La segunda semana de trabajo de campo se
inicia en la Regidén del Libertador Bernardo
O’Higgins, donde se entrevisto a los
actores institucionales de SENCE a nivel
regional, y a los informantes claves
definidos para las municipalidades de
Rancagua y Machali. Esta etapa se inicia el
dia lunes 18 enero, y finaliza el dia jueves
21 enero.

Lu Ma Mi Ju Vi Sa Do
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El trabajo de campo se inicia el dia lunes 18
en la comuna de Machali, con la entrevista
al Jefe de Relaciones Publicas de la municipalidad, sindicado por el encargado OMIL como
un actor municipal con que habia un nivel de coordinacién permanente, bajo la ldgica de
la difusion de la oficina y sus resultados hacia la comunidad; pese a que la entrevista
permitid levantar informacidon de interés para el estudio, dejo una serie de vacios de
informacién por desconocimiento del entrevistado, por lo que se decidid incluir una
entrevista al DIDECO comunal, que ese dia se encontraba fuera de la comuna. Ese mismo
dia se realizd la entrevista al encargado OMIL de la comuna y a su apoyo administrativo, al
empleador integrante de la red de la oficina y al beneficiario colocado en un puesto de
trabajo.
El segundo dia del terreno, se realizaron las entrevistas en la Municipalidad de Rancagua,
iniciando el trabajo con la encargada OMIL y su equipo (conformado por un encargado de
la gestion de redes empresariales, y un psicélogo laboral), y luego con el Jefe del
Departamento de Desarrollo Econdmico Local. El dia miércoles se hizo la entrevista al
empleador y al beneficiario colocado por la oficina de la comuna, y se hizo las entrevistas
a los dos encargados de intermediacidon del SENCE regional, uno de los cuales estaba
asumiendo el rol de gestor territorial subrogante (porque el gestor original habia dejado
su puesto).
El dia jueves 21 enero se cierra el terreno con la aplicacion de una entrevista a la DIDECO
De la Municipalidad de Machali, que retomaba sus actividades luego de un periodo de
vacaciones.
En general, esta etapa se desarrolld con total normalidad y no existieron dificultades de
mayor importancia durante la aplicaciéon de las entrevistas semiestructuradas. Los
entrevistados en esta etapa fueron los siguientes:
1.- Entrevista con Jefe de Relaciones Publicas, Municipalidad de Machali (Actor
Institucional)
2.- Entrevista con Directora de Desarrollo Econdmico Local, Municipalidad de Machali
(Actor Institucional)
3.- Entrevista Encargado OMIL (aplicacion que contd con la participacion del apoyo
administrativo de la oficina), Municipalidad de Machali.
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4.- Entrevista a Gerente General de empresa SAME, de aseo industrial.

5.- Entrevista a beneficiario colocado por la oficina de Machali, desarrollando labores en la
empresa SAME.

6.- Entrevista Encargado OMIL (aplicacion que conté con la participacién del apoyo
administrativo de la oficina, y psicélogo laboral), Municipalidad de Rancagua.

7.- Entrevista Jefe del Departamento de Desarrollo Econdmico Local, Municipalidad de
Rancagua.

8.- Entrevista con Encargado de Recursos Humanos de empresa de seguridad, prestadora
de servicios a empresa constructora.

9.- Entrevista con Beneficiario colocado por la OMIL de Rancagua.

10.- Entrevista con el Encargado Intermediacion Laboral, Control de Gestion y Coordinador
Programas de Empleo, Regién de O’Higgins.

11.- Entrevista con el segundo Encargado Intermediacién Laboral, que oficiaba rol de
gestor territorial de manera subrogante, Region de O’Higgins.

Regidon Metropolitana: Comuna de Buin

Enero 2010 Entre los dias jueves 21 y viernes 22 de
esta misma semana, se desarrollé parte
del trabajo de campo de la Regidn
Metropolitana con las entrevistas a los
actores institucionales de SENCE a nivel
regional, y a los informantes claves
definidos para la Municipalidad de Buin.
Para el trabajo en terreno desarrollado
por el equipo consultor en Ia
Municipalidad de Buin, especificamente
en la OMIL de esta comuna, se destaca la
amplia colaboracién prestada por el
encargado de la oficina, quien coordiné todas las actividades de manera tal que no
existieran dificultades tanto en los horarios como en la disponibilidad de los entrevistados.
El dia viernes se entrevisté a los actores institucionales de la Regiéon Metropolitana,
qguienes prestaron toda su colaboracidon entregando antecedentes de interés para el
estudio.

En sintesis, ambos procesos de levantamiento de informacién se desarrollaron con total
normalidad. Los entrevistados fueron los siguientes:

1.- Entrevista Encargado OMIL, Municipalidad de Buin.

2.- Entrevista DIDECO, Municipalidad de Buin.

3.-Entrevista Gerente General empresa Convesi y Pequitos, parte de la red empresarial de
la oficina municipal.

4.-Entrevista a la dos beneficiarios de los programas de empleo, OMIL Municipalidad de
Buin.

5.- Entrevista Gestor Territorial Regidn Metropolitana.
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6.- Entrevista a Encargada Regional Programa de Fortalecimiento OMIL, SENCE Region
Metropolitana.

Region de Antofagasta: Comuna de Antofagasta

La tercera semana se inicia el trabajo en la Regidn de Antofagasta, entre los dias lunes 25y
miércoles 27 de enero. El proceso de
levantamiento de informacion en la
lu Ma Mi Ju Vi Sa Do region comienza con la serie de
entrevistas a los actores institucionales de
SENCE a nivel regional, especificamente o
la entrevista Gestor Territorial. Luego, se
entrevista al Director Regional, como
reemplazo al encargado regional del
programa que se encontraba en
vacaciones durante esta semana; no
obstante lo anterior, la entrevista
realizada como reemplazo permitié
levantar una cantidad importante de informacidn relevante para los propdsitos de la
investigacion.

El trabajo del dia lunes se cierra en la tarde, con la aplicaciéon de la entrevista a la
encargada OMIL de la Municipalidad de Antofagasta. El segundo dia, la ronda de
entrevistas comienza con el Director de Desarrollo Comunal de esta misma municipalidad,
y continda con el empleador sefialado por la encargada de la oficina de intermediacion
como parte de su red empresarial.

El proceso termina el dia miércoles 27, con la realizacién de la entrevista al beneficiario
colocado.

Desde una perspectiva mds general, se puede sefalar que esta etapa se desarrolld sin
contratiempos. Los entrevistados fueron los siguientes:

1.- Entrevista Gestor Territorial Regidon de Antofagasta.

2.- Entrevista Director Regional SENCE, Regién de Antofagasta.

3.- Entrevista Encargado OMIL, Municipalidad de Antofagasta.

4.- Entrevista DIDECO, Municipalidad de Antofagasta.

5.-Entrevista Supervisor de empresa Vopexa Industrial, parte de la red empresarial de la
oficina municipal.

6.-Entrevista a beneficiario de programa de empleo, de OMIL Municipalidad de
Antofagasta.

Enero 2010
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Region de Valparaiso: Comuna de Quilpué

La etapa de terreno se reanuda el dia 8 de

Febrero 2010 febrero en la Regidn de Valparaiso, y en la
I A s i S kD comuna de.z Quilpué. En el disefno inicial

del trabajo de campo, el terreno

continuaba la primera semana de febrero,
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comunas faltantes que se encontraba todavia de vacaciones esa semana obligd a
posponer el proceso una semana.

El trabajo desarrollado en esta regién tuvo que ser dividido en dos semanas distintas, el
lunes 8 y el jueves 18 de febrero, dado que algunos de los actores definidos como
informantes todavia se encontraban de vacaciones entre el lunes 8 y el viernes 11.

El dia lunes 8, se inicid el proceso de levantamiento de informacién con la entrevista al
gestor territorial; es necesario sefialar que esta persona habia terminado su contrato con
el SENCE regional, pero como su experiencia anterior lo transformaba en un informante
clave, se le solicitd igualmente una reunidn, a lo que él accedio sin problemas. El trabajo
continudé con la entrevista al Encargado OMIL de la Municipalidad de Quilpué, quien
empezd a desarrollar sus funciones en noviembre del ano anterior, por lo que no
manejaba informacién en profundidad respecto de varios de los temas consultados; a esto
se suma el hecho que el programa de fortalecimiento OMIL no funcioné el 2009 por
problemas de ejecucién presupuestaria (de hecho, el dinero entregado a la municipalidad
serd devuelto, ya que no fue gastado en los plazos definidos).

Para atenuar en alguna medida el efecto de estos problemas, el segundo dia de aplicacién
(el dia 18) se decidié realizar una entrevista al segundo encargado de la oficina de la
municipalidad, el que se encontraba de vacaciones durante el primer dia de aplicacién.
Este primer dia de trabajo en la regidn finalizé con la entrevista al empleador sefialado
como parte de la red empresarial de la OMIL de la comuna.

La jornada del dia jueves 18 se inicié con la entrevista a la Directora Regional de SENCE
Valparaiso, cuya eleccidn en principio fue el resultado de la ausencia por vacaciones del
encargado regional del programa; sin embargo, esta persona fue referenciada por la
contraparte técnica como un informante clave que podia entregar elementos interesantes
a la investigacidn, gracias a sus 20 afios de experiencia en la institucion. Luego, se
continud el proceso con la entrevista al segundo encargado OMIL de la Municipalidad de
Quilpué. Sin embargo, este actor manifestaba los mismos vacios de conocimiento que el
primer encargado entrevistado, ya que también habia iniciado sus funciones en la oficina
en noviembre del afio pasado; como se sefiald anteriormente, los mayores déficit
observados en el levantamiento de informacidn para esta comuna se observan en relacion
al conocimiento y evaluacién del programa de fortalecimiento, toda vez que pese a que se
firmé el convenio con el municipio, éste no fue ejecutado; en la practica, sélo pudo
levantarse una impresion sobre sus distintos componentes, basados en juicios generales a
partir de lo que se alcanzd a conocer en torno a éste. Pese a esto, de igual forma logro
levantarse algunos elementos de interés, como escenario contractual en el que el
programa no fue ejecutado.

Luego, el trabajo continud con la entrevista al beneficiario colocado por la oficina
comunal, y concluyé con la entrevista al Director de Desarrollo Comunitario de la
municipalidad.

Pese a los problemas recién sefialados, se logré levantar informacién interesante en torno
al funcionamiento de la oficina del programa. Los entrevistados fueron los siguientes:

1.- Entrevista Gestor Territorial Regién de Valparaiso.

2.- Entrevista Encargado OMIL 1, Municipalidad de Quilpué.

P
~”ClioDinamica 123

consulting



Consultoria Programa Fortalecimiento de Oficinas Municipales de Intermediacion Laboral
Informe Final

3.- Entrevista Supervisor de empresa Serviland, Servicio de Parquimetro y
Estacionamiento, parte de la red empresarial de la oficina municipal.

4.- Entrevista Director Regional SENCE, Regién de Valparaiso.

5.- Entrevista Encargado OMIL 2, Municipalidad de Quilpué.

6.- Entrevista a beneficiario de programa de empleo, de OMIL Municipalidad de Quilpué.
7.- Entrevista DIDECO, Municipalidad de Quilpué.
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Region Metropolitana: Comuna de San Ramén

El dia 11 de febrero se hizo el

Febrero 2010 levantamiento de informacién en la
lu Ma Mi Ju Vi Sa Do comuna de San Raman. El trabajo se inicid
——— @ [ con la entrevista al En‘ca.lrglado OI\./II,L, en

parte de la cual participd la psicologa
8 |9 |10 11 12 13 .14 |2 laboral del equipo. Luego, se hizo la
15 16 17 18 19 |20 21 3 entrevista a la Coordinadora de la

Direccion de Desarrollo Comunitario (en
S eEEan ausencia del Director), y al beneficiario de
1 % 3 4 5 6 7 5 la oficina comunal.

Por ultimo, se realizd la entrevista al

empleador integrante de la red de
empresarios de la oficina comunal; éste se encontraba emplazado en la comuna de
Providencia, y es uno de los ejemplos de trabajo mas interesantes de cooperacién con las
OMIIL identificado en todo el proceso de terreno; se trataba de una empresa multinacional
de seguridad y aseo industrial, que trabajaba con varias OMIL de la Regidn Metropolitana,
por lo que la entrevistada (Encargada de RRHH), tenia una vision muy completa en
relacion a las dinamicas de cooperacién con estas oficinas, cuales eran las principales
fortalezas y debilidades en torno a éstas y cuales eran los factores claves en la definicién
de una “relacion exitosa”.

Los actores entrevistados fueron los siguientes:

1.- Entrevista Encargado OMIL, Municipalidad de San Ramon.

2.- Entrevista Coordinadora DIDECO, Municipalidad de San Ramén.

3.- Entrevista a beneficiario de programa de empleo, OMIL Municipalidad de San Ramén.
4.- Entrevista Encargada de Recursos Humanos empresa multinacional Eulen, de seguridad
y aseo industrial, parte de la red empresarial de la oficina municipal.
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Region de la Araucania: Comuna de Angol

El dia martes 9 de febrero se hizo el

Febrero 2010 levantamiento de informacion en |Ia
. . Capital de la Region de la Araucania,

Lu Mi Ju Vi Sa Do . } .
@ Temuco, y luego se continud el trabajo en
1 34 b0 bl la Municipalidad de Angol. En general el

trabajo desarrollado no presentd ningun
tipo de inconvenientes, gracias a la
colaboracién de los actores institucionales
de la region, y al apoyo brindado por la
Encargada OMIL de la comuna de Angol,
que una vez que el equipo de
investigadores llegd a la comuna, ya tenia
gestionado el contacto con todos los
actores definidos como informantes claves, lo que facilité tremendamente el trabajo.

Los actores entrevistados fueron:

1.- Entrevista Gestor Territorial SENCE, Regién de la Araucania (Temuco).

2.- Entrevista Encargada Regional del Programa, Region de la Araucania (Temuco).

3.- Entrevista Encargada OMIL, Municipalidad de Angol.

4.- Entrevista empresa hortofruticola, parte de la red empresarial de la oficina municipal.
5.- Entrevista a 2 beneficiarios.
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Regién del Biobio: Comuna de Concepcidn

El dia 10 de febrero se hizo el

Febrero 2010 levantamiento de informacion en el
. . SENCE de la Regiéon del Biobio, instalado

Lu Ma Ju Vi Sa Do ., . ,
@ en Concepcidon, y luego se continud el
1 |2 4 |5 6 7 trabajo en la Municipalidad de la misma

ciudad. El trabajo se inici6 con la
entrevista a la Encargada Regional del
Programa, seguida por la entrevista a la
Gestora Territorial. Luego, se dio paso a la
serie de entrevistas a los actores claves de
la Municipalidad de Concepcidn.

Frente al desarrollo de este terreno, se
debe diferenciar entre dos situaciones
vividas por parte del equipo consultor, a saber, una donde el trabajo con los entrevistados
fue de plena cooperacion; vy la otra, donde el trabajo con éstos presentd grandes
dificultades, quizas las mas importantes de todo el proceso de terreno.

En el primer caso, nos referimos a la encargada regional del programa y encargada
territorial del SENCE en la ciudad de Concepcién; con ellas fue posible ahondar en cada
uno de los temas que se tenia pensado abordar mediante los instrumentos elaborados en
la primera etapa.
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Con respecto al segundo caso, el DIDECO de la Municipalidad de Concepcién y su
Encargado OMIL, desde la etapa de contacto telefénico ya mostraron mucha reticencia a
la realizacién de la entrevista; un ejemplo de la desconfianza mostrada por éstos actores,
es que el encargado OMIL recibié las preguntas de la entrevista con la oferta técnica
elaborada para la adjudicacién de la consultoria sobre su escritorio para revisarla frente a
cualquier duda, lo que claramente fue una expresion de desconfianza frente a los
investigadores y el estudio.

Las entrevistas se realizaron finalmente, sin embargo no se pudo llegar a profundizar en
ninguno de los temas incluidos en las pautas, producto principalmente a la poca
disposicion de parte de los entrevistados de ahondar en los temas.

Al parecer, las causas asociadas a esta desconfianza tienen su origen en la mala relacién
existente entre el Encargado OMIL y el SENCE Regional; de acuerdo a lo que dejo ver el
propio encargado OMIL, se asociaria a diferencias politicas ya que la actual
administraciéon de la municipalidad era de oposicion (de hecho, todo el discurso del
Encargado OMIL sobre los temas tratados durante la entrevista tuvo una fuerte carga
politica, antes que técnica).
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