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Resumen:

El propasito principal de este estudio de caso consiste en analizar la percepcitn que tendrian directivos y
funcionarios de dos municipios en relacion a como se gestionan sus recursos humanos en distintos aspectos.
Conocer esto permitird evaluar si la Ley 20,922 sobre Fortalecimiento de la Gestian y Profesionalizacian del
Personal Municipal en general, y la implementacidn de una politica de recursos humanos y de un reglamento
de concursos en particular, aportaria a resolver en mayor o menor medida las necesidades que ellos
manifiestan al respecto. En este sentido, las prequntas que orientaran la reflexion son las siguientes: Cual es
|a situacion de sus recursos humanos? lué percepcicn tienen sus encargados? 4lué percepcidn tienen otros
funcionarios involucrados en su administracian? éEn qué medida la situacion de sus recursos humanos limita
las expectativas de mejora que promueve la ley 20,9227, Al respecto, se concluye que esta ley significaria
varias oportunidades de mejora, pero se corre el riesgo de que algunas medidas, como la de contar con una
politica de recursos humanos y un reglamento de concursos, no tengan un impacto real en la practica, puesto
que hay deficiencias estructurales en el sistema municipal que suponen ciertos limites a los resultados que

se prevé obtener y a las expectativas que se espera cumplir.
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The main purpose of this case study consists in analyzing the perception that managers and employees of two
municipalities would have in relation to how their human resources are managed in different aspects. Knowing
this will allow to evaluate if the law N°20.22 on Strengthening the Management and Professionalization of
Municipal Employees, and the implementation of a policy of human resources and a recruitment protocol in
particular, would contribute to solve to a greater or lesser extent the needs that they manifest in this respect.
In this sense, the questions that will guide the reflection are the following: What is the situation of your human
resources? What perception do their managers have? What perception do other employees have in their
administration? To what extent does the situation of its human resources limit the improvement expectations
promoted by the law N°20.9227 In this regard. it is concluded that the law would mean several opportunities
for improvement, but the risk that some measures, such as having a human resources policy and a recruitment
protocol, will not have a real impact in practice, since there are structural deficiencies in the municipal system

that impose certain limits on the results It already expects to obtain the expected expectations.
Keywords: Municipalities - Law N°20.922 - Policy of Human Resources

Introduccidn

La reciente promulgacion de la ley 20.922 sobre Fortalecimiento de la Gestian y Profesionalizacion del
Personal Municipal, més conocida como ley de plantas municipales, marca un hito para el sistema municipal chileno.
Después de un poco mas de dos décadas se les permitia a los municipios realizar una serie de cambios en su
estructura organizacional y en la gestion de sus recursos humanos. Todo esto con el fin de que los funcionarios
pudieran aspirar a mejoras en sus condiciones laborales y salariales, lo que en fondo se traduciria en un incentivo al
desempefio de sus funciones y, en definitiva, en una mejora en la entrega de |os servicios que los municipios brindan

a la comunidad.

Este escenario ha generado un alto nivel de expectativa. Por un lado, a los funcionarios les es real la
oportunidad de ascender y de percibir més ingresos, especialmente a los que llevan varios afios de servicio. Mientras
que a los alcaldes y sus directivos les es real la oportunidad de incorporar mejoras en la gestian que realizan gracias
a que dispondran de mas recursos. Pero ademas a ambas partes este escenario les significa la posibilidad de repensar
el municipio y su cultura organizacional, considerando que estan obligados a disefiar, por primera vez. una politica de
recursos humanos; instrumentao de gestin al que la ley |e asignd el mismo nivel de importancia que el que poseen,

por ejemplo, el plan de desarrollo comunal o el plan requlador comunal.



En sentido general, una politica de recursos humanos debe adecuarse a la filosofia de una organizacion y a sus
necesidades (Chiavenato 2007: 121). En el caso particular de los municipios, una politica de recursos humanos tendra
que considerar necesariamente la realidad que cada uno de ellos enfrenta. Los municipios, en efecto, comparten una
vocacian de servicio hacia la comunidad, sin embargo, difieren de manera importante en |a disponibilidad de recursos
y en los esfuerzos que su personal pueda desplegar para hacer efectiva esta vocacidn. Todo ello condicionado ademés
por factores que tienen que ver con la geografia de la comuna, con su actividad econdmica y con su nivel de

urbanizacion y de desarrollo.

Lo anterior va a incidir en la capacidad que los municipios tengan para atender aspectos que tienen que ver con su
gestion interna. De acuerdo a un estudio publicado en el afio 2005 por la Subsecretaria de Desarrollo Regional y
Administrativa (SUBDERE) “una comuna de escasos recursos, debe concentrar sus esfuerzos cubriendo las
necesidades basicas. Solo cuando los recursos |o permiten, aumenta |a presencia de funcionarios dedicados a las
greas administrativas y planificadoras” (2005 17). £l mismo estudio afirma que en los municipios, en general, “(...) se
carece de instancias de desarrollo y promocidn efectivas tendientes al aumento en la calidad del recurso humano
municipal, aplicandose medidas estandar que se dirigen més bien a la administracidn del personal -que en la mayoria

de los casos se presentan como iniciativas ineficaces- que a la optimizacion de éste” (2008: 21).

Todo esto agregaria una cuota de incertidumbre respecto del real impacto que pudiese generar una politica de
recursos humanos y la misma la ley de plantas municipales en |a situacidn de los recursos humanos a nivel municipal.
Cabria esperar que los municipios urbanos de altos ingresos puedan implementar medidas més profundas en virtud
de sus recursos y del esfuerzo que estan en condiciones de desplegar?. No asi en los municipios rurales y de bajos
ingresos, en donde los recursos y la dotacion de personal son escasos en cantidad y en preparacidn, y que

corresponde a la realidad que enfrentan la mayoria de los municipios del pais.

El propdsito principal de este estudio de caso consiste en analizar |a percepeion que tendrian directivos y
funcionarios de los municipios de Los Alamos y Arauco, ambaos de la VIl regian del Biobio, en relacion a como se
gestionan sus recursos humanos en distintos aspectos. Conocer esto permitira evaluar si la nueva ley N°20.972 de

plantas municipales en general, y la implementacion de una politica de recursos humanos y de un reglamento de

? UUn caso llamativo en este sentido es el del municipio de Vitacura, que esté entre los cuatro municipios con

los més altos ingresos. En el afio 206 fue incluido en la posicion 23 en el ranking de las 50 mejores empresas para trabajar en Chile que
publica la consultora internacional Great Place to Work Este reconocimiento refleja el nivel de desarrollo y la calidad del trabajo que ejecutan
sus unidades de administracin y de recursos humanos (Fuente: http://www.greatplacetowork.cl/mejores-empresas/las-mejores-

empresas-en-chile).



http://www.greatplacetowork.cl/mejores-empresas/las-mejores-empresas-en-chile
http://www.greatplacetowork.cl/mejores-empresas/las-mejores-empresas-en-chile

concursos en particular, podria aportar a resolver en mayor o menor medida las necesidades que ellos manifiestan

al respecto.

En este sentido, las preguntas que orientaran la reflexion son las siguientes: 4Cuél es |a situacian de sus recursos
humanos? élué percepcian tienen sus encargados? 4lué percepcian tienen otros funcionarios involucrados en su
administracian? 4En qué medida la situacian de sus recursos humanos limita las expectativas de mejora que promueve

|la nueva ley de plantas municipales?

El foco de analisis se centrd en aquellas unidades que gestionan distintos aspectos de recursos humanos.
Para levantar informacicn se aplicd, en primer lugar, un cuestionario a los directivos y funcionarios involucrados en
ello. El cuestionario considerd prequntas sobre los siguientes items: organigrama municipal, descripcion de cargos,
reclutamiento y seleccian de personal, clima laboral, evaluacion de desempeiio, carrera funcionaria, capacitacion y

comunicacidn interna.

Como complemento de |o anterior, se realizd un fzcus group en el que participaron funcionarios de otras
unidades. En este caso, se les interrogd sobre lo que ellos consideraban se debia mantener, lo que se debia dejar de
hacer y lo que se necesitaba comenzar a hacer en los items especificos de clima laboral, reclutamiento y seleccidn,

promocian y calificaciones y en capacitacian. Adicionalmente, se incluyeron datos obtenidos desde sus sitios web y

desde el sitio web de la SUBDERE.

La sistematizacian de toda esta informacian apuntd a la bisqueda e identificacion de similitudes y contrastes en el
modo en que ambos municipios gestionan los recursos humanos y en las percepciones que manifestaron al respecto

tanto sus directivos como los funcionarios en general.

Principales alcances de la ley N°20.922 de plantas municipales

Como parte del proceso de difusion de esta ley, la SUBDERE cred un sitio web para informar cuéles son sus

principales alcances, los que se resumen a continuacian (SUBDERE, 2016).

»  [reacion y modificacion de plantas mumicipales. Los alcaldes estaran facultados para modificar las plantas
municipales cada 8 afios, debiendo contar con el apoyo de 2/3 del Concejo Municipal y previa consulta a un
comité bipartito-paritario. El 75% de los cargos que se creen deberan ser profesionales y técnicos.

» [signaciin profesional / directivo-jefatura A contar del | de enero del afio 2016 se concederd una asignacidn
profesional a los funcionarios de las plantas directivas, profesionales y jefaturas. Se creard una asignacitn
especial Directivo-jefatura para funcionarios de estos estamentos que no cuenten con titulo profesional.
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Asimismo, quienes hayan recibido la asignacian profesional o incrementos de grados seran beneficiarios de
un bono pagadero en una cuota y equivalente a cuatro veces el valor de la mejora que recibieron en enero
del afio 201.

v Jumento de grados y mejoras en las remuneraciones. Esto iré en directo beneficio de los funcionarios de
plantas de técnicos, administrativos y auxiliares. Para el afio 2016 subirén un grado quienes estén entre los
grados |0y 20 y para el afio 2017 quienes estén entre los grados 15 y 20 subirén incluso un grado més.

= Ao Estos se otorgaran para los funcionarios beneficiados con el aumenta de grado y equivaldrén a cuatro
veces el valor del aumento de grado que recibieron en enero del afio 2016. Otro bono también beneficiara
retroactivamente a los ex funcionarios que se acogieron a retiro voluntario.

»  Jumento de personal a contrata. Se priorizard en este aumento al personal que actualmente estd a
honorarios.

» Aporte fiscal extraordinario e incremento del Fondo Comin Municjpat Se considera un aporte fiscal de $32
mil millones el afio 2016 y de $36 mil millones el afio 2017. Desde el afio 2018, en tanto, se cuadruplica el
aporte del Estado al Fondo Comin Municipal.

»  Modficacion y limite de gastos El gasto en personal a contrata pasara del 20% al 40% del gasto de planta
y gasto en el personal de la nueva planta se incrementa desde el 35% al 42% respecto de los ingresos
propios del municipio.

v [bljgatoriedad de contar con politica de recursos humanas y reglamento concursas publizos: Ambos serén
exigidos como instrumentos de gestian municipal y en el caso de la politica de recursos humanos su disefio

considera |a participacion de los funcionarios.

Ahondando en esto dltimo, el articulo 3 de esta ley de plantas establece que “las municipalidades estaran
obligadas a remitir, a lo menos anualmente, dentro del primer cuatrimestre de cada afio, a la Subsecretaria de
Desarrollo Regional y Administrativo del Ministerio del Interior y Seguridad Pablica, informacian referida a las
siguientes materias, segin los medios y en los formatos que determine al efecto dicha Subsecretaria” y entre esas

materias est considerada la “politica de recursos humanos y el gasto total en las diversas formas de contratacian”.

El articulo 4 de esta ley de plantas, en tanto, introdujo varias modificaciones a la ley N°18.695 Orgénica

Constitucional de Municipalidades.



En primer lugar, se modifico su articulo B para que la politica de recursos humanos fuese incluida entre los
instrumentos de gestidn obligatorios para todos los municipios, tal como ocurre con el plan de desarrollo comunal, el

plan requlador comunal, el presupuesto municipal anual y el plan comunal de sequridad pablica.

En sequndo lugar. se modifica su articulo 96 estableciendo que el alcalde "debera presentar para aprobacian del
concejo |a politica de recursos humanos, la cual deberd contemplar, a lo menos, los mecanismos de reclutamiento y
seleccion; promocidn y capacitacian, y egreso”. Agregando que “en este proceso los alcaldes podréan considerar la
opinian de un comité bipartito” y que esta politica de recursos humanos "podré incluir también diversos planes piloto

relacionados con el recurso humano, a fin de permitir un mejor desempeiio laboral”.

Finalmente, se modifica su articulo 67 estableciendo |a obligatoriedad de que el alcalde incluya en su cuenta

piblica informacian sobre el estado de aplicacidn de la politica de recursos humanaos”.

Los Alamos y Arauco en contexto

Antes de indagar en |a situacion de los recursos humanos en los municipios de Los Alamos y Arauco, es
menester conocer algunos datos basicos a nivel comunal y municipal. Esto permitira tener una nocian del contexto en

el que realizan sus funciones y de las diferencias que existirian entre ellos.

Los Alamos y Arauco estén localizadas en la VIl regidn del Bio-Bio, en la provincia de Arauco; provincia que
hace unos afios fue incluida en el Programa de Gestian Territorial para Zonas Rezagadas debido a su aislamiento
geografico y digital, a sus bajos ingresos, a su alta pobreza, al escaso desarrollo de su capital humano y a sus

precarias condiciones de habitabilidad (Gobierno Regional del Biobio, s/: 12-14).

La tabla N°l que esta a continuacian presenta informacian relativa a la geografia, la demografia, la actividad

econdmica, el nivel de urbanizacion y desarrollo y el indice de pobreza de ambas comunas.

Tabla N%- Datos bésicos sobre las comunas de Las Alamos y Arauco

Datos a nivel .
Los Alamos Arauco
comunal
Superficie 5991 km? 936 km?
Poblacion estimada para | 23.088 habitantes 38.270 habitantes
2013 (+26.6% respecto del censo de 2002) | (+83.74% respecto del censo de 2002)




Tipo de actividad Agricola, forestal silvicola y pesca
Agricola, forestal y silvicola
econdmica artesanal
Grupo 3 de comunas “urbanas medianas | Grupo 4 de comunas “semi urbanas y
Tipologia SUBDERE?

con desarrollo medio”

rurales con desarrollo medin”

Porcentaje de habitantes
en situacion de pobreza

por ingresos

24,66%
(Promedio regional: 22.3%

Promedio nacional: 14,4%)

20.37%
(Promedio regional: 22.3%

Promedio nacional: 14,4%)

Fuentes: Haboracion propia a partir de datas del Sistema Nacional de Infarmacion Municipal (SINIM) y de Fscuela de
Lobierno Local - Asociaciin de Municjpalidades de Chile (Z016)

Por su parte, la tabla N°Z que esté a continuacion presenta informacidn sobre |a situacion financiera y la

dotacian de personal de sus respectivos municipios:

[abla N°Z- Datos basicos sobre la situacion financiera y la dotacion de personal de los municipios de Los

Alamos y Arauco

Datos a nivel municipal Los Alamos Araucao
Ingreso total percibido M$ 5.167.755 M$ 6.822.009
Ingreso total percibido

M§ 5.581.038 M§ 8.084.015
(incluido el Saldo Inicial de Caja)
Ingreso por Fondo Comiin Municipal M$ 2.475.816 M§ 3.523.483
Ingresos propios permanentes M$ 519.430 M$ 1.963.246
Gasto total devengado M$ 5.215.225 M$ 5.764.522
Balance entre Ingreso total percibido (incluido

M$ 365.873 M$ 1.319.433
el Saldo Inicial de Caja) y Gasto total devengado
Lasto total en personal M$ 1160.684 M$ 2.001.410

8 Esta tipologia de comunas agrupa "l conjunto de variables comunales, tanto territoriales como socioeconémicas y demogréficas més

significativas, que inciden y/o determinan en gran medida las condiciones bajo las cuales cada municipalidad debe realizar sus funciones”

(SUBDERE, Resolucian N° 15, Art. 2).



Dotacicn y gasto del personal de planta 28 M$ 597.503 3 M$ 1.073.858

Dotacidn y gasto del personal a contrata 18 M$ 185.734 26 M$ 157.643
Dotacian y gasto del personal a honorarios 28 M$ 48.999 1a M$ 104.012
Dotacian y gasto del personal a honorarios de

73 M$ 260.043 143 M§ 567155
programas sociales y comunitarios
Nivel de profesionalizacian del personal (%) 28.26% al,.83%

Fuentes: Haboracion propia a partir de datos del Sistema Nacional de Infarmacion Municipal (SINM) y de Escuela de
Lobierno Local - Asociacion de Municipalidades de Chile (Z016)

A pesar de que ambas comunas comparten una realidad similar considerando la situacion general de la
provincia de Arauco, la informacion de las tablas permite concluir que entre ellas hay varias diferencias. La comuna
de Los Mlamos posee aproximadamente la mitad de superficie y de habitantes y un mayor indice de pobreza. A pesar
de esto, la tipologia de comunas SUBDERE da a entender que Arauco tendria un nivel de urbanizacidn y de desarrollo

mas bajo.

Respecto a sus municipios, Arauco gozaria de una mejor situacion financiera considerando su disponibilidad
presupuestaria, su superavit en el balance entre ingresos y gastos y el hecho de que es capaz de recaudar cuatro
VECES MAs ingresos propios permanentes. También posee una mayor dotacian de personal de planta y contrata,
aunque en Los Alamaos es mayor el total de personal a honorarios. Ademas, la mitad de la dotacian de personal de

Arauco cuenta con estudios profesionales, mientras que en Los Alamos menos de un tercio.

Finalmente, cabe agregar que entre ambos municipios hay diferencias en sus infraestructuras. Luego del
terremoto del 27 de febrero del afio 2010, sus dependencias fueron notoriamente afectadas. En el caso del municipio
de Arauco, sus direcciones y departamentos se vieron forzados a reorganizarse dividiéndose en distintos sectores
de la comuna, situacidn que se prolongd hasta inicios de 2016 cuando entrd en funcionamiento un nuevo y moderno
edificio municipal de tres niveles con una superficie total de 3.568 mZ En el caso del municipio de Los Alamos a
situacian fue similar y se mantiene asi hasta la actualidad. De todos modos, ya se ha confirmado para el afio 2018 |a

construccidn de nueva edificio municipal, el que tendrd una superficie total de 3.364 m’.



Breve resefia del marco normativo de los recursos humanos a nivel municipal

Ademas de la ley N°20.922 de plantas municipales del afio 2018, el marco normativo de los recursos humanos
a nivel municipal estd compuesto principalmente por la ley N°18.695 Organica Constitucional de Municipalidades, la
ley N°18.883 de Estatuto Administrativo para Funcionarios Municipales y la ley N°19.754 que autoriza a los municipios

a otorgar prestaciones de bienestar a sus funcionarios”.

En el articulo 40 de la ley N*I8.695 Orgénica Constitucional de Municipalidades se establece que “el Estatuto
Administrativo de los Funcionarios Municipales requlard la carrera funcionaria y considerard especialmente el
ingreso, los deberes y derechos, la responsabilidad administrativa y la cesacian de funciones (...)". también que “se
entenderd que son funcionarios municipales el alcalde, las demés personas que integren |a planta de personal de las
municipalidades y los personales a contrata que se consideren en la dotacian de las mismas, fijadas anualmente en el

presupuesto municipal”.

En el articulo 42, en tanto, se establece que “el personal estara sometido a un sistema de carrera que proteja
|a dignidad de la funcian municipal y que guarde conformidad con su cardcter técnico, profesional y jerarquizado” y
que "le seran aplicables las normas sobre probidad administrativa establecidas por el titulo lll de la Ley N° 18.575
para el personal de la Administracian Publica” correspondiente a la ley N°8.575 de Bases Generales de la
Administracion del Estado. Luego en el articulo 49 se establece que “la municipalidad velara permanentemente por la
carrera funcionaria y el cumplimiento de las normas y principios de caracter técnico y profesional establecidos (...)
y asequrard tanto la igualdad de oportunidades de ingreso a ella como la capacitacian y el perfeccionamiento de sus

integrantes”.

Por su parte, |a ley N°18.883 de Estatuto Administrativo de los Funcionarios Municipales al que alude el ya
descrito articulo 40 de |a ley N°18.695 es determinante, puesto que en él estan fijados los cuatros pilares de la carrera
funcionaria a nivel municipal: el ingreso, la capacitacian, las evaluaciones y la promocian. Dichos pilares son, en

definitiva, los elementos basicos que los municipios debiesen considerar para gestionar sus recursos humanos.

% Dtras leyes y decretos que tienen alguna relacion con los recursos humanos a nivel municipal son: el Decreto N°854 (29/9/2004) del
Ministerio de Hacienda sobre Clasificaciones Presupuestarias; el Cadigo del Trabajo; el Decreto N°3 (04/1/1984) del Ministerio de Salud que
Aprueba Reglamento de Autorizacidn de Licencias Médicas por las COMPIN e Instituciones de Salud Previsional; la ley N°1B.744 sobre Seguro
Social contra Riesgos de Accidentes del Trabajo y Enfermedades Profesionales; la Ley N°(9.345 que dispone aplicacian de la ley N°IB.744 a
trabajadores del sector publica y; el Decreto N°40 (11/2/1968) del Ministerio del Trabajo y Previsian Social que Aprueba Reglamento sobre
Prevencian de Riesgos Profesionales.



Finalmente, esté la ley N°19.754 que autoriza a los municipios a otorgar y financiar (en parte) prestaciones
de bienestar a sus funcionarios por intermedio de un Comité de Bienestar compuesto por representantes del alcalde
que cuenten con |a aprobacidn del Concejo y por representantes de la asociacian de funcionarios del municipio mismo.
Estas prestaciones deberan estar sujetas a un reglamento propio, el que deberd ser aprobado por el Concejo previa

proposician del alcalde.

Es necesario mencionar también el Instructivo Presidencial N°00! sobre Buenas Practicas Laborales en
Desarrollo de Personas en el Estado firmado por |a presidencia el 26 de enero de 2015. En él se estipulan medidas en
materia de derechos laborales. condiciones laborales y ambiente laboral. Aunque esté dirigido a ministerios,
subsecretarfas y otros servicios, se plantea su difusian entre los municipios considerando que constituye una guia de

buenas préacticas.

Ahora bien, en relacian a cémo deben organizarse los recursos humanos en el municipio, el articulo 27 de la
ley N°18.695 Organica Constitucional de Municipalidades establece que la unidad encargada de administracian y
finanzas serd la responsable de asesorar al alcalde en la administracian del personal. Para esto, los municipios
dispondran de un encargado de personal cuyas funciones serfan: tramitar los procesos de ingresos del personal de
plantay contrata al municipio, administrar las obligaciones referidas a la jornada laboral de los funcionarios, controlar
el cumplimiento del pago de las remuneraciones y de las cotizaciones previsionales de |os funcionarios, gestionar la

aplicacian del proceso de calificaciones de los funcionarios y ejecutar el programa de bienestar (ChileValora, s/a).

Estas funciones se complementan con las que ejecuta el comité de bienestar y el comité paritario a través de sus
presidentes o de quienes hayan sido designados como sus encargados. Adicionalmente, cada municipio dependiendo
de sus recursos podra disponer de uno o mas funcionarios para atender aspectos complementarios a los minimos

establecidos por la ley.

La situacidn de los recursos humanos en Los Alamos

Percepciones de directivos y funcionarios vinculados a la gestion de recursos humanos

En este caso, se aplicd un cuestionario a la encargada de personal que ademés es secretaria del comité de
bienestar, al presidente del comité paritario, a una funcionaria de |a Secretaria Comunal de Planificacian (SECPLAN)
que a su vez es presidenta del comité de bienestar, a una funcionaria de la Direccian de Administracion y Finanzas

(DAF), a un representante del comité paritario y a otro del comité de bienestar, al prevencionista de riesgos y asesaor
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del comité paritario, y al director de la unidad de trénsito que también preside el gremio de funcionarios. Luego de

sistematizar sus respuestas pudo determinarse lo que se detalla en seguida.

Organigrama municipal: La mayoria de los entrevistados manifestaron conocerlo, lo que es positivo porque
refleja que existe una nocidn sobre como esta estructurado el municipio y sobre cuéles son sus principales unidades.
Sin embargo, este conocimiento del organigrama es a nivel general, desconociéndose muchas veces cuéles son las
oficinas especificas que componen cada una de |as unidades del municipio. Esto dltimo se podria explicar en parte por

|os sucesivos cambios que se le ha realizado con los afios.

() siento que [el organigrama] no es bien conocido por todos, que deberiamos no € si difundirlo o
hacerlo extensivo, recalcarlo y estar constantemente trabajando esto, ya que sigmpre se estan
cambiando persanas, o creands subunidades o programas y £so fiay que ir agregandolos o quitando
los que ya no estan. Si esto se hace mejoramos la atencin a los usuarios, asi s mas facil derivar a

los servicios correspondentes”

Lo negativo es que hubo algunos entrevistados que advirtieron haber conocido el organigrama luego de afios

de servicio y no al momento de haber asumido sus respectivos cargos.

Descripcidn de cargos: |a gran mayoria de |os entrevistados manifestd conocer las funciones asignadas
para sus cargos, aunque algunos reconocieron haberlas comprendido en |a practica y no al momento de haber
asumido sus respectivos cargos, tal como ocurre con el organigrama municipal. Solo unos pocos advirtieron que
desconocen el detalle de sus funciones, ya que varias de ellas, por lo general, no estan preestablecidas, sino que

varian a diario dependiendo de las distintas necesidades que haya que atender.

Reclutamiento y seleccidn de personal: En este item la mayoria demostrd conocer el proceso establecido
por ley para los funcionarios de planta y contrata. En el caso del reclutamiento y seleccion de funcionarios a
honorarios, varios advirtieron desconocer cuél es proceso y la necesidad de que se establezca un proceso similar al

de |os funcionarios de planta, considerando que aquello podria aportarle regulacidn y transparencia.

" Luandn hay una vacante de planta municipal se llama a concurso, se generan bases, se publica, se
rECEPCIoNan s antecedentes y va 4 la comision que farma la terna para que después decida el jefe
médxima guien es la persana mas idines, eso cuando £s plants, pera los otros cargos Se van

Seleccionandn segin las necesidades, pera ahi no conozeo”.
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Hubo otros entrevistados que manifestaron la necesidad de que al proceso de reclutamiento y seleccian o
acompaiie un proceso de induccin que considere idealmente una actividad de presentacian a los demés funcionarios,

ya que en algunas ocasiones pasa desapercibida la incorporacian de los nuevos funcionarios.

Clima Labor al: Varios entrevistados dieron cuenta de los esfuerzos que ha realizado el comite
paritario, considerandolo un agente activo en este item. No obstante, advirtieron que falta un plan de trabajo y mayor

apoyo.

"Wa hay un programa definide para realizar ese tipo de accin. S, de repente, con el comité paritario
nasotros hemas desarroflads, en comjunto con la ALHS, algunas acciones de lo gue uno cree pudiera
servir para mejorar g/ chima laboral Pero solamente eso. No hiay un plan acabad para ver ese tipo de

Situaciones”

A juicio de algunos, la falta de un edificio municipal en el que estén centralizadas todas las unidades es un factor que
influye de manera importante en la convivencia y en el nivel de participacion que se espera haya en las actividades

relacionadas con este item.

() muchas veces, por gjemplo, los funcionarios no salen de su Spacio y i S€ CONOCEN Co /s
PErsanas de otros departamentos, por ese lado veo con bueno gjos e/ tema de la construcciin de/

edificio municipal asi se podra crear una identidad .

Evaluacion de desempefio: Como un aspecto positivo puede sefialarse que la mayoria de entrevistados
conocen el sistema de calificaciones que se emplea para los funcionarios de planta y contrata. Pero, creen que debiese
haber un sistema para evaluar también el desempefio de los funcionarios a honorarios. Por su parte, para varios
entrevistados existe una falta de objetividad en los criterios de evaluacion, porque muchas veces se atienden aspectos

que no necesariamente evidencian un alto nivel de productividad y de buen desempeiio.

“(..) creo que la mayoria de los funcionarios conoce que cada afio se les va a calificar, que se les
califica su funcian, como la han desempefiado durante el afio. Eso es subjetivo porque no es tan -a lo
mejor- apegado a lo que mide realmente el desempeiio del funcionario. Es mas subjetivo dirfa yo. Pero

bueno, es conocido por todos v ahi se califica a los funcionarios de planta y a contrata, no al resto”.
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Ademas, existe una visidn critica sobre las evaluaciones de desempefio porque éstas no generan un impacto
real. Es decir, un buen desempeio no significa que haya un reconocimiento y por un mal desempeiio algan tipo de

sancidn.

Vo creo que cualguiera sea la forma en que use lg evaluacion tendrd un grado de subjetividad y lo
fhemas conversado con la asociaciin y otras instancias y obvio se puede mejorar el sistema, cada jefe
pone [nota] 710 para no perjudicar a nadie de los suyas y la camisidn si la baja no va a ser mucho,

Brtonces es complejo”.

Carrera funcionaria: La impresidn mas recurrente entre los entrevistados es de que la carrera funcionaria
no existe en la practica porque la planta del municipio se caracteriza por ser estética, debido principalmente a la falta

de recursos.

"(.) acd estd la posibilidad de ascender o de subir solo cuando hiay una vacante o cuande un compaiera
SE retira y sino ahi nos vamas a mantener por aios. No se ve posibilidad concrets,  largo plazo tal vez

Si, 8/ alguien se retira, pero estd determinadn por otras condiciongs .

De todas formas, reconocen que excepcionalmente algunos funcionarios si han logrado hacer carrera, pero
en un plazo de afios muy amplio. Por lo mismo, la carrera funcionaria es todavia mas compleja para los funcionarios

con poca antigiiedad aun cuando en algunos casos éstos posean un mayor nivel de preparacidn.

Capacitacion: Entre los entrevistados se sefiald como un aspecto positivo el que se realicen capacitaciones,

especialmente gracias a la gestion del comité paritario que cuenta con una planificacidn en este item.

“En cierto modo, cuando se hace la planificaciin anus/ gue, por o general es en enera.. esto como
comité paritario y tambign de parte mig como departamento... trato de ver la necesidad que tenga la

gente y el programa que yo realizo es anval”

Sin embargo, habria varios aspectos negativos. Entre ellos, el desconocimiento que se percibe a nivel general
respecto de las oportunidades de capacitacian que habria para los funcionarios, el que las capacitaciones no siempre
tienen un impacto positivo en el ejercicio de sus funciones, ademés de la falta de una estrategia para detectar

apropiadamente las reales necesidades de capacitacidn.
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*(..) los funcionarios tienen acceso a... bueno yo no SE si esa informaciin /e lega a cada uno... tienen
ACCESO 8 CApacitarse e incluso a estudiar por /g lnea de la SURDERE [a través de] la Academia. Hace
falta un programa de detecciin de necesidades de capacitacin, £so no hay. La municipalidad no lo

tiene. No sabemos en qué necesitan capacitarse los funcionarios”

Comunicacién interna: En relacion a este dltimo item, la mayoria de los entrevistados manifestaron
principalmente dos problemas. En primer lugar, se percibe que en muchas oportunidades la informacidn no siempre

|lega a todos los funcionarios, sino que circula solo entre |a alcaldia y los directores de las unidades.

“|a informacian no llega a todas las personas. Cuando un jefe se une técnicamente con el alcalde y
otros jefes més, obviamente ellos saben lo que esta pasando aqui y lo que esta pasando alla, pero los
funcionarios que estan ahi en cada una de las unidades no saben porque no se hacen (...) reuniones por

unidad con los funcionarios”.

En segundo lugar, se percibe cierto desconocimiento respecto del trabajo que estan desarrollando cada una

de las unidades.

“Hay unos departamentos muy enraizados en si mismos. De repente no... el departamento, ellos tienen
informacidn de las actividades que se hacen de forma interna. Muchas veces nosotros no conocemos

o que hacen otros departamentos (...)

Y. en tercer lugar, varios de los entrevistados manifestaron la necesidad de que los funcionarios se
acostumbren a utilizar medios de comunicacin mas instantaneos como, por ejemplo, el correo electranico
institucional o WhatsApp, ya que los protocolos de comunicacion oficiales como los memos vy los oficios internos,

muchas veces ralentizan el traspaso de informacian.

“(.) &l resto del personal muy poco usa el corren, practicamente no ingresan & la paging de la

municipalidad y debigran hacerls, incluso hiay un Facebook”

“Vo creo que estan los protocolos establecidos que son los de todas los municipios, el memo el oficio
interna. Ahora con el tema tecnoldgico, correos, redes sociales, creo gue apegarse 8 £sa na es malg y

B/ cigrta forma ayuda incluso a no pasar & ser burocratica (..)"
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Percepciones de los funcionarios en general

Tras sistematizar la informacion recopilada en el /zzus grouyp que se lleva a cabo con funcionarios de varias

unidades del municipio se logrd determinar lo siguiente:

Clima laboral: Los funcionarios se mostraron a favor de que se mantenga la conmemoracidn de dias
especiales, la flexibilidad que les estd permitida ante ciertas situaciones personales, y la calidad humana que
reconocen en el alcalde y en los directivos. También manifestaron |a necesidad de terminar con la falta de empatia
entre algunos y el tener que cumplir funciones adicionales. En relacion a lo que creen que se debe comenzar a hacer,
mencionaron la realizacian de dindmicas participativas, la integracian de los distintos departamentos, el desarrollo

de iniciativas de autocuidado y de actividades extralaborales y reuniones periddicas a nivel de equipos.

Reclutamiento y seleccidn: En este item, los funcionarios manifestaron la necesidad de que continde
contratandose profesionales, pero que deberia ponerse fin a aquellas contrataciones en las que por urgencia no se
aplica una entrevista ni se realiza un analisis completo del perfil de los postulantes para saber con precision si son
iddneos para el cargo. Ademés, los funcionarios creen que debiesen implementarse medidas para garantizar la

transparencia de los concursos en general.

Promacidn y calificaciones: Los funcionarios se mostraron a favor de que continde igualmente el sistema
de calificaciones, en la medida en que les es dtil mantener una buena evaluacidn en caso de que existiese la
oportunidad de ascender. Sobre o que se debiese dejar de hacer sefialaron el que no se les esté notificacian la
precalificacian anual. Luego, lo que creen necesario comenzar a hacer es calificar al personal a honorarios y que se
les pueda descontar en caso de atrasos, que se usen las anotaciones de mérito y de demérito y que se cumpla con

realizar las calificaciones cuatrimestrales.

Capacitacion: En este item, los funcionarios identificaron positivamente el que exista, a juicio de la mayoria,
conciencia de cuan necesaria es |a capacitacion. En este sentido, creen que se debiese terminar con |a falta de interés
por parte de algunos funcionarios y con el hecho de que a las capacitaciones asistan, por |o general, dnicamente los
mandos superiores. Adicionalmente, manifestaron preocupacion por que se cree un reglamento de capacitacian, que
se generen instancias de incentivos a la capacitacion, que se efectie un diagnastico efectivo de necesidades de

capacitacion y que asimismo exista un registro de quienes se han o se estan capacitando y en queé &reas.
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La situacidn de los recursos humanos en Arauco

Percepciones de directivos y funcionarios vinculados a la gestion de recursos humanos

En este caso, se aplico un cuestionario a la encargada de personal, a la encargada de gestion de personas,
a la encargada de rentas y remuneraciones, a la encargada de bienestar, al director de la Direccian de Administracidn
y Finanzas y una funcionaria de la misma direccion que ademas es miembro del comité de bienestar, también a la jefa
de gabinete, al director de la Secretaria Comunal de Planificacian (SECPLAN) y al director de la Direccitn de Desarrollo

Comunitario (DIDECD). En este caso, las respuestas fueron las siguientes:

Organigrama municipal: La mayoria de los funcionarios percibe un desconocimiento a nivel general,
principalmente entre los honorarios, sobre camo esté estructurado el organigrama; desconocimiento que lo atribuyen
principalmente al hecho de que no se informan sus actualizaciones y que. para algunos, no se condice con la realidad

de sus funciones.

"Lada cierto tiempo aparece uno nueva, un nueve cargo, nuevas funciongs (..) Eso hace ir modificando
el organigrama. Lreo que fiay un desconocimients del organigrama a nivel general, probablemente més

de parte de los funcionarios a honorarios”

"la mayoria de las personas vienen solo 4 trabajar y desconocen este organigrama, 1o /o encuentran

relevante a lo mejor”

Descripcidn de cargos: Todos los entrevistados manifestaron conocer cuéles son sus respectivas funciones.
No obstante, varios advirtieron que éstas las comprendieron en la practica y no al momento de asumir sus cargos y

que a veces se les asignan funciones que no estaban estipuladas originalmente.

"Wo era algo que supiera de antemano. beneralmente uno aprende haciends, sobre la marcha. e todos
madas, hay unas funciones que no estan en el papel pera que las desarrollamas jgual y eso uno lo va

aprendiendn a medida que vas trabajando en la municipalidad”

Lo anterior, propicia el que haya situaciones en las que se percibe que algunos funcionarios nuevos no estan realmente

seguros de las funciones que deben realizar en realidad.
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Reclutamiento y seleccidn de personal: Lo positivo en este item fue que la mayoria de los entrevistados
sefiald conocer el proceso de reclutamiento y seleccion que establece la ley. De todas maneras, hubo algunos que

manitestaron desconfianza respecto de cuén transparente puede ser.

“En general se sabe que para cuslguier cargo de la municipalidad se llama a concurso piblico. Fso lo

sabe la gente que trabaja acd dentro, la comunidad Ahors.. dgué piensan de ello? Eso es distinto”.

Otro aspecto positivo es que, a juicio de varios, se ha perfeccionado este proceso en el dltimo tiempo,

especialmente desde que comenzd a forjarse un area de gestidn de personas.

"(..) se ha implementadn un sistema en g/ que hay una comision, donde ademas se hacen entrevistas
psicoligicas y técnicas. [a idea es siempre presentar una terna donde se define un perfil. Antes era

tadn informal, se podria concluir gue se fia avanzado en esta materia”

Clima Laboral: Para varios entrevistados, el nuevo edificio municipal inaugurado el afio 2016 mejord las
condiciones laborales de manera importante. Sin embargo, reconocen que todavia existiria un hermetismo entre las

unidades luego de que estas se dividieran tras el terremoto del afio 2010.

"Hoy dia podemos decir que hemos ido de menas a mas considerando que tenemas un edificio acorde.
Antes tados los inviernos se pasaba frio, estabamos con parka casi todo el dia. Habia oficings sin

calefaceidn, mucha gente se enfermaba por eso”.

“Siento que el clima laboral estd marcado por los pisos del edificio municipal. Se segmenta en algunos

lados”.

Hubo ademas algunos entrevistados que destacaron el apoyo otorgado por las jefaturas a las actividades que

se han desarrollado en este item.

Evaluacidn de desempeiio: La mayor parte de los entrevistados sefiala conocer el sistema de calificaciones
establecido por ley. De todos modos, consideran necesario que se desarrolle un sistema para evaluar el desempefio
del personal a honorarios, que se actualicen los criterios de evaluacian por considerarlos pocos objetivos, que se
apliquen las evaluaciones cuatrimestrales para poder incorporar a tiempo las mejoras que sean necesarias y que se

pueda reconocer el buen desempefio.
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*Es siper cuadrada la evaluaciin oficial segin fa ley. Tiene puntos sumamente rigidos. De repente es
poco objetiva, estd sujeta a siuna le cag bien o mal a quign te evalia. Se percibe una necesidad de que
tenga criterios mas objetivos porque & veces es media subjetiva. £n definitiva, me gustaria que fuera

mas objetiva”

*Falta tambien que se reconozca el buen desempeiio. No se acupan i las anotaciones de mérito ni de

demérito”

Carrera funcionaria: Varios de los entrevistados reconocen que existe apoyo para perfeccionarse y hacer
carrera. A pesar de ello, advierten |o dificil que resulta esto en la préactica debido a lo estética que es |a planta, aun

cuando existan casos de funcionarios que si lo han logrado.

"Si existe la posibilidad de hacer carrera considerand que g/ alcalde ha dado todas las facildades a
los funcionarios que deseen estudiar. Sin embargo, hiay [un] problema de poca disponibilidad de cupos

pard ir ascendigndn. Silo queda esperar a que alguien renuncie o gue fallezca”

Yo tuve que esperar 15 arios para ascender y recién el aio pasado lo consequi”

Capacitacicn: Un aspecto positivo que reconocieron algunos de los entrevistados es que desde hace un tiempo

este item ha comenzado a ganar més protagonismo y que, por consiguiente, se le han destinado mas recursos.

‘Wosotras yo creo que estamos haciendo el intento recién (...) pero creo que recién estamas partiendo.

[odavia hay que trabajar mucho mds profundamente eso”.

De todas formas, reconocen que por varios afios las capacitaciones no han tenido necesariamente un impacto
en el quehacer de los funcionarios. Ademaés, advirtieron que la falta de recursos ha sido uno impedimento para llevar

a cabo un plan de capacitacian mas elaborado y con mayor alcance.

‘Wo se ha visto, sin embarge, que estas capacitaciones hiayan tenido un impacta real desde mi punto
de vista. Se necesita que las capacitaciones se adopten como una politica seria y que conduzca & la

obtencion de resultados concretos”
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Comunicacion interna: En relacion a este item, practicamente todos los entrevistados reconocieron
problemas. Los principales serian, en primer lugar, que la informacian no siempre baja desde los directivos hacia los
funcionarios. En sequndo lugar. que no existe un canal dnico de informacidn, ya que esta puede ser transmitida a
través de memos, oficios o a través de correo electranico o por las redes sociales, lo que muchas veces genera
confusian. En tercer lugar, que al ser nuevo el edificio municipal, no esta permitido intervenirlo con afiches, murales
u otro tipo de medios informativos. Finalmente, se reconoce cierta pasividad de los funcionarios para preocuparse

por mantenerse debidamente informados sobre las distintas actividades que realiza el municipio.

‘la gran mayoria de la comunicacion se desarrolla @ través de correo electromico. A veces es
responsabilidad de uno también como funcionario leer gl correo o, por ltimo, uno debe arreglérselas
para verlps. Se detecta una cierta pasividad en el tema de querer estar debidamente informado de/
quehacer del municipio. También pasa que los jefes no bajan la informaciin a sus subalternos. Se

percibe a nivel general que existe desinformaciin sobre el trabajo del municipio”
Percepciones de los funcionarios en general

Tras sistematizar la informacian recopilada en el /zzus groupque se lleva a cabo con funcionarios de varias

unidades del municipio se logrd determinar lo siguiente:

Clima laboral: A juicio de los funcionarios, es necesario que se mantenga la celebracidn de los cumpleaiios
de los funcionarios y la conmemoracian de las principales efemérides (fiestas patrias, navidad, etc.). Respecto a lo
que debiese terminar, mencionaron los problemas de convivencia y de falta de comunicacian, la inequidad en la
asignacian de algunas tareas, ademés del mal uso de algunos espacios que estan destinados exclusivamente para la
comodidad y el descanso de |os funcionarios. Sobre |o que se necesita comenzar a hacer, sefialaron el capacitar a las
jefaturas en habilidades humanas, disefiar un sistema de comunicacion interna e implementar 4reaks en medio de |a

jornada laboral para promaver la convivencia.

Reclutamiento y seleccidn: Los funcionarios se manifestaron a favor de la reciente medida de aplicar
examenes pre-ocupacionales, pero en contra de que existan tantas diferencias en las modalidades contractuales
entre los distintos estamentos del municipio. Respecto a lo que creen necesario hacer, sefialaron el mejorar la difusicn
de los nuevos puestos de trabajo entre los estamentos, que se informe a tiempo sobre el ingreso de nuevo
funcionarios. que este ingreso esté necesariamente acompafiado de un proceso de induccian y, finalmente, que exista

mas claridad en relacion a las subrogancias.
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Promacidn y calificaciones: En este item los funcionarios creen necesario que se separe la puntualidad de
|a asistencia porque, a juicio de ellos, son aspectos diferentes y, sin embargo, se evalian indistintamente. También
Creen necesario que se termine con |a subjetividad de las calificaciones. En linea con esto dltimo, los funcionarios se
mostraron a favor de que se puedan redisefiar los criterios de evaluacidn, de que se realicen los informes
cuatrimestrales y que las jefaturas les informen debidamente de las calificaciones que obtuvieron mediante una

retroalimentacidn.

Capacitacidn: Los funcionarios se mostraron a favor de que continie realizandose capacitaciones en materia
de autocuidado. Sin embargo, creen necesario que se termine con el hecho de que las capacitaciones tengan como
destinatarios, por |o general, a sdlo una parte del personal. Sobre |o que deberia comenzar a hacerse, sefialaron el
que las capacitaciones puedan enfocarse en las labores especificas de los funcionarios, especialmente en aquellos
puntos més criticos en términos de gestian, que éstas sean para todos los niveles jerarquicos, que se realicen con

mayor frecuencia y que mejore la difusidn para contribuir a despertar el interés de los funcionarios.

Diferencias y semejanzas entre los municipios de Los Alamos y Arauco en la situacion de sus recursos

humanos

En relacion a la percepcidn que tienen los directivos y funcionarios que gestionan aspectos de recursos
humanos, se logrd constatar que en ambos municipios éstos tienen una nocion general del organigrama municipal. A
pesar de ello, varios no estan sequros si funcionarios de otras unidades, especialmente los honorarios, manejan dicha

informacian; situacion que la atribuyen a que no se les notifica de las actualizaciones que se |e ha realizado.

También demostraron conocer las funciones de sus respectivos cargos, aunque los dos problemas que
perciben en este item son, en primer lugar, que dichas funciones las comprendieron bien luego de un tiempo de haber
asumido sus respectivos cargos y. en sequndo lugar, que se les han asignado funciones extras a las establecidas

originalmente, lo que les significa una carga adicional de trabajo.

En el item de reclutamiento y seleccidn de personal, saben cuél es el proceso que establece la ley para los
funcionarios de planta y contrata, pero consideran necesario que se establezca un proceso similar para los
funcionarios a honorarios con el fin de garantizar la transparencia. Ademas, criticaron que no se realice una adecuada
induccidn a los funcionarios nuevos. Cabe sedalar que, en el municipio de Arauco en particular, se reconocen los
avances que ha habido en el dltimo tiempo tras |a creacidn del cargo de encargado de gestian de personas. el que

vendria a complementar el trabajo ya realizado por el encargado de personal.
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En el item de clima laboral se observa una diferencia importante entre ambos municipios. La convivencia
entre los funcionarios de Los Alamos, en cierta medida, se ve perjudicada al no estar centralizadas las unidades en
un dnico edificio municipal. En Arauco, en cambio, la reciente inauguracian de un nuevo y moderno edificio permitid
centralizar nuevamente las unidades, contribuyendo con ello al encuentro permanente entre los funcionarios, aunque
todavia existiria cierto hermetismo de parte de algunas unidades, considerando que varios de sus funcionarios se
habian acostumbrado a no interactuar mucho con funcionarios de otras unidades. Otra diferencia es que en Los
Mamas no se percibe mucho apoyo de parte de las jefaturas para realizar actividades que contribuyan a mejorar el
clima laboral, considerando que la mayoria del trabajo realizado ha sido propuesto principalmente por el comité
paritario, mientras que en Arauco desde hace un tiempo todo esto o esté llevando a cabo quien asumid el nuevo cargo

de encargado de gestidn de personas.

En el item de evaluacidn de desempeiio se constatd que en |os dos municipios existe conocimiento respecto
del sistema de calificaciones que aplica al personal de planta y contrata, pero estiman necesario que se pueda evaluar
el desempeiio de |os honorarios. Ademés, consideran que los criterios de evaluacion son muchas veces subjetivos y
que no reflejan el real desempeiio. También se mostraron criticos de que las calificaciones no se traducen en
reconocimientos o en sanciones dependiendo de si el desempeio fue bien o mal evaluado. En Arauco, en particular, se
critica el que no siempre se apliquen las evaluaciones cuatrimestrales. Si se hiciera, creen que serfa una motivacidn
para preocuparse permanentemente por el desempefio y no solo a final de afio cuando se determina la calificacian

principal que, en efecto, es la més importante de todas.

En el item de carrera funcionaria, la principal conclusian es que en ambos municipios la mayoria percibe que
no hay posibilidad de ascender aun cuando se realicen esfuerzos para ello, ya sea mediante un buen desempeiio o a
través de la prosecucion de estudios. A pesar de que se reporten casos de funcionarios que si lo han logrado, ellos

mismos los catalogan como excepcionales.

En el item de capacitacidn, se valora en ambos municipios el que se lleven a cabo capacitaciones con algan
grado de reqularidad. No obstante, critican que éstas no han tenido un real impacto en el ejercicio de sus funciones,
que tampoco se lleven a cabo estrategias para captar necesidades de capacitacian, que acuden mayaritariamente a
ellas las jefaturas o sdlo algunos funcionarios y que no siempre se difunden |as oportunidades de capacitacian. En
relacion a esto dltimo, se percibe también cierto desinterés de parte de algunos funcionarios por mantenerse
debidamente informados de dichas oportunidades. En el caso particular de Arauco, se valora el hecho de que la

creacian del cargo de encargado de gestion de personas ha aportado en cierta medida a revertir estas deficiencias.

21



En el dltimo item de comunicacian interna, los principales problemas en ambos municipios serian. en primer
lugar, la mala circulacian de informacin debido a que ésta casi siempre se concentra entre la alcaldia y las jefaturas
y; en segundo lugar, la resistencia de una parte de |os funcionarios a usar activamente plataformas de comunicacitn
instantanea como el correo electranico v las redes sociales. En Arauco ademés manifestaron que es un problema el

no poder intervenir el nuevo edificio municipal con paneles o murales informativos.
Oportunidades de mejora: Posibilidades y complejidades.

Los dos municipios considerados en este estudio de caso podran apostar a conseguir mejoras en varios

aspectos, especialmente en Arauco, puesto que dispone de més recursos y de méas personal para ello.

En primer lugar, si ambos municipios incluyen un manual de descripcion de cargos en la politica de recursos
humanos, podrian hacer frente al problema de que muchos funcionarios, especialmente los nuevos, desconocen las
funciones que les compete al resto e incluso a ellos mismos. Seria necesario igualmente que este manual de
descripcion de cargos incluyese un organigrama municipal detallado y que se difunda activamente entre todos los

estamentos.

En sequndo lugar, la obligacian de contar con un reglamento de concursos tal como |o establece la ley, les
permitird a ambos municipios incluir medidas para el reclutamiento y seleccidn de personal a honorarios, que era
otra de las necesidades que manifestaron los directivos y funcionarios entrevistados. A esto hay que agregar la
posibilidad de incluir un protocolo de induccion para los funcionarios nuevos. Asi se podria resolver, en parte, el
problema de que éstos recién comprenden bien sus funciones y el personal con el que debe interactuar después de

varios meses trabajando y no al momento de asumir sus cargos.

En tercer lugar, podrian incluir en la politica de recursos humanos medidas para mejorar el clima laboral
como, por ejemplo. una planificacion de actividades extra-programaticas y otra planificacian de capacitaciones
enfocadas en atender aspectos sobre el clima laboral. Y no solo eso, también podrian incorporar un instrumento de

medician del clima laboral con el propasito de intervenir directamente aquellos aspectos que sean mal evaluados.

En cuarto lugar, en relacian a la demanda de que se puedan calificar a los funcionarios a honorarios, a ambos
municipios les estaria permitido disefiar un instrumento para evaluarles su desempeiio. Para que esta evaluacitn
tenga consecuencias reales, incluso podria estipularse en sus contratos que un mal desempefio significaria en dltima

instancia una causal de despedido.
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En quinto lugar, en la politica de recursos humanos les estaria permitido incluir un reglamento de
capacitacian en el que se considere un plan de deteccion de necesidades de capacitacion y una programacidn anual

y; finalmente, podria fijarse un protocolo que asegure una mejor comunicacian interna.

De todos modos, existen dificultades de fondo que ni la ley de plantas ni la politica de recursos humanos
lograra resolver y que incluso amenazan con mermar las expectativas de lo que se espera conseguir. Dichas
dificultades dicen relacion principalmente con la escasez de recursos y la sobrecarga laboral que enfrentan la

mayoria de los municipios del pais.

La escasez de recursos, especialmente en aquellos municipios rurales y de bajos ingresos, hara muy dificil
el poder crear una direccian de recursos humanos, medida que se podria considerar fundamental para asegurar los
buenos resultados que se prevé obtener. Ademés, esta escasez de recursos continuard limitando |a posibilidad de los
funcionarios de poder ascender o de cambiar de cargo en el corto o mediano plazo debiendo conformarse, por el

momento, salo con un aumento de grado tal como esta previsto en la ley.

En relacian al problema de la sobrecarga laboral, un manual de descripcion de cargos. independiente de que
contribuya a esclarecer las funciones del personal, no asequra resolver el constante problema de la asignacidn de
funciones extras y la excesiva carga laboral que esto conlleva. Este problema, en efecto, sequira afectando el clima
laboral y limitando el tiempo y la motivacion del personal para participar en las actividades de capacitacian que se

pudieran programar.

En el caso especifico de los funcionarios encargados de la gestion del personal, la sobrecarga laboral no
asegurard el que éstos puedan enfocarse proactivamente en el desarrollo e implementacidn de la politica de recursos
humanas, situacion que se complejiza todavia més teniendo en cuenta la escasa preparacidn profesional y técnica de

estos funcionarios en temas de recursos humanos propiamente tal,

Junto con |o anterior, la posibilidad de incorporar nuevas herramientas de comunicacion més instantaneas choca
con la resistencia al cambio presente en una parte importante de los funcionarios. Entonces, que se establezca un
protocolo para mejorar la comunicacion interna en la politica de recursos humanos, no va a garantizar
necesariamente que se esté combatiendo de manera efectiva esta resistencia al cambio. Para terminar, tampoco se
podré resolver el problema de los criterios de evaluacidn de desempefio, porque cambiar el sistema de calificaciones

escapa a las posibilidades de los mismos municipios.
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Conclusidn

La ley N®20.922 de plantas municipales constituye un aporte inédito a la modernizacion del sistema municipal
chileno. En efecto, son varias las oportunidades de mejora que se abren para los municipios al disponer de una politica
de recursos humanos y de un reglamento de concursos. No obstante, se corre el riesgo de que ambas medidas no
tengan un impacto real en |a préctica, puesto que hay deficiencias estructurales en el sistema municipal que suponen
ciertos limites a los resultados que se prevé obtener y a las expectativas que se espera cumplir; deficiencias
estructurales que, por cierto, aquejan més a los municipios que disponen de menos recursos. Pero, a pesar de todo,
no cabe duda de que el primer y principal aporte de la ley 20.927 de plantas municipales consiste en haber puesto a

|os recursos humanos en el centro de la discusion en torno a como modernizar el sistema municipal chileno.
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