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“Si quiere un afio de prosperidad,

cultive arroz.

Si quiere diez arios de prosperidad, cultive arboles.

Si quiere cien afios de prosperidad, cultive personas”.

Proverbio Chino



CAPITULO I
INTRODUCCION



I.- PRESENTACION DEL TEMA

La eficiencia en cualquier actividad humana es un objetivo
deseable. Considerar correcta esta aseveracion, es asumir la capacidad

que cada ser humano tiene para mejorar, para ser perfectible.

La motivacion central para el desarrollo de la presente tesis se
fundamenta en lo anterior y se proyecta al andlisis de actividades mds

cooperativas y colectivas.

El desarrollo de la funcion publica tiene su inicio en época de la
Colonia. Desde el inicio de la formacion del Estado Nacion ha sido una
preocupacion permanente de la dirigencia politica procurar definiciones

entre los dmbitos de injerencia entre lo publico y lo privado.

Es necesario reconocer que la eficiencia del servicio publico estd
influida directamente por la forma que asume el Estado Nacion para
responder a los requerimientos de cada época. Sobre esto, resulta
indiscutible que los recursos de todo tipo son siempre escasos y que el
desarrollo tecnolégico plantea grandes desafios como asi también

herramientas para mejorar la eficiencia de dichos servicios.

No es pertinente hacer un andlisis del desarrollo de la funcion
publica a lo largo de la historia de nuestro pais. Si, es necesario

reflexionar sobre los aspectos que influyen grandemente sobre dicha



eficiencia en la actualidad, particularmente sobre el fenémeno de la

capacitacion en el sector publico.

La reforma del Estado se ha convertido en un tema central dentro
de la agenda politica del pais. Tras décadas de reformas estructurales
destinadas a fortalecer al mercado como principal asignado de recursos
en la economia; hoy es necesario pensar sobre lo vital que es contar con

instituciones publicas fuertes, eficientes, transparentes y creibles.

Con la creacion del Comité Interministerial de Modernizacion de
la gestion publica en 1994, una de las primeras tareas fue distinguir el
proceso general de modernizacion del Estado, de aquél mas especifico de
modernizacion de la gestion publica. El primero supone redefinir el
papel y funciones del Estado en el ambito politico, economico y social; el
segundo consiste en una radical transformacion en la forma de organizar
los recursos humanos, ﬁnanciefos y tecnoldgicos para asi producir una
accion estatal mds eficiente, eficaz, efectiva, transparente y cercana a la

Zente.

La capacitacion laboral ocupa un espacio importante dentro del
proceso de modernizacion de la gestion publica. Entre 1990 y 1999 la
inversion en capacitacion se ha sextuplicado. También se puso en
marcha un sistema de capacitacion del personal que incluyo la
formacién de comité bipartito de capacitacion, que estimula ‘la
planificacion de actividades de capacitacion mediante programa anual y
el fortalecimiento de las capacidades operativas de las unidades de

capacitacion.



Para los funcionarios del sector publico (aun cuando es discutible
si existe conciencia de ello), la capacitacion constituye un elemento de
mucho valor para mejorar competencias que posibiliten una mejor labor
que proyecte el desarrollo técnico y profesional como expresion de la
importancia y dignidad de su funcion.

A partir de este andlisis, se pretende medir el impacto de la
capacitacion en la administracion publica, y su importancia en el

mejoramiento del servicio a la gente.

Interesa demostrar en qué medida la capacitacion recibida por los
funcionarios de la administracion publica, ha contribuido a la
transformacion y adecuacion a las necesidades de la época y al
cumplimiento de las metas establecidas en el Programa de Mejoramiento
de la Gestion (P.M.G). Lo anterior constituye el eje principal de trabajo,

para la definicion de los objetivos del presente estudio.

Consistente con lo ya expresado, el objetivo general de esta
investigacion se orienta a establecer evidencias que indiquen en qué
medida la oferta de capacitacion, es pertinente con los requerimientos
mds generales; entendidos éstos como la demanda de politicas
nacionales referidas a la necesidad de mejorar sustancialmente la

gestion en la administracion publica.

Para ello, objetivos especificos de esta investigacion se orientan a
establecer cudl es la incidencia del clima organizacional en los procesos
de capacitacion, describir la importancia de las unidades de

capacitacion al interior de las instituciones publicas, indicar como ha



evolucionado la dotacion de personal de las instituciones publicas,
establecer cudl es la inversion tecnologica, relacionar la participacion
en el Premio Nacional a la Calidad con crecimiento y desarrollo de

dichas instituciones publicas.

El marco de respaldo tedrico para este estudio incorpora los
fundamentos de la administracion, su sentido y extension desde un
enfoque sociologico aplicado a la organizacion; como asi también el
aporte tedrico de autores de reconocida trayectoria internacional sobre

la capacitacion, sus caracteristicas, tipos y principios que la rigen.

Adicionalmente, se recoge la experiencia practica de capacitacion
de Latinoamérica, este es el caso de Centro Interamericano de
Investigacicn 'y Documentacion sobre Formacion Profesional
CINTERFOR dependiente de la Organizacion Internacional del Trabajo
O.LT. y principalmente del Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo
SENCE, incluyendo ademds informacion legal.

Un esfuerzo importante se compromete para establecer con
claridad meridiana conceptos como capacitacion, competencia laboral,
empleo y trabajo entre otros, todos éstos, fundamentales para la mejor
comprension de este estudio, y por ariadidura de variopinto
interpretaciones, producto del uso comun y desmedido de estos

concepros.

La metodologia utilizada para la presente investigacion
corresponde a un estudio de tipo descriptivo, esto es, medir de manera

independiente las variables incorporadas a él. Estas variables son
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percepcion de los funcionarios sobre clima organizacional, obtencion de
metas indicadas por el Premio Nacional a la Calidad, inversion en
tecnologias de redisefio en cuanto a equipamiento, procesos y soportes,
grados de evolucion y adecuacion de las estructuras, particularmente la

unidad encargada de gestionar capacitacion de personal.

Para lo anterior se correlacionaron los datos obtenidos con el
Informe Estadistico del Sistema de Capacitacion en el Sector Publico,
elaborado por la Direccion de Presupuestos. Estos ultimos, entregan
datos de la gestion del Estado y estin validados como parte del
presupuesto nacional, correspondiendo a recursos destinados a las

acciones de capacitacion para la administracion publica.

El instrumento utilizado para esta investigacion es una encuesta
semi estructurada para obtener datos que miden la percepcion de los
actores (funcionarios publicos), para cada una de las variantes descritas

anteriormente.

La poblacion objeto de este estudio son doce instituciones del
Sector Publico que vienen operando desde el inicio de la implementacion

de la denominada Modernizacion de la Gestion Publica.

El tratamiento de los datos conseguidos esta centrado en
establecer correlaciones entre ambos resultados obtenidos (los recursos

incorporados al sistema y la percepcion de los autores).

En resumen, interesa destacar que la utilidad de los resultados de

esta investigacion se centra en el mejoramiento continuo de la eficiencia



de los servicios entregados por la Administracion Publica al publico en

general, particularmente a aquéllos de mas escasos recursos.

Finalmente y en opinion de la autora de esta investigacion, el
acortamiento (v ojald la eliminacion) de la brecha entre las metas
institucionales y los programas de capacitacion, permitirdn un
mejoramiento sustantivo de los servicios que ofrecen los funcionarios de

la Administracion Publica.



CAPITULO I
MARCO TEORICO



i)

I MARCO TEORICO

A) LA ORGANIZACION

El ser humano no vive aislado, sino en continua interaccion
con sus semejantes, por tanto es eminentemente un ser social. En las
interacciones humanas, los actores se relacionan mutuamente: uno
influye en la actitud que otros asumen y viceversa. Los seres humanos
tienen que cooperar unos con otros, dado el reconocimiento de las
limitaciones individuales, y deben conformar organizaciones que les

permitan lograr objetivos, que el esfuerzo individual no podria alcanzar.

Sin duda que el tema central de la sociedad actual, radica en
las distintas formas de organizacion que existen en las diferentes
instituciones, las cuales han atravesado cambios significativos. Al
respecto, existen multiples definiciones asociadas al concepto de
organizacion, por lo que a continuacion, se hard una aproximacion a su

conceptualizacion.

La organizacion es entendida como el conjunto de personas
que aportan sus recursos para obtener un fin comun, mediante sus
actividades coordinadas y sus relaciones. Por lo tanto la organizacion
hace énfasis en la estructura de las relaciones humanas, en donde existe

un ordenamiento del aporte de sus miembros.
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Las organizaciones y la administracién han experimentado
grandes cambios a partir de la Revolucién Industrial, por lo que los
estudios  realizados por Taylor, considerado el padre de Ila
Administracion, se han consolidado permitiendo el desarrollo de nuevas

Jormas de organizacion y prdcticas administrativas.

A lo largo de la Historia, los hombres han estudiado los
problemas de las organizaciones, dando Ilugar a cambios
transcendentales tanto técmicos, politicos, sociales y culturales,
registrandose un progresivo incremento en su calidad, cantidad,
extension, profundidad y velocidad, desde el término de la primera

década del siglo pasado.

La organizacion se desarrolla para satisfacer necesidades.
Hay una amplia gama de necesidades que las organizaciones pueden
ayudar a satisfacer, éstas son entre otras, las emocionales, espirituales,
intelectuales y economicas. En sintesis, las organizaciones existen para
que los miembros alcancen objetivos que no podrian lograr de manera
aislada debido a las restricciones individuales. En consecuencia, las
organizaciones Se forman para superar estas restricciones, entonces, no
es la capacidad intelectual ni la capacidad fisica las que impiden la
consecucion de los objetivos, sino la falta de habilidad para trabajar con

otras personas de manera eficiente.

El proceso de globalizacion ha acentuado la competitividad de
los mercados, por lo cual ha sido clave el desarrollo de ventajas

comparativas y competitivas en las empresas y los paises. Este fenomeno

"
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ha provocado profundos cambios en las distintas organizaciones

publicas y privadas, las que han debido reorganizar su estructura.

En definitiva, las personas y las organizaciones estdn
implicadas en una interaccion compleja y continua; las personas pasan
gran parte de su tiempo en las organizaciones de las cuales dependen
para vivir, y éstas a su vez, estan conformadas por personas sin las que

no podrian existir.

En vista de lo anteriormente expuesto, se deduce que la
participacion del personal dentro de la organizacion, es un factor clave
en el desarrollo de la institucion, posibilitando la potencializacion de las

diferentes dreas de la misma, ya que es el motor de su funcionamiento.



B) EL RECURSO HUMANO

EIl hombre, en su diaria relacion con el medio natural que lo
rodea, se ve acosado por miultiples necesidades. Por lo mismo,
historicamente el ser humano en sus inicios se encuentra indefenso ante
un medio que le fue hostil y asi se vio invitado a la cooperacion con otros
hombres, para desarrollar su inteligencia y crear diversas herramientas
que le permitieran imponerse a dicho medio y extraer de la naturaleza

los bienes y recursos adecuados para satisfacer sus necesidades.

El hombre es un ser social porque posee tendencia a la vida
en sociedad y a participaciones multigrupales. Vive en organizaciones y

ambientes que son cada dia mds complejos y dinamicos.

Si lo conmsustancial de las organizaciones es que estin
constituidas por personas, el conocimiento de las mismas constituye el
elemento bdsico para estudiar las organizaciones. Por el contrario, si no
se considera el aporte de las personas para el logro de sus objetivos,
esta relacion es dificil de alcanzar. Si las organizaciones son diferentes
entre si, lo mismo sucede con las personas. Las desigualdades
individuales hacen que cada sujeto posea caracteristicas propias de
personalidad, habilidades, aspiraciones, valores, actitudes, motivaciones

y aptitudes.

St bien es cierto, Maslow elaboré la teoria de la motivacion
con base en el concepto de jerarquizacion de las necesidades que
influyen en el comportamiento humano, resulta ser insuficiente, dado el

1
hecho de que el hombre es una criatura cuyas necesidades se desarrollan
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y varian durante toda su vida. En la medida en que el hombre satisface
sus necesidades basicas, otras mds elevadas ocupan el predominio de su
comportamiento. Por lo mismo, si una necesidad se aproxima a la
satisfaccion, su poder como incentivo y recompensa, disminuyen con

rapidez.

Los seres humanos estin obligados continuamente a
adaptarse a una gran variedad de situaciones para satisfacer sus
necesidades y mantener un equilibrio emocional. Esto puede definirse
como un estado de adaptacion, el cual se refiere no solo a la satisfaccion

de las necesidades fisiologicas y de seguridad, sino también al ferviente

" deseo de pertenecer a un grupo social, de estima y de autorrealizacion.

La imposibilidad de satisfacer estas necesidades superiores causa
muchos problemas de adaptacion, dado que la satisfaccion de ellas
depende de otras personas, particularmente de aquéllas que tienen
autoridad, y por tanto resulta importante comprender la naturaleza de la

adaptacion o desadaptacion de las personas.

Para desarrollar las potencialidades del recurso humano de

las organizaciones, es imprescindible facilitar  nuevas técnicas y
actitudes a través de la experiencia del aprendizaje. Para que esto se
lleve a cabo, es necesario ingresar al dmbito de la Capacitacion de
funcionarios, entendido éste como un desafio que permita ampliar las
condiciones de trabajo, y la facilidad de asumir nuevas tareas y nuevos

- estilos de trabajo que permitan mejorar su desemperio, dignificar la

funcion publica y ampliar la perspectiva de las labores que desarrollan.
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Con relacion a lo anterior, el mundo actual se caracteriza por
rdpidos 'y acelerados cambios que se generan en el contexto
internacional y que condicionan el sistema productivo de los Estados

Naciones.

La globalizacion de la economia, los avances tecnologicos y la
biusqueda de mayores niveles de competitividad, son factores que
demandan adaptaciones e innovaciones en las formas de organizacion y
en los procesos productivos de los centros de trabajo.

Por lo mismo, uno de los ejes centrales del proceso de
modernizacion de la administracion publica es el desarrollo de sus
recursos humanos. Los cambios que se estan promoviendo al interior de
los servicios publicos para lograr una mayor eficiencia, eficacia y
calidad, son y seguiran siendo implementados con distintos grados de

eéxito por los propios funcionarios.

C) CLIMA ORGANIZACIONAL

El concepto de clima (incluso por su connotacion geografica-
atmosférica) permite desde una vision parcial y reduccionista. Es
necesario ampliar el andlisis a una perspectiva mas global, que sea
capaz de integrar el ambiente como una variable sistémica y que abarque

+ fenomenos de suyo complejos.
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La relacion sistema — ambiente, proveniente de la Teoria
General de Sistemas, propuesta por Von Bertalanffy (1984) ingresa con

gran fuerza a la teoria organizacional en los afios sesenta.

Talcott Parsons (1966), por su parte, habia propuesto una
teoria en que las organizaciones resultaban ser un subsistema de la
sociedad y hacia un llamado de atencion sobre las complejas

vinculaciones con la sociedad.

Se ha llegado a sostener que el clima de una organizacion
constituye la “personalidad” de ésta, debido a que, asi como las
caracteristicas personales de un individuo configuran su personalidad, el
clima de una organizacion se conforma a partir de una configuracion de

caracteristicas de ésta.

El concepto de clima organizacional, se refiere a las
percepciones compartidas por los miembros de una organizacion
respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da y las relaciones

interpersonales que se derivan de él.

Se relaciona, también con el concepto de salud mental de los
individuos, entendido como la capacidad de una persona para sentirse
bien consigo misma, respecto a los demds, y ser capaz de enfrentar por si

misma las exigencias de la vida.

El clima organizacional es una autoreflexion de los miembros

de la organizacion acerca de su vinculacion entre si y con el sistema

O
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organizacional. Esto no hace que el clima sea necesariamente una

autorreflexion de la organizacion.

El desafio del momento es el de la productividad y se ha
descubierto que el clima laboral puede contribuir eficazmente a esta

farea.

Un clima favorable permitira un compromiso estable de los
trabajadores con su organizacion y puede tanto ayudar a la generacion
de este clima adecuado, como contribuir directamente al incremento de
productividad, a través de sugerencias utiles, que pueden surgir en, por

ejemplo los circulos de calidad.

En definitiva, se le dan diferentes nombres: Ambiente,
Atmosfera, Clima Organizacional, etc.. A pesar de su importancia, solo
en las ultimas décadas se han hecho esfuerzos por explicar su naturaleza

e intentar medirlo.

Dentro de estas mediciones, la que ha demostrado mayor
utilidad, es la que usa como fundamentos las percepciones que el
trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio

laboral.

“Este enfoque reside en el hecho de que el comportamiento de
un trabajador no es una resultante de los factores organizacionales
existentes, sino que depende de las percepciones que tenga el trabajador
de estos factores. Estas percepciones dependen en buena medida de las

actividades, interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro
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tenga con su fiente de trabajo. El Clima Organizacional refleja la

. . 7 r . . . 1
interaccion entre caracteristicas personales y organizacionales”.

Este clima resultante induce determinados comportamientos
en los individuos. Estos comportamientos inciden en la organizacion, y

s

por ende, en el clima, completando el circuito.

A fin de comprender mejor el concepto de Clima

Organizacional es necesario resaltar los siguientes elementos:

» El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de
trabajo.

» Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores que se desemperian en ese medio ambiente.

> El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

» El Clima es una variable interviniente que media entre los factores
del sistema y el comportamiento individual.

» El Clima, las estructuras y los individuos forman un sistema

interdependiente altamente dindmico.

El Clima Organizacional es un fendmeno interveniente que media
entre los factores del sistema organizacional y las tendencias
motivaciones, y Se traducen en un comportamiento que tiene
consecuencia sobre la organizacion (productividad, satisfaccion,

rotacion, etc.).

! Gilmar Antonio Cabrera Dias “O Clima Organizacional en Empresas Chilenas”

15



El Clima Organizacional es un filtro por el cual pasan los fenémenos
objetivos (estructura, liderazgo, toma de decisiones), y por lo tanto
evaluando el Clima Organizacional se mide la forma como es percibida

la organizacion.

16



D) CONCEPTOS DE CAPACITACION

Para efectos comprensivos de esta investigacion, conocer las
diversas acepciones de capacitacion presentes en la literatura disponible,

permitira clarificar el papel que ésta juega en las organizaciones.

Al definir el concepto de capacitacion, se encuentra que hay
diferentes acentos por parte de los autores en diversos aspectos de la
capacitacion: requerimientos organizacionales, acciones educativas,
adaptacion a los cambios y variables subjetivas como la motivacion o el

clima laboral.

Algunos autores enfatizan el concepto de capacitacion desde
una optica centrada en los requerimientos especificos de la organizacion,
como la productividad, mayor competitividad y adecuacion técnica,

orientando su atencion a los resultados globales.

Para MAURO RODRIGUEZ ESTRADA - PATRICIA
RAMIREZ BUENDIA (1991) “Capacitacion (del adjetivo capaz, y éste,
a su vez, del verbo latino Cdpere = dar cabida) es el conjunto de
actividades encaminadas a proporcionar conocimientos, desarrollar
habilidades y modificar actitudes del personal de todos los niveles para

que desemperien mejor su trabajo”.

R. BUCKLEY- JIM CAPLEU (1991) definen Capacitacion
como “un esfuerzo sistemdtico y planificado para  modificar o
desarrollar el conocimiento, las técnicas y las actitudes a través de la

experiericia de aprendizaje y conseguir la actuacion adecuada en una

1
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actividad o rango de actividades. Su propdsito, en el mundo del trabajo,
es capacitar a un individuo para que pueda realizar convenientemente

una tarea o trabajo dado”.

Para GUY LE BOTERF (1995) " La competencia es la
situacion en que un trabajador es capaz de movilizar, de poner en
prdctica de manera eficaz, las diferentes funciones de un sistema donde
intervienen recursos tan diversos como operaciones, capacidades

relacionales o esquemas compartimentales”.

CINTERFOR (1999) indica que "Las competencias laborales
definen el ejercicio eficaz de las capacidades que permiten el desemperio
de una ocupacion, respecto a los niveles requeridos en el empleo. Es algo
mds que el conocimiento técnico que hace referencia al saber y al saber-

hacer”.

Para la OIT (1991) el concepto de competencia profesional,
es “la idoneidad para realizar una tarea o desempefiar un puesto de

trabajo eficazmente para poseer las calificaciones requeridas para ello”.

WILLIAM B. WERTHER JR. - HEITH DAVIS (1995), lo
definen como "el término de capacitacion es un sindnimo de
eﬁtrenamiento, que auxilia a los miembros de la organizacion a
desemperiar su trabajo en el desarrollo, y al manejo de responsabilidades

futuras independiente de las actuales”.
Y

i RICHARD B. KOPELMAN (1988), sefiala que

-
3

“capacitacion implica un proceso en que los resultados que se obtienen

18




en el aprendizaje se puede especificar en términos de respuestas
particulares de conducta. Por otra parte si no se pueden especificar
conductas particulares, o si se espera que el aprendizaje traslade el
conocimiento a una variedad de situaciones, el proceso puede
clasificarse como educacion. La capacitacion reduce el margen de

respuestas entre los capacitados, la educacion lo amplia”.

WILLIAM B. WERTHER, JR. (1995) indica que "En la
sociedad actual, en la que han ocurrido multitud de cambios sociales,
técnicos, econdmicos y organizativos, la necesidad de impartir

capacitacion permanente se ha hecho mds importante que nunca”.

DALTON E. MCFARLAND (1989), al respecto sefiala
"Nuestra sociedad y en el mundo de los negocios existe una fuerte
opinion de que al graduado de escuelas superiores aun le queda mucho
por aprender, sabidamente reconocemos que no toda la sabiduria
proviene de estudios formales de los libros. Ademds, una educacion
formal debe necesariamente ser general pues su finalidad es formar
ciudadanos utiles e inteligentes y no producir candidatos listos y

envasados para cualquier trabajo”.

LUIS CASTRO lo define de la siguiente forma "el Concepto
de Capacitacion como un proceso continuo por medio del cual los
recursos humanos de una empresa pueden adquirir y/o perfeccionar el
conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes que se requieren o

son necesarios para desemperiar eficazmente sus puestos de trabajo”
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CLAUDIO FUCHS, se refiere a este sistema llamandolo "Un
sistema integral de capacitacion porque; de acuerdo con sus palabras
debe comprender en forma interrelacionada los cuatro principales
subsistemas o procesos ligados a la capacitacion, esto es:

» Diagndstico o investigacion de necesidades
» Desarrollo de programas
> Ejecucion y direccion de actividades

> Evaluacion de los resultados”.

De un modo diferente, para CASTRO GONZALEZ Y
SANCHEZ CARO, "La Capacitacion debemos concebirla como una
actividad educativa extraescolar, que debe cumplir con las siguientes
condiciones:

» Destinatarios identificados
» Obyjetivos de Aprendizaje evaluables

» Contenidos seleccionados y ordenados”.

La capacitacion segin el autor JOSE LUIS RODRIGUEZ

(1993), se puede definir desde distintas miradas:
> " La capacitacion desde el punto de vista Psicologico, es una
actividad tendiente a influir en los conocimientos, habilidades y
actitudes de las personas. En cuanto a los conocimientos, la
capacitacion entrega antecedentes e informacion, sea ésta general o
especifica, para que el trabajador pueda desemperiarse
eficientemente. En relacion a las habilidades, éstas sirven de apoyo a
los conocimientos, este apoyo es mutuo y permanente, lo que permite

la ejecucion de algunas tareas especificas. Ademds se define como un

v
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acto intencional que busca los medios para que tenga lugar el

aprendizaje.

» Enfocada desde la dptica de la Educacion, la Capacitacion estd
considerada como el aprendizaje que es apto para cambiar la
conducta debido a la experiencia, ya que si este cambio no existe, no
ha ocurrido un aprendizaje. Es una actividad que a través de la
enserianza esta destinada aprovechar cambios conductuales en las
personas, a fin de que éstas puedan desemperiar en forma eficiente

una ocupacion o parte de ella.

» Desde el punto de vista del Desarrollo, este enfoque hace referencia a
una formacion en habilidades sociales e interpersonales como son la
comunicacion, el liderazgo etc. implica un progreso, satisfaccion de
necesidades  personales como ascensos, promociones,

especializaciones, traslados, etc.”

Para el autor ABRAHAM PAIN (1993) "la Capacitacion
como Sistema, contiene los elementos de Entradas, Procesos y Salidas.
Y si la Capacitacion pertenece a un macro sistema de la organizacion y
ademds cuenta con subsistemas, tales como deteccion de necesidades de
capacitacion o instruccion, evaluacion de la capacitacion, etc. su
entrada de informacion al sistema constituyen las necesidades de

capacitacion del personal”.
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PRINCIPIOS DE LA CAPACITACION

Junto con definir el concepto de Capacitacion es importante
para este estudio mencionar algunos principios de ella que son de
consenso en distintos organismos que la imparten tanto nacionales como
internacionales y que hacen referencia a ciertas premisas que deberian

guiar todo programa de Capacitacion.

» La Capacitacion debe tener un caracter propio, especifico y concreto,

> Sus esquemas deben conducir a respuestas originales o adaptadas a
la solucion de problemas especificos y concretos en forma oportuna.

» El aprendizaje, mds que la ensefianza, es lo que debe predominar en
la capacitacion. Uno de los aspectos que tipifica este proceso es su
cardcter prdctico y funcional, para lo cual se requiere de una
tecnologia educativa innovadora, dindmica, con un proceso
experimental de busqueda, evaluacion y perfeccionamiento
permanente.

» La necesidad de que la capacitacion tenga un efecto multiplicador en

los individuos.

En la capacitacion el trabajador es sujeto de esta accion,
destacando su calidad de agente en este proceso. Como agente debe
tener la aptitud para obtener conocimientos por si mismo y a la vez

colaborar con la capacitacion de otros.

» Capacitacion permanente y sistematica.
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» Se refiere a la necesidad de que las acciones de capacitacion sean
planificadas conscientemente en el tiempo y que no obedezcan a

decisiones impulsivas o correspondan a soluciones parciales.

» La capacitacion en su accion debe abordar a los sujetos

considerandolos en su totalidad.

Es decir, hay que considerar al trabajador como una persona
integral con valores morales y culturales, hay que brindarle una
capacitacion que vaya mds alld de la mera adquisicion de habilidades

manuales o intelectuales.

Estos principios llevan a reflexionar sobre la cercana relacion

entre ellos y la posterior evaluacion del proceso de capacitacion.

Estos principios deben ser considerados como indicadores a
ser medidos al momento de evaluar la capacitacion, buscando que ésta
haya sido especifica y concreta y que apunte a la solucion de problemas.
Por otro lado, debe formar parte de un proceso permanente, sistemdtico
y tener continuidad en el tiempo, debe poseer un efecto multiplicador, es
decir, que el individuo sea capaz de transferir a otros y a la organizacion

global los conocimientos y destrezas adquiridos durante el proceso.

Finalmente, debe conmsiderar todas las dimensiones del ser
humano y representar una instancia de aprendizaje. Estos principios
deben permitir reflexion sobre como se debe planificar y desarrollar un

programa de capacitacion, considerando tanto los aspectos individuales
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como organizacionales, y ademds entregar una guia de los objetivos

minimos que debe cumplir todo programa de capacitacion.

CARACTERISTICAS DE LA CAPACITACION

» Trascienden la concepcion de una educacion limitada a la edad
escolar y dentro de establecimientos escolares.

> Son impartidas en unidades temdticas que se caracterizan por su
relativa autosuficiencia, la que hace innecesaria una secuencia de
contenidos rigidamente estructurados y permite una gran variedad de
ellos.

» Predominan en ellas, el principio de la formacion acelerada y el
caracter funcional que se le suele asignar a sus objetivos, contenidos
y actividades, ligindolos directamente a la satisfaccion de

necesidades especificas de los individuos, organizaciones y sociedad.

» Por su cardcter mds espontaneo y la mayor flexibilidad que poseen
sus formas, la convierten en un medio multiplicador con respecto a su

desarrollo, lo que va generando cada vez modalidades nuevas.

Las caracteristicas de la capacitacion sefialadas, llevan a
pensar en la naturaleza de ésta, entendida como un tipo o modalidad de
educacion, lo que ha llevado a nombrarla como educacion no formal, no
académica, asistemdtica o parasistemdtica, compartiendo con la

educacion formal sus fundamentos bdsicos.
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TIPOLOGIAS DE CAPACITACION

La capacitacion es un proceso en el cual se utilizan distintas
clasificaciones segiun sea su proposito. Se distinguen tres categorias

basicas:

> Capacitacion Inicial o de Ingreso
Esta destinada a entregar un conjunto de conocimientos, habilidades y
actitudes que forman las conductas de ingreso que se requieren para el

desemperio de un cargo.

» Capacitacion Durante el Desempeiio del Cargo

Supone el paso ineludible de atender a dos instancias de semejante
importancia. Por un lado esta la necesidad de satisfacer en cada
trabajador lo que le falta aprender y/o adquirir para desemperiar
eficazmente el cargo, y por otro lado estd la urgencia permanente de
mantener a todo el personal actualizado adquiriendo los conocimientos,
habilidades o actitudes que demandan el cambio de métodos y oficios; la
evolucion de la tecnologia, perfeccionamiento de maquinarias y la

permanente busqueda de nuevas posibilidades.

» Capacitacion para Promocion o Ascensos
Esta destinada a la conformacion del inventario de recursos humanos
calificados, que permitan satisfacer las necesidades de personal para los

niveles ejecutivos y de supervisores de la organizacion.
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Una clasificacion mds detallada con respecto a este proceso
es la del SENCE (1999), que realiza una distincion entre las siguientes

acepciones, acompariadas de su correspondiente definicion:

Formacion: Cursos dirigidos a personas sin conocimientos ni
experiencias en una ocupacion determinada, que tienen como fin
desarrollar las aptitudes (conocimientos, habilidades y actitudes)
iniciales para el desemperio de dicha ocupacion a un nivel de ayudante o

aprendiz.

Perfeccionamiento: Cursos o acciones de capacitacion dirigidos a
personas con ciertos conocimientos y/o experiencias en una ocupacion,
cuyo fin es mejorar sus habilidades y aptitudes para lograr
desemperiarse en ese cargo, para ser promovido a una categoria

ocupacional superior.

Especializacion: Cursos dirigidos a sujetos que poseen experiencias y
conocimientos en una ocupacion determinada y que buscan desarrollar
al mas alto nivel las aptitudes, conocimientos y habilidades necesarias
para desemperiarse en una rama de dicha ocupacion, mediante el uso de

equipos y técnicas de nivel especializado.

Por lo anterior, actualmente la capacitacion estd
estrechamente ligada al desarrollo organizacional de las empresas y que
es considerada una de las herramientas fundamentales para mejorar la
calidad de vida de los trabajadores, los ambientes de trabajo y la

productividad de las empresas en el competitivo medio actual.
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LA CAPACITACION EN EL SECTOR PUBLICO

Esta investigacion requiere de un andlisis orientado a
profundizar los aspectos del papel otorgado a la capacitacion como
accion, a la naturaleza de las acciones de evaluacion y al impacto en el

mejoramiento de los procesos que se desarrollan en el sector publico.

Para el Comité Interministerial de Modernizacion de la
Gestion Publica, “La capacitacion del personal del Sector Publico tiene
como propdsitos tanto el desarrollo y realizacion personal y ‘profesional
del funcionario, como el fortalecimiento de la Organizacion para el logro

de sus objetivos”.

La Capacitacion del personal junto com las politicas de
seleccion, promocion, remuneraciones, evaluacion e incentivos es una
actividad decisiva para el desarrollo de los miembros de una

organizacion y una contribucion a su mejoramiento.

De este modo, la modernizacion de las instituciones publicas
constituyen una de las mds altas prioridades de las politicas de gobierno.
La capacitacion de los funcionarios publicos es un componente central

en esta politica.

En el marco del acuerdo ANEF-Gobierno, (ver anexo N° 1) en
Junio de 1995, el Ejecutivo dio un nuevo ritmo a las actividades de
capacitacion de los funcionarios publicos, con el propésito de adecuar

sus competencias al proceso de modernizacion de la gestion publica.
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Capacitacion y Modernizacion.

Uno de las tareas centrales del proceso de Modernizacion de la
administracion publica es el desarrollo de sus recursos humanos. Los
cambios que se estan llevando a cabo en los servicios publicos para
lograr una mayor eficiencia, eficacia y calidad, son y seguirdn siendo

aplicados por los propios funcionarios.

La capacitacion permite también ampliar las oportunidades y las
condiciones de trabajo al interior de la administracion publica. El
desarrollo de nuevas competencias o habilidades técnicas les permite a

los funcionarios asumir nuevas tareas y nuevos estilos de trabajo.

Modernizar la administracion publica involucra técnicas
modernas de gestion, cambiar los procesos administrativos, aplicar las
nuevas tecnologias de informacion y adquirir nuevos estilos de trabajo.
Tareas que demandan de los funcionarios publicos competencias y
habilidades especiales, distintas de las adquiridas por la experiencia
acumulada. En este nuevo contexto, la capacitacion de los funcionarz:os

pﬁblicos es un desafio impostergable y prioritario para el Estado.

La Modernizacion de los sistemas de capacitacion en el Sector
Publico se manifiesta en cinco importantes principios:
» “Generar mayores oportunidades al perfeccionamiento laboral,
> Lograr mayor eficacia y pertinencia de las actividades de
capacitacion,
» Flexibilizar y descentralizar las decisiones de Capacitacion,

> Ampliar las oportunidades de Capacitacién,
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> Generar las competencias y habilidades que abran para todos las

mds amplias oportunidades de progreso y realizacion personal”.

En wuna funcion publica y moderna se requiere de una
Capacitacién activa y participativa, sus programas deben tener objetivos
y prioridades claras, evaluados segun sus resultados. En este contexto su
naturaleza y sentido son muy distintos de lo que usualmente se entiende

como formacion profesional laboral.

La capacitacion de funcionarios en servicio debe tomar en cuenta
las historias laborales de todos y cada uno de los involucrados, lo que
implica partir de las competencias preexistentes y de las experiencias
previas de los participantes en otras iniciativas de capacitacion, del
mismo modo debe considerar prioritariamente la necesidad natural del

ser humano de encontrar satisfaccion en el trabajo.

Se trata entonces de potenciar a los servidores publicos, no sélo
desde una perspectiva de rendimiento, sino también desde una optica de
Higniﬁcacio’n del trabajo y del desarrollo de las capacidades que cada

uno posee.

La capacitacion debe ser concebida para detectar los cambios,
identificar las necesidades que surgen de estos y definir una estrategia

para enfrentarlos de acuerdo con los objetivos institucionales.

La capacitacion debe ser entendida como un proceso comtinuo,
mediante el cual los recursos humanos de una institucion pueden

3 LY - . . . .
adquirir conocimientos y desarrollar competencias destinadas a mejorar

2
~
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el desemperio y la calidad de vida en el trabajo, factores importantes que

permiten a una institucion lograr sus objetivos en forma eficiente, eficaz

y efectiva.

Es asi como tanto la capacitacion busca el desarrollo tanto de las

personas como de la institucion.

A\

“Desde este punto de, la capacitacion debe:
Entregar competencias especificas para afrontar los nuevos desafios
laborales,
Potenciar habilidades, conocimientos y experiencias, en ocasiones
sub-utilizadas en el trabajo diario,
Reducir los requerimientos de supervision y dar mayor autonomia
decisional,
Mejorar las oportunidades de promocion y progreso, y

Proporcionar mayor seguridad y satisfaccion en el trabajo.

Desde una mirada Institucional hla capacitacion debe permitir:
Elevar los niveles de productividady con un mejor uso de los recursos
disponibles, |
Flexibilizar la gestion para poder asumir las rdpidas
transformaciones, caracteristicas de nuestro tiempo,

Generar las condiciones para que cada uno de los miembros de la
organizacion contribuya con sus capacidades y desemperios a un

mejor logro de los objetivos institucionales”.”

! Comité Interministerial de la Gestién Piiblica



/
La capacitacion en los Servicios Publicos es la base para lograr
mejorar la calidad de vida de los funcionarios, generar un cambio
cultural en la administracion y una actitud proactiva en relacion con la

entrega de un servicio de calidad a la poblacion.

La capacitacion debe tomar en cuenta la mision, los objetivos
estratégicos y las metas de la institucion, procurando involucrar al
conjunto de los funcionarios. Asimismo, siendo una actividad compleja,
debe ser enfocada desde una perspectiva de gestion estratégica, por lo
que no puede ser concebida como un esfuerzo aislado del responsable de
area, centrado en la definicion de cursos, de organismos capacitadores y
en la seleccion de participantes, sin verdadera relacion con los demds
actores del proceso. Se requiere que la Institucion en su totalidad logre

un compromiso con el perfeccionamiento permanente.
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CAPACITACION Y DESARROLLO DE LOS NUEVOS
PROFESIONALES QUE INGRESAN AL SISTEMA PUBLICO

Rara vez una organizacion podra encontrar exactamente el
trabajador justo, encajarlo en la posicion vacante y hacer que cumpla las
funciones precisas de acuerdo con la forma esperada y planeada.
Practicamente en todos los casos el personal nuevo necesita cierto grado
de capacitacion o desarrollo antes de poder trabajar de manera efectiva
y eficiente. Y la tarea de contratacion de personal nunca termina, a
menos que todas las funciones sean desemperiadas en forma dptima, cosa

que es dificil de imaginar.

En virtud de que la tarea de reclutamiento de personal rara
vez encuentra una coincidencia perfecta entre las necesidades de la
organizacion y las habilidades de los empleados, aun cuando el
postulante nuevo provenga de la organizacion, la capacitacion y el
desarrollo son necesarios y vienen a realizar una funcion de alto nivel
Jjerarquico, en por lo menos, cuatro situaciones dentro de la

organizacion:

Empleados nuevos de alto nivel jerarquico
Empleados administrativos

Empleados ascendidos y promovidos

N b~

La mejora continua y el desarrollo de habilidades y talentos de todos

los funcionarios de la organizacion.

1. Empleados nuevos de alto nivel jerdrquico: Si bien las posiciones de

nivel, gemeralmente se llenan con profesionales experimentados,
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avezados o con personas entrenadas en las Universidades, el hecho de
que nunca dos organizaciones sean idénticas impide un ajuste perfecto
entre el recién contratado y la organizacion. Algunas veces, el
entrenamiento es solo una simple introduccion a los sistemas,
costumbres, normas y politicas de la organizacion : Un periodo de
acoplamiento. Pero en otras ocasiones, el entrenamiento puede ser un
programa detallado y especifico destinado a ensefiar procedimientos y
el contenido del trabajo; este ultimo tipo de entrenamiento es el que
predomina para los empleados nuevos que ocupan un cargo de alto
nivel jerarquico que salen de la universidad o son promovidos de entre

las filas de la organizacion.

2. Empleados administrativos nuevos: Los empleados nuevos
generalmente se contratan con las habilidades técnicas requeridas,
pero con pocos conocimientos de las politicas y procedimientos de la
organizacion. Aunque sea por un periodo corto, por lo general tienen
que entrenarse en los procesos, reglamentos, lineamientos politicos y
legales de la organizacion y por ende la prestacion de servicios para

los usuarios.

3. Empleados ascendidos y promovidos: La mejor fuente para llenar
posiciones nuevas o vueltas a abrir, estd a menudo dentro de la

misma organizacion.

Por medio de promocion, transferencia lateral o ascenso, los
empleados actuales se pueden colocar en las posiciones creadas o
abiertas recientemente. Pero aquel personal ya empleado que se coloca

4

en las nuevas posiciones requiere con frecuencia la ensefianza del uso de
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nuevas herramientas o capacitacion para rendir con efectividad o
eficiencia. Si la promocion se hace desde una posicion administrativa a
una de alto nivel jerdrquico o de supervision, la necesidad de capacitar
es aun mayor y también entrenar al funcionario a pensar
conceptualmente en términos de funciones de alto nivel jerarquico, tales

como la planeacion y la toma de decisiones.

4. Mejora continua y el desarrollo de habilidades y talentos de todos los
empleados de la organizacion: El hecho de entrenar a un funcionario
para una determinada posicion no significa que su capacitacion ha
concluido. La mayoria de las organizaciones continuan capacitando
como una experiencia permanente, actualizando a los funcionarios en
nuevas técnicas, cambios de politicas y procedimientos, revisiones de
la Ley, etc. en esta forma, la capacitacion no sélo es una herramienta
para ayudar a llenar una posicion, sino también sirve para la
actualizacion y el mejoramiento continuo. Dado el cambio permanente
de la tecnologia, las organizaciones verdaderamente efectivas y
eficientes tienen programas permanentes de entrenamiento y

capacitacion.

El Gobierno ha comsiderado necesario perfeccionar la
elaboracion y aplicacion de los Programas de Mejoramiento de la
Gestion (PMG), con el objeto de avanzar en el desarrollo de dreas

estratégicas de la gestion publica.

El drea de Recursos Humanos, comprende tres sistemas:
» Capacitacion,

» Higiene - seguridad y mejoramiento de ambiente de trabajo,

34



» Evaluacion de desemperio.

En el sistema de capacitacion el objetivo es: Desarrollar
competencias que permitan a los funcionarios mejorar si desemperio en
dreas claves de la marcha de la_institucion, con participacion de los
funcionarios y las" metas a alcanzar son: Comités Bipartitos de
capacitacion funcionando, elaborando y presentando al Jefe del Servicio
propuesta del Plan Anual de Capacitacion, elaborando informes de
evaluacion del plan y programas de seguimiento de recomendaciones y
Servicios ejecutando oportunamente, Plan Anual de Capacitacion
pertinente al funcionamiento del servicio, e informando de los procesos y

resultados de la capacitacion de los funcionarios.
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D) MARCO JURIDICO PARA LAS ACCIONES DE CAPACITACION
EN EL SECTOR PUBLICO

El Estado chileno tiene una experiencia de alrededor de
cincuenta arios en intervenciones y ordenamiento de acciones de

capacitacion.

Los trabajadores chilenos eran en los afios cincuenta
beneficiarios de estas acciones por parte de la Universidad Técnica del

Estado, actual USACH.

A raiz del terremoto del afio 1960, el gobierno de la época, encomienda
al Servicio de Cooperacion Técnica SERCOTEC el inicio de actividades
de capacitacion orientadas a la reconstruccion. A mediados de los

sesenta, se crea el Instituto Nacional de Capacitacion INACAP.

El golpe de Estado y el advenimiento de la dictadura militar
de 1973, permite, en el marco de la reduccion de la funcion estatal, la
formulacion en 1976 del Estatuto de Capacitacin y Empleo,
transformando al Estado de ejecutor directo de acciones de capacitacion,

en subvencionandor de la demanda de empresas y personas.

El Decreto Ley N° 1.446 que aprueba el Estatuto de
Capacitacion y Empleo, publicado en el diario oficial del 8 de mayo de
1976, con las modificaciones introducidas por el decreto supremo N° 137

publicado en el diario oficial el 10 junio de 1977 indica:
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“La Junta de Gobierno acuerda dictar el siguiente Decreto

Ley”:
“El régimen de Capacitacion y Empleo que establece el
presente decreto ley, tiene por objeto procurar un adecuado nivel de
empleo, con el fin de hacer posible tanto el progreso de los trabajadores

como la mejor organizacion y productividad de las empresas.”

“Este régimen serd aplicable a los trabajadores del sector
privado. No obstante, las empresas del sector publico podrin adherir al
sistema, previo acuerdo de sus respectivos Consejos o, a falta de éstos,
con aprobacion del Ministerio del cual dependan o se relacionen con el
Supremo Gobierno”.

Mas adelante indica que contempla acciones encaminadas a:

> “ Supervigilar los programas de capacitacion que desarrollen las
empresas de acuerdo a las disposiciones contenidas en el Titulo I,
Parrafo 2° del presente decreto ley, y

» Otorgar becas a los trabajadores que, cumplan con los requisitos
establecidos para optar a un determinado programa de

capacitacion ocupacional ”.

. En materia de fomento del empleo, este estatuto incorpora acciones

dirigidas a:
> Procurar una adecuada movilidad de la mano de obra.

» Ofrecer, facilitar y apoyar servicios de colocacién, necesarios

para obtener un adecuado nivel de empleo.
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Con un enfoque que intenta ser lo mds flexible posible, indica que las
politicas de capacitacion y de fomento del empleo deberan formularse
sobre la base de una permanente investigacion de las condiciones,
requerimientos y posibilidades del mercado de trabajo y de las

necesidades de los trabajadores.

Al momento de identificar el grupo objetivo al cual esta dirigida,
sefiala:

“Serdn beneficiarios del sistema los trabajadores que se

encuentren en actividad, los cesantes y los desempleados que buscan

trabajo por primera vez”.

“Se entendera por orientacion ocupacional, la entrega de
informaciones que faciliten la eleccion de profesiones, actividades u
ocupaciones, como igualmente, la entrega de informacion respecto de
estudios que permitan a los trabajadores lograr una adecuada
capacitacion ocupacional y respecto de las entidades encargadas de

proporcionarlas”.

La no-existencia de un marco regulatorio permite que desde la
nueva institucionalidad se definan las caracteristicas de los conceptos

operativos, los principales son:

Capacitacion Ocupacional:
“Se entenderd por capacitacion ocupacional el proceso
destinado a promover, facilitar y desarrollar las aptitudes o grados

de conocimientos de los trabajadores”.
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Respecto de los organismos, dice:

“Existiran organismos técnicos de ejecucion que impartirdn
programas de capacitacion ocupacional y organismos técnicos
intermedios, sectoriales o regionales, destinados a promover,

organizar y supervisar programas de capacitacion”.

En cuanto a las empresas, indica, “las empresas deberdn utilizar
los fondos que destinen a actividades de capacitacion ocupacional,
sujetas a las siguientes limitaciones:

» Solo podran imputarse los costos directos de los programas de

capacitacion ocupacional que desarrollen por si mismos o que

contraten con organismos técnicos de ejecucion reconocidos o

autorizados.

> Se tendrd por costo directo, la cuota que las empresas

adherentes aporten a los organismos técnicos intermedios
reconocidos, la que podra ser equivalente hasta el 1% del total
de las remuneraciones imponibles que paguen a sus
trabajadores.

» Los cursos de capacitacion ocupacional deberdn desarrollarse

fuera de la jornada de trabajo”.

Este marco juridico permanecera hasta el final de la dictadura
militar.

Con el advenimiento de la Democracia, se comienza a
implementar modificaciones que en lo sustantivo incorporan los

programas sociales denominados Chile Joven.
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Posteriormente, se aprueba un nuevo estatuto, el que se
publica en octubre de 1997, durante el gobierno de Eduardo Frei Ruiz
Tagle.

{
LEY N° 19.518, UN ORDENAMIENTO JURIDICO PARA LA
NACIENTE DEMOCRACIA

Esta ley fija un nuevo estatuto de Capacitacién y Empleo. Este
se publica en el diario oficial N°35.890, el 14 de octubre 1997.

En términos generales indica que en materia de capacitacion,

el sistema contempla acciones encaminadas a:

> “Promover la generacion y difusion de la informacion publica
relevante para el funcionamiento eficiente de los agentes publicos
y privados que actian en el sistema,

> Fomentar y promover la calidad de los servicios que prestan las
instituciones intermedias y ejecutoras,

» Estimular y supervigilar las acciones y programas de
capacitacion que desarrollen las empresas,

> Formular, financiar y evaluar programas y acciones de
capacitacion desarrolladas por medio de los organismos

competentes.
Las politicas de capacitacion y de fomento del empleo, y las acciones

del sistema se formulargn y llevardn a cabo de acuerdo con las

necesidades de modernizacion productiva de la economia del pais”.
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Resulta notable la introduccion del Comité Bipartito, el que estard
constituido por tres representantes del empleador y tres de los

trabajadores.

Este comité adoptard sus decisiones con el acuerdo de la mayoria de

los representantes de ambos estamentos.

Este nuevo estatuto indica que solo los organismos inscritos podrdn

ejecutar indistintamente:

» Acciones de capacitacion para empresas,

» Acciones de capacitacion cuyo financiamiento provenga del
Fondo Nacional de Capacitacion y Empleo,

» Acciones de capacitacion cuyo financiamiento provenga de los
presupuestos de los organismos publicos para la capacitacion de

sus funcionarios.

Para resguardar actos impropios y sin perjuicio de lo establecido,
indica que no podrdn inscribirse ni permanecer en el registro las
personas o los funcionarios publicos que tengan que ejercer de acuerdo a
la ley, funciones de fiscalizacion o control sobre las personas juridicas

inscritas en el registro.

Al finalizar el afio 2000, se estan discutiendo reformas legales para

modificar la actual Ley.

Las modificaciones se orientan a ampliar los mecanismos para el

acceso de los trabajadores a la completacion de estudios bdsicos y

41



secundarios, permitir la profesionalizacion mediante titulos de nivel
superior a cuenta del 1% (franquicia tributaria), financiar formacion
sindical, posibilitar el uso de soportes informaticos especialmente

Internet, y facilitar el acceso al mundo del trabajo a los discapacitados.
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E) CONCEPTOS CLAVES

Revolucion Industrial: Proceso de tramsformacion profunda de la
produccién de bienes y servicios, ocurrido a finales del siglo XIX y
basado en el desarrollo de nuevas tecnologias, que dio lugar entre otros
a la produccion en serie, la conformacion de la clase obrera y a un
conjunto de relaciones de dependencia de paises altamente

tecnologizados.

Globalizacion: Es una transformacion cualitativa del capitalismo y que
ha desarrollado una nueva relacion de interdependencia mads alla de los

estados nacionales.

Mercado: Organizacion en donde se realizan compra y ventas de
mercaderias; se ponen en contacto los demandantes y oferentes de bienes

y servicios.

Economia: La ciencia que estudia la asignacion eficaz de los recursos
escasos de una sociedad, para la obtencion de un conjunto ordenado de

objetivos.

Globalizacion Economica: La consolidacion de un mercado mundial.

Comité Bipartito: Las empresas pueden constituir un Comité Bipartito de
capacitacion. Ello sera obligatorio en aquellas empresas cuya dotacion
de personal sea igual o superior a 15 trabajadores. Las funciones del
Comité seran acordar y evaluar los programas de capacitacion

ocupacional de la empresa, asi como asesorar a la direccion de la misma
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en materia de capacitacion. El Comité estard constituido por tres

representantes del empleador y tres de los trabajadores.

Franquicia Tributaria: Incentivo a las empresas que inviertan en
capacitacion de sus recursos humanos, cuyo monto mdximo anual es de
1% de las remuneraciones imponibles pagadas por la empresa en el
mismo lapso, o de 13 Unidades Tributarias Mensuales (UTM)en el caso

que el 1% sea inferior a esa cifra.

Competitividad: Capacidad para posesionarse en el mercado en

condiciones ventajosa en relacion con sus competidores.

Habilidades Sociales e Inter Personales: Pericia para relacionarse con
el medio, entendida ésta como capacidad de comunicarse, de establecer
niveles de aceptacion del otro en independencia de su opinidn, de

asertividad y de comprension de las normas culturales del medio.

Elementos de Entrada, Proceso y Salida: Hitos o puntos establecidos a
la entrada, durante y a la salida de una accion de capacitacion, que se

utilizan para medir la efectividad de ésta.

Macrosistema: Principios, normas y estructura que tienen la capacidad
de incorporar otros mds pequefios y locales que asumen niveles de

dependencia. Por ejemplo, el macro sistema economico.

Aprendizaje: Capacidad inherente al ser humano, que permite dominar
algun arte u oficio a partir de procesos mentales de induccion y

deduccion.
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Enseiianza: Capacidad del maestro (profesor o instructor)para entregar
serias (en - sefiar), que se desarrolla mediante estrategias para acceder

al conocimiento.

Educacion no Formal: Conjunto de actividades de aprendizaje
ejecutadas fuera del sistema escolar institucionalizado, que se orientan a
la adquisicion de ciertas habilidades para la vida .(social, laboral,

cultural, otra).

Asistemdtica: Se dice de aquello que no considera el sistema de reglas,

normas y estructuras para la ejecucion de una meta establecida.

Competencias Especificas: Conjunto de habilidades, destrezas y

aptitudes que se incorporan a la ejecucion de una actividad especifica.

Gestion Estratégica: Habilidad de administracion en el corto plazo para

lograr metas claramente definidas en el largo plazo.

Transferencia Lateral: Aprendizaje adquirido entre iguales, sin
necesidad de un maestro o instructor o cambio de un puesto de trabajo a

otro en un mismo nivel ocupacional.
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III.- METODOLOGIA

a) TIPO DE INVESTIGACION

La presente investigacion utiliza una aproximacion al objeto de
andlisis de tipo no experimental y se inscribe como una investigacion

descriptiva.

Para ello se utilizaron técnicas de observacion directa, mediante

la aplicacion de un cuestionario estructurado.

La metodologia que se utilizo en esta investigacion descriptiva se
orienté a medir de manera independiente, los conceptos o variables
definidos en la estructura del cuestionario. Aunque, desde luego, pueden
integrar las mediciones de distintas variables para describir como es, y

cémo se manifiestan los fenomenos de interés de este estudio.

La eleccion de este tipo de metodologia se justifica porque a
través de ésta, es posible analizar la evolucion que ha tenido la
capacitacion en el sector publico, su incidencia en la gestion publica y el

mejoramiento de los servicios que presta.

El enfoque utilizado para este trabajo es cuanti — cualitativo, pues
se orienta a describir desde la percepcion de los sujetos de estudio, y a
partir de datos cuantificables y objetivos, aspectos cualitativos del estado

del arte en lo que respecta a la gestion publica.
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B) EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

Contexto en el que se desarrolla el problema.

La modernizacion influye fuertemente en todos los dmbitos
laborales. Esta hegemonia se entiende como el mejoramiento de los
procesos productivos y la influencia de la tecnologia en el hacer de los
funcionarios; la variacion de la composicion demogrdfica en espacios
territoriales y grupos etdreos com los consecuentes cambios en las

demandas de consumo, educacion permanente y trabajo.

Modernizar la administracion publica significa introducir técnicas
renovadoras la de gestion, cambios en procesos administrativos,

incorporar nuevas tecnologias y modificar estilos de trabajo.

El mayor impulso para satisfacer este fenomeno desde el gobierno
se expresa en el Programa de Mejoramiento de la Gestion del sector

publico.

Las areas de intervencion de los P.M.G. son:
> Recursos Humanos

> Atencion a usuarios

» Planificacion/Control de Gestion

> Auditoria Interna

» Desconcentracion

> Administracion Financiera
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El impacto que provocé en los funcionarios la iniciativa
intervencionista para la Modernizacion de la Gestion Publica, se regulo
mediante acuerdos con la Asociacion Nacional de Empleados Fiscales
ANEF. El protocolo de acuerdo del 5 de Octubre de 2000 indica que
“Debe existir una informacion amplia, pormenorizada, abierta y
actualizada a los funcionarios y sus organizaciones representativas”
cuestion que evidencia la no-participacion de los funcionarios en la
elaboracion de estas iniciativas. La ignorancia de los actores de la
transformacion, incorpora un elemento de inseguridad al medio en el que
se pretende desarrollar dicho cambio.

Es en este contexto en el que se inserta el problema.

Elementos del problema,

Las expresiones concretas en que se manifiesta el problema hacen
parte de una sub cultura que ha caracterizado al funcionario publico
historicamente y su adecuacion a innovaciones que tienen una celeridad

nunca antes vista.

En efecto, hasta hace poco era aceptado como un hecho natural la
inamovilidad funcionaria; hoy sélo abarca a un pequefio numero de

funcionarios denominados de “planta’.
La inseguridad en la permanencia laboral estd marcada por los

sistemas de calificacion anual y los diferentes tipos de contratos existente

(planta, contrata, honorarios).
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La cultura estatista de antafio, caracterizada por altos niveles de
concentracién del poder y de burocracia, conformé un tipo de trabajador
funcional a estas caracteristicas. Este es un elemento mds que se
incorpora a la natural resistencia al cambio que manifiesta el ser

humano.

Otro elemento que se manifiesta con fuerza es la percepcion de
que la carrera funcionaria no es posible, dado que los niveles de
direccion son mayoritariamente designados con acuerdo a las

variaciones politico partidistas.

St a lo anterior se suman los bajos sueldos, justificados en la
supuesta vocacion de servicio publico y abnegacion desinteresada de los
funcionarios, es posible comprender los diversos niveles de compromiso

de éstos.

Formulacion del problema.

Comparativa y proporcionalmente, una de las tareas de la
Educacion de mayor desarrollo en los ultimos afios, es la Capacitacion
Laboral, cuya cobertura abarca los sectores productivos, de bienes y

servicios.

La capacitacién es impulsada como politica permanente desde el

Gobierno.

La capacitacion es un fundamento para el desarrollo del pais,
pues adiciona valor agregado de calidad a bienes y servicios. Y lo hace

por la via del mejoramiento de las competencias de los funcionarios.
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Por otra parte, en un contexto de alta competitividad, el
mantenimiento de un lugar en la institucion esta directamente
relacionado con la capacidad que posee el funcionario para movilizar

conocimientos, valores, habilidades, destrezas y conductas.

Esto implica que la capacitacion se debe realizar con base a
principios pedagogicos que permitan el avance de estas competencias, y
cuyo objetivo explicito es la formacion de funcionarios poli funcionales,

reflexivos, criticos, autonomos e innovadores.

Los fundamentos legales, las declaraciones oficiales y este
andlisis preliminar, permiten afirmar que la actual oferta de
capacitacion no es la adecuada para sustentar el desarrollo de las

politicas de modernizacion de la gestion publica.

Existe una brecha significativa entre las estrategias disefiadas y
aplicadas por las instituciones publicas y los programas de capacitacion
por ellas ejecutadas. Esto se hace evidente en la gestion de recursos
humanos, respecto de modernizacion tecnoldgica introducida en la

produccion, procesos y direccion.
Preguntas de Investigacion.

La definicion del problema antes descrito pone de relevancia el valor
asignado en los discursos oficiales a la capacitacion.

En este ambito se situan las preguntas referidas a la carencia detectada;

éstas son:
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cLos recursos materiales y humanos integrados a la capacitacion

reditian en el mejoramiento de las competencias de los funcionarios?.

;Qué incidencia tiene el comité bipartito en los programas de

capacitacion en las instituciones publicas?.

(Es la seleccion de los funcionarios para incorporarse a cursos de

capacitacion, la mas adecuada?.

¢;Cudl es la conmsistencia entre los programas de capacitacion disefiados

por la institucion y los requerimientos reales de los funcionarios?.

Consistente con lo anterior, el objetivo general de esta
investigacion se orienta a establecer evidencias que indiquen en qué
medida la oferta de capacitacion, es pertinente con los requerimientos
mas generales; entendidos éstos como la demanda de politicas
nacionales referidas a la necesidad de mejorar sustancialmente la

gestion en la administracion publica.

Objetivos Especificos.

Los objetivos especificos de esta investigacion son los siguientes:

» Establecer cudl es la incidencia del clima organizacional en los
procesos de capacitacion, mirados éstos desde su _formulacion hasta

la finalizacion de las acciones de capacitacion.
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Describir la importancia de las unidades de capacitacion al interior

de las instituciones publicas.

Indicar la evolucion de la dotacion de personal de las instituciones

publicas, de acuerdo a las categorias de contrato.

Comparar la relacion de las inversiones tecnologicas con el
desarrollo tecnologico al interior de las instituciones publicas.

;
Relacionar la participacion en el Premio Nacional a la Calidad con

crecimiento y desarrollo de dichas instituciones publicas.
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C) DEFINICION DE LA POBLACION Y JUSTIFICACION DE LA
MUESTRA

En el marco de esta investigacion, se define como poblacion
objeto de estudio, todas las instituciones publicas que tienen presencia a
nivel nacional. Para efecto de este estudio se eligio la region
metropolitana por constituir el centro politico administrativo mads

importante del pais. De este modo se focaliza territorialmente la muestra.

Al momento de seleccionar la muestra representativa, se eligieron
las instituciones que participaron en el afio 1999 en el Premio Nacional
a la Calidad. Es asi como, la muestra sobre la cual se aplicé la encuesta,
se justifica.

Las doce instituciones seleccionadas son:
Superintendencia de Electricidad y Combustibles
Gendarmeria de Chile

Servicio de Cooperacion Técnica

Servicio de Impuestos Internos

Corporacion Nacional Forestal

Ministerio de Obras Publicas

Casa de Moneda

Direccion de Prevision de Carabineros

X 2 N S AW N~

Junta Nacional de Jardines Infantiles

Direccion General del Crédito Prendario

~ N~
~ 9

Superintendencia de Servicios Sanitarios

Servicio Nacional de Turismo

~
[\
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Para este estudio se entrevisto a funcionarios responsables de las
actividades de capacitacion de cada institucion, que tienen
responsabilidades direccionales en sus respectivas instituciones.

Estas responsabilidades se definen como:
> Jefe de Capacitacion
» Jefe de Recursos Humanos

> Jefe de Administracion y Finanzas
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D)TECNICAS DE RECOLECCION DE LA INFORMACION

La recoleccion de los datos necesarios, se realizo por medio de
una entrevista en la que se aplico una encuesta estructurada( ver anexo
N°1); donde el entrevistador leyo las preguntas y las alternativas de

respuesta al funcionario entrevistado y, anoto sus respuestas.

La utilizacion de esta técnica se justifica porque a través de ella
fue posible medir la reaccion de los sujetos a los que se les aplico el

cuestionario.

De esta manera los informantes operaron como sujetos de la
investigacion, revelando las acciones de capacitacion que se desarrollan

en las instituciones.

El instrumento que se utilizo fué un cuestionario que consistia en
un conjunto de items orientados a recolectar informacion sobre seis
variables. Estas son:

Clima Organizacional
Unidad de Capacitacion
Dotacion de Personal
Desarrollo Tecnoldgico

Inversion en Tecnologia

Q & O O w

Participacion en el Premio Nacional a la Calidad
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E) RESULTADOS EXPRESADOS

En los Gltimos afos la Institucion ha realizado estudio de clima organizacional

No responde
8%

Cual fue la metodologia que se utilizé ( sélo se preguntaba a quienes
respondieron Si en la pregunta N° 1)

Encuestas y
focus grup
62.5%
Entrevista y
encuestas
12.5% Encuestas e
12.5% 12.5%
De los estudios resulto que existia un clima laboral
Regular

2.5%

Malo
25.0%
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Se tomaron medidas para mejorar el clima organizacional

Las medidas que se tomaron fueron

hacer
Capacitacion
62.5%

realizar

Act. Extra

laboral Talleres
13% 25.0%

En la Institucion se aplica un plan definido para mejorar el clima organizacional

62.5%
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Respecto de un plan de clima organizacional, la importancia que se asigna

Muy importante
50.0% g

Medianamen-te

importante
12.5%
No responde ] Importante
25.0% 12.5%
El compromiso mostrado por los funcionario fue
Ocasional
37.5%

Permanente
25%

No responde
37.5%

De acuerdo a las metas establecidas en la Institucién, éstas se lograron en

13% Lograron
el 100%

No responde
37%

=\ 25% Lograron
- = el
75%

\
\

-

1

25% Lograron
el 50%




La metodologia que se utilizo para la aplicacion del plan fue

Reuniones
Comunicacio- Cpenéqlca§
nes internas Oml{f7tICaCIo-
12.5% nes internas
87.5%

Existe en la Institucion la Unidad de Capacitacion

Siempre ha existido como Unidad independiente (pregunta sélo para las
8 Instituciones que respondieron Si)

50%




A partir de qué aino empez6 a tener calidad de Unidad o Departamento

1990 a 2000
50%

1980 a 1989 /.
17%

No responde
33%

La dependencia es de ( solo a las 8 Instituciones que respondieron que
Si en la pregunta 10)

Adm. Y
Finanzas
12.5%

Depto Personal
37.5%

Recursos
Humanos
50.0%

El criterio para determinar las necesidades de capacitacion son

Técnicos
100.0%




Cual fue el método que se utilizé para detectar la necesidad y demanda de capacitacion

Estudio interno
100%
Consultora
externa
0%
La Unidad de capacitacion esta encargada de
Planificar las
acciones
capacitacion
37.5%
planificar y
calendarizar las
acciones
capacitacion
62.5%

Quién determina la participacion de los funcionarios en capacitacion

Jefaturas

34% A ot gt
Comité bipartito

33%

Ambas
33%




La participacion en los cursos de capacitacion es producto de

Por obtener Por motivacién

més . personal
habilidades 8%

para su traba

50%

Por nota de
mérito
0% Ambas
42%

Se aplica algun tipo de instrumento a los funcionarios que permita detectar
interés de las personas

Se esta
aplicando un . Mucho interés
instrumento por capacitarse
para medir 50%

interés

17%
Algan interes
97n intePL capacitarse
No responde : 8%
25% por capacitarse
0%
Quién evalla la capacitacion

Jefaturas L] Funcionarios
37% ’ : participantes
18%

No existe

evaluacion
9% Ambas

36%




Se ha realizado una evaluacion de la capacitacion desde el punto de vista de los
cambios de conducta

relaciones
humanas

frente al
trabajo

Cuantos funcionarios tiene la Institucion

Casa de Moneda
Sercotec
Sernatur

No responde

K
<~
Q
3
K
@
S
©
2
[0}
Q

Coorporacion Nacional Forestal
Combustibles

Junta Nacional de Jardines Infantiles
Servicios de Impuestos Internos
Direccion General de Credito Pendario
Super intendencia de Electricidad y

Super intendencia de Servicios sanitarios




Cual ha sido la planta que mas se ha incrementado

Contrata
83.3%

Planta
0.0%

No responde
8.3% Honoraro

8.3%

La Institucién tiene asignado un monto para la compra de equipos

Como se decide la compra de equipos

Decisién por

necesidades
de la Institucion
63.6%
Decisién de
Jefaturas
9.1%

Ambas
27.3%




En qué periodo del afio se visualiza cuales van a ser las compras

Al inicio del afio
45.5% .~
A mediado de
afio
18.2%

Al final del aho
36.4%

Estos cambios en los procesos se pueden asociar a una mejor gestion de

Estos cambios en los procesos se pueden asociar a una mejor gestion de

Recursos
econémicos

. Ambos
0.0% >

\ 83.3%

Recursos
humanos
8.3%

No responde
8.3%




Cuales fueron las areas que incorporaron nuevos procesos

RRHH.
8.3% Contabilidad
8.3%

Operaciones
33.3%

)
“\Administrativa
16.7%

No responde e Informatica
16.7% i 8.3%

Los cambios de tecnologias y procesos ha desarrollado en la Institucion una
cultura de eficiencia y calidad del servicio prestado

Si

No responde
8.3%

8.3%

La Institucion ha participado en algin llamado del Premio Nacional a la Calidad




La participacion de la Institucion en el Premio Nacional a la Calidad ha permitido que

Mejorar la
atencion de
publico
\ 41.7%

Mejorar
tiempos de
respuestas ¢
8.3%

Mejorar
tiempos de
trémite
0.0% No responde apreciado
16.7% cambios
8.3%

Su Institucién obtuvo el Premio Nacional a la Calidad

Cuales fueron las razones por las que no obtuvieron el Premio Nacional a la Calidad

todas
20%

Deficiente
sistema

Deficiente
lanificacion
5 0% Falta de No responde
motivacién de 40%
funcionarios

0%




CAPITULO IV
INFORME FINAL



1V.-INFORME FINAL

Para efecto del andlisis de los datos y la obtencion de
conclusiones utiles, se utilizo la técnica sugerida por Arias Galicia en su
libro “Introduccion a la Técnica de Investigacion en Ciencias de la
Administracion y el Comportamiento”. Alli se indica que “no basta con
recolectar los datos ni cuantificarlos adecuadamente”. Una simple
coleccion de datos no constituye una investigacion. Es necesario
analizarlos, compararlos y presentarlos de manera que realmente lleven

a confirmaciones y a rechazos (pag. 161)
A) ANALISIS DE LOS DATOS OBTENIDOS

En consecuencia, para el primer grupo de preguntas (N° 1 al N°9) se

analizo el Clima Organizacional.

De las 12 Instituciones participantes en el estudio, 8 de ellas
habian realizado estudio de clima organizacional, lo que demuestra que
el clima organizacional es un tema importante en las instituciones

publicas en los ultimos tiempos.

El método mas utilizado por estas instituciones para diagnosticar
el clima organizacional, es encuestas y focus grup obteniendo asi la
informacion en forma escrita y presencial para apreciar de una mejor

manera el clima organizacional existente.



El clima organizacional en las Instituciones es mayoritariamente
regular, lo que significa que es un tema que se debe profundizar,
considerando éste como unm factor importante que influye en el

rendimiento y comportamiento del funcionario.

De acuerdo con los resultados, las instituciones que llevaron a
cabo estudios de clima organizacional diagnosticaron un rango de
regular a mal clima organizacional (de acuerdo con escala Liker). Las
medidas para mejorarlo, las realizaron a través de talleres, capacitacion

y actividades extra laborales.

Siendo el clima organizacional un factor importante en las
Instituciones, solo un mz’ntimo numero de ellas aplica un plan definido
para perfeccionarlo, lo que se contradice con la respuesta de que un
50% de las instituciones le asigna el cardcter de “muy importante”.

Dentro del item clima organizacional, el compromiso que tienen
los funcionarios con sus instituciones, se da mayoritaria en el segmento
“ocasionalmente”, lo que indica que de continuar las instituciones sin
dar la importancia al tema clima organizacional, solo se tendrd

funcionarios poco comprometidos con su trabajo e institucion.

El compromiso de los funcionarios es un factor decisivo dentro de
toda institucion, puesto que en dependencia de él se pueden cumplir o no
las metas establecidas. El bajo numero de instituciones que logro
cumplir 100% de las metas (I institucion) hace necesario preguntarse si
ellas, se establecieron con conocimiento por parte de los responsables,

del clima organizacional y cultura organizacional. Al parecer este
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ejercicio no se realizé6 en la mayoria de las instituciones y fueron
establecidas por las jefaturas, sin comprometer a los funcionarios, lo que
demuestra que la modernizacion de la gestion publica no estd siendo

entendida como fue planteada por el gobierno central.

Se entiende como modernizacion de la gestion publica a un
enfoque radical de transformacion en la forma de organizar los recursos
humanos, financieros y tecnologicos que permitan ejecutar acciones mds
eficientes, eficaces y efectivas por parte de las instituciones del sector

publico.

Las metodologias mas utilizadas para la aplicacion de un plan
para mejorar el clima organizacional, es el de las reuniones periodicas y

comunicaciones internas.

Respecto de la Capacitacion, las instituciones publicas la
consideran un tema importante. Es esta herramienta la que permite a los

funcionarios e instituciones lograr sus metas.

A partir de los arios 90 es donde mayoritariamente se da impulso a
la creacion de la Unidad o Departamento de Capacitacion, lo que
demuestra que la inversion en el Recurso Humano va teniendo creciente

importancia en las Instituciones del Sector Publico.
La dependencia de la Unidad o Departamento de Capacitacion

estd relacionada con las jefaturas de Recursos Humanos o Departamento

de Personal, pues la Modernizacion de la Gestion Publica impone
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mejorar la gestion en los recursos humanos de las Instituciones del

Sector Publico.

La capacitacion tiene por objetivo entregar a los funcionarios
herramientas técnicas para desarrollar mejor su trabajo, por esto el

criterio utilizado para determinar el tipo de capacitacion es técnico.

En la mayoria de las instituciones se realizaron estudios internos
para detectar la demanda y necesidad de capacitacion. Lo positivo de
esto es que al ser interno se conoce el clima y cultura organizacional,
permitiendo realizar una priorizacion de los objetivos institucionales y

personales de los funcionarios.

La tarea mds importante que cumple la Unidad o Departamento
de Capacitacion es la de planificar las acciones de capacitacion,
acciones que ademds debe calendarizar; esto da cuenta de que la Unidad
o Departamento de Capacitacion se lleva a cabo con criterios técnicos y

en forma continua y ordenada.

Frente a quien define la participacion en los cursos de
capacitacion, esta determinacion estd en manos de las jefaturas, el
comité bipartito o ambos, lo que demuestra que el comité bipartito va

adquiriendo grados de mayor importancia en el tema de la capacitdcion.
Se debe aclarar que el comité bipartito fue creado, para que los

trabajadores fueran incorporados a la definicion de politicas de

capacitacion de sus respectivas empresas.
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De acuerdo con lo anterior, el comité bipartito estd cumpliendo
una funcion que no le corresponde. Las funciones del comité bipartito al
interior de las empresas y de acuerdo con la Ley de Capacitacion y
Empleo, son acordar y evaluar él o los programas de capacitacion
ocupacional, asi como asesorar a la direccion de la misma en materia de

capacitacion.

La motivacion que se da mayoritariamente en los funcionarios
para participar en los cursos de capacitacion es la de obtener mds
habilidades para desarrollar su trabajo. Lo que viene a demostrar que la
preocupacion por el tema de la capacitacion ya no es exclusiva de las
Jefaturas sino que también de los funcionarios que ven la posibilidad de
mejorar en su puesto de trabajo.

La mayoria de las Instituciones aplican algun instrumento para
detectar los intereses de capacitacion de los funcionarios; a través de
esto se logrd establecer que en la mitad de las instituciones los

funcionarios demostraron tener mucho interés por capacitarse.

En los funcionarios existe mucho interés por capacitarse, se trata
entonces de potenciar a los funcionarios, no solo desde una perspectiva
de rendimiento, sino que también desde una mirada de significacion del
trabajo y desarrollo de las capacidades y habilidades que cada uno

posee.

Frente al tema de la evaluacion de la capacitacion, ésta se entrega
mayoritariamente a las jefaturas, o jefaturas y funcionarios, lo que estd

demostrando que en las instituciones publicas no existe una evaluacion

72



de las competencias adquiridas en la capacitacion. Es imposible que ella

se realice desconociendo los programas y objetivos del curso.

Cuando la evaluacion se realiza en conjunto, jefaturas y

funcionarios, la impresion es que solo se evalua la forma y no el fondo;
\

es decir, este tipo de evaluacion no permite conocer el grado de

cumplimiento de los objetivos, corregir los desajuste asi desarrollar

programas de capacitacion mds eficaces.

A pesar de no existir una optica institucional del componente de
evaluacion de las acciones de capacitacion, se percibe que la
capacitacion ha generado cambios en las conductas de trabajo y en las

relaciones personales.

Quienes realizan la evaluacion de la capacitacion son las
Jefaturas o funcionarios y jefaturas, lo que estd demostrando que cada
vez es mds importante promover la participacion de los miembros de las

Instituciones.

Las evaluaciones que se han realizado para medir si hubo
cambios de conducta tanto en lo laboral como en las relaciones
humanas, indican un mejoramiento. Lo que significa que cuando un
funcionario tiene las herramientas y habilidades para desarrollar su
trabajo, éste no sélo funciona mejor, sino que también mejora su

relacion con sus comparieros.

La importancia de la evaluacion del impacto de un programa de

capacitacion, tiene relacion con la posibilidad de extraer conclusiones

73



respecto de una relacion causa-efecto asociada a dicho programa sobre
claros indicadores de resultados. Una evaluacion de impacto también
permite obtener informacion apropiada para corregir falencias dificiles

de prever las evaluaciones ex — ante.

En cuanto a las variables sobre Cambios Tecnoldgicos, casi toda
las instituciones tienen asignados un monto para efectuar compras de
equipos, lo que faculta materializar una mejor gestion de los recursos

economicos.

De acuerdo con los criterios de la Modernizacion de la Gestion
Publica, la compra de los equipos se determina una vez visualizada las
necesidades de la Institucion, lo que permite planificar, priorizar y

ordenar las adquisiciones.

La mayoria de las Instituciones (45,5%) realiza las compras de los
equipos al finalizar del ario fiscal, lo que demuestra que la cultura que
existe en la administracion publica, es la de ocupar al final los montos

asignados para las compras y no priorizando por necesidad.

Todas las instituciones han desarrollados cambios en algin
proceso y en diferentes dreas, lo que permite visualizar que se estdn
realizando innovaciones para permitir un rediserio y reorganizacion en

las instituciones del sector publico.

Los cambios en los procesos han dado lugar para que se produzca
una mejor gestion de los recursos econdmicos y humanos en las

instituciones publicas.

74



Las dreas que mas cambios experimentaron fueron, en el siguiente
orden:
Operaciones
Administracion
Recursos Humanos

Informatica

Los cambios de tecnologias y los procesos han contribuido a
desarrollar una cultura de eficiencia y calidad en los servicios prestados
en la gran mayoria de las instituciones, que comsideran que estos

cambios aportan a mejorar la calidad de vida laboral.

Con respecto a la situacion contractual, la modalidad denominada
“personal a contrata” es la que mds se ha incrementado en el Sector
Publico durante los ultimos aros. Esto se explica, pues durante la
Dictadura Militar fue fijadas el numero de funcionarios de planta para

las instituciones del sector publico.

En cuanto a la participacion en el Premio Nacional a la Calidad,

todas las instituciones que fueron entrevistadas han participado.

Las instituciones estiman que esta participacion ha permitido
mejorar la atencion de publico; esto significa la optimizacion de los

procesos de los servicios, que prestan a la comunidad.

Aungque solo el 17% de las instituciones obtuvo el Premio
Nacional a la Calidad, se entiende que el solo hecho de participar

permitio mejorar la gestion. Adicionalmente, un 40% de los entrevistados
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ignora las razones por las cuales no lograron el Premio. Suponiendo, de
acuerdo con el sentido comun, que si existen estas razomes, entonces
estamos en presencia de deficiencias en la retroalimentacion y discusion

de los resultados.

Uno de los pilares centrales del proceso de modernizacion de la
administracion publica es el desarrollo de sus recursos humanos, para
esto se debe aprovechar la motivacion inicial por conocer nuevas

técnicas y lograr una mejor habilitacion en su puesto de trabajo.

La capacitacion en las instituciones del sector publico debe verse
como una accion permanente y continua para aumentar cualitativamente
y cuantitativamente las competencias de sus funcionarios en el proceso
de modernizacion de la administracion publica, ya que ésta implica
introducir técnicas nuevas en la gestion, cambios en los procesos
administrativos, modernas tecnologias de la informacion y renovados

estilos de trabajo.

Todas las instituciones publicas deben contar con un programa de
capacitacion, cuestion que permite planificar y priorizar sus actividades.
Las acciones de capacitacion deben apuntar al incremento de
competencias de los funcionarios  posibilitindoles = mayores

oportunidades de desarrollo funcional.

Para que la capacitacion tenga un impacto positivo en la
productividad de las instituciones publicas, ésta debe darse en la
focalizacion de los cursos que apunten a sus reales requerimientos de

productividad.
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Por ultimo, debe validarse la idea de que una alta inversion no

garantiza un impacto positivo en la capacitacion.

Frente a la pregunta: ;jcudl es el numero de funcionarios que
tiene la institucion?, se puede afirmar que el criterio de seleccion de la
muestra, no fue adecuado, ya que la cantidad de funcionarios de las

instituciones que la conforman es dispar.

La politica de los gobiernos de la concertacion en materia de
administracion de personal, a pesar de declaraciones oficiales, no se ha
aplicado en terreno. Lo anterior es confirmado porque en 10 afios no se
han ejecutado acciones para detectar la cantidad de dotacion de
personal, que cada institucion requiere para funcionar de manera

eficiente.

La mitad de las instituciones tienen entre un 1% y 50% de
funcionarios en la modalidad contrata, lo que significa que la

temporalidad o inestabilidad laboral de los funcionarios es alta.

La modalidad de contrato a honorario es también usada en las
instituciones publicas. Trabajar a honorarios significa realizar una
labor en un tiempo determinado y sin formalidad en el cumplimiento de
horarios. En términos prdcticos es un trabajador mds, aunque con bajo

control, lo que contribuye a desmejorar el clima organizacional.

Los departamentos de capacitacion, particularmente a partir del

ario 1995, no registran un desarrollo concordante con las necesidades
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derivadas de la aplicacion de la Modernizacion de la Gestion Publica,

especialmente en los recursos humanos.

De acuerdo con la informacion recogida, la prioridad de la
capacitacion en la administracion publica no ha sido un tema tratado en
forma prioritaria, ya que solo a partir del 2001 se integran como tema a
las P.M.G, lo que significa la imposicion de una importancia por

cumplirse.

Sin embargo, el hecho que la capacitacion esté incluida en las
P.M.G. no asegura un tratamiento igualitario del tema dentro de las

instituciones de la administracion publica.

La gestion de los recursos humanos de la administracion publica
es un tema presente en los discursos politicos, mds bien es recurrente. En

términos practicos no sucede lo mismo.

Por otra parte, aunque la capacitacion es un tema relativamente
nuevo en el drea de preocupaciones de la administracion publica, su
Jefatura es entregada a profesionales de otras disciplinas. El encargado
de capacitacion es mayoritariamente un profesional egresado de una
carrera universitaria de una duracion de cinco afios y sin experiencia en

el tema; se trata de cubrir el cargo de acuerdo con los reglamentos.

Finalmente, y de acuerdo con los datos obtenidos, se puede
afirmar que no existe pertinencia en la capacitacion ejecutada a los

funcionarios, principalmente por incorporar contenidos preestablecidos
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centralmente y sin consulta a los usuarios, con un marcado acento en un

enfoque funcional. Esto es, con caracteristicas técnicas.

Para la ejecucion de los planes de desarrollo, las instituciones
serdn mds eficientes si incorporan en un clima laboral adecuado, la
participacion activa de los funcionarios en la definicion y gestion de los

planes y programas de capacitacion.

B) DESAFIOS DE LA CAPACITACION

Las principales recomendaciones que se derivan de esta
investigacion, se emmarcan en la indiscutible expansion de la
capacitacion en el sector publico y en el mayor niumero de trabajadores

capacitados.

Invertir en las personas, es potenciar su desarrollo para
participar mds activamente en los desafios de la modernizacion del

Estado y en los desafios globales del pais.

En efecto, la capacitacion es hoy una p'ieza clave para el
desarrollo de las instituciones publicas y el proceso de modernizacion al
que estan desafiadas. Este desafio implica esfuerzos y recursos, que no
aseguran por si el éxito de la capacitacion. De nada sirve desarrollar
muchas actividades de capacitacion, si sus objetivos no son claros o son
poco conocidos por los actores sujetos de dicha capacitacion. Para
asegurar el éxito, se deben disefiar estrategias sobre la base de las

particularidades de la institucion de que se trate y que se hagan parte de
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la politica de capacitacion. La capacitacion debe estar dirigida a
integrar a hombres y mujeres a los procesos de crecimiento y cambio del
mundo moderno, a partir de sus propias capacidades y las

particularidades del entorno laboral.

El proceso de capacitacion debe involucrar tantos aspectos como
sean utiles para el logro de sus propdsitos, requiriendo el compromiso y
voluntad de todos los que participan en esta actividad. En ese sentido,
una actividad de capacitacion bien disefiada debe considerar la
formacion técmica especializada, para permitir el desarrollo de las
habilidades y destrezas requeridas en las dreas criticas o de desarrollo,
de las instituciones. Asi también, debe incorporar elementos formativos
que permitan el mejoramiento del ambiente laboral y que valoren la

trascendencia de la tarea cotidiana.

Por otra parte, los estudios sobre clima organizacional se han
demostrado insuficientes, pues los datos disponibles indican que no se

miden en forma sistemdtica y constantemente.

Es necesario dar a conocer a los funcionarios el estado o
situacion del clima organizacional. Lo anterior, significa desarrollar un
esfuerzo sostenido para mantener una comunicacion permanente entre
directivos, dirigentes y funcionarios, posibilitando en conjunto la
elaboracion y ejecucion de las medidas necesarias para mejorar el clima
organizacional. Los mecanismos a aplicar, van desde reuniones
periodicas hasta publicaciones, utilizando dz’ario,;\ y gzﬁgggg& correo

»

electromico u otro tipo de soporte.
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La capacitacion debe incorporar en sus contenidos, ademds de los

técnicos, un componente que potencie el logro de este propasito.

Una de las formas posibles de participacion de los funcionarios es
a través de representantes en el comité bipartito. Esto debe potenciarse
desde los propios funcionarios o desde las direcciones de gestion

politica. Las ventajas para ambos son innegables.

Un requisito fundamental de los representantes de los
funcionarios al interior del comité bipartito, es poseer competencias
minimas para comprender el fenomeno de la capacitacion y los
cruzamientos de los planes de desarrollo de la institucion con el

desarrollo de los funcionarios.

El funcionamiento del comité bipartito debe ser informado, esto

es, en permanente coOmunicacion con sus representados.

El comité bipartito debe ejecutar e informar evaluaciones de

impacto en el ambito de los funcionarios.

En cuanto a los programas de capacitacion, y antes de
convenirlos, debe incorporarse un diagnostico que permita establecer las
necesidades, de modo de acortar la brecha que existe entre las
competencias necesarias para ser eficiente y las medidas para lograrlo.

Lo anterior, permitira el disefio de un plan anual de capacitacion

pertinente e integrado, cuyas principales caracteristicas deben ser su
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condicidn sistemdtica y una marcada preocupacion por la metodologia

de implementacion.

El plan se debe considerar para su diserio, la importancia de la
medicion del impacto a partir de las condiciones instruccionales de los
capacitados. Y debe integrar en forma intencionada, las posibilidades de
incorporacion a cursos de nivelacion de educacion bdsica, media y
educacion post ensefianza media, ofrecidos como alternativa de

superacion personal por el sistema educacional chileno.

En cuanto a la evaluacion, ésta debe ser entendida como un
proceso que atraviesa el conjunto de actividades de capacitacion de
principio a fin, que permita conocer el grado de cumplimiento de los

objetivos planteado y corregir los desajustes.

De este modo, la evaluacion debe orientarse a identificar:

¢ El Proceso de deteccion de competencias necesarias para el cargo.

¢ Definir los objetivos y su consistencia con las necesidades
diagnosticadas.

¢ Seleccionar a los participantes.

¢ El grado de adquisicion de competencias de los usuarios de los
cursos de capacitacion.

¢ La comunicacion de las actividades a la comunidad de trabajo.

¢ El grado de satisfaccion de las expectativas de los participantes, y

¢ El impacto en la Institucion, entendido como el mejoramiento de
procesos de trabajo medido en unidades de tiempo, calidad u otra

unidad objetiva.
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ANEXO N° 1

CUESTIONARIO

1. ;En los ultimos arios la Institucion a realizado estudio de clima
organizacional?

St

NO

2. ;Cudl fue la metodologia que se utiliz6? ( sélo se pregunta a quiénes
respondieron Si en la pregunta anterior)

3. (De los estudios, resulto que existia un clima laboral?
Bueno

Regula

Malo

4. ;Se tomaron medidas para mejorar el clima organizacional?
ST
NO

5. ¢En la Institucion se aplica un plan definido para mejorar el clima
organizacional?

St

NO

6. ¢Respecto de un plan de clima organizacional, qué importancia se
asigna?

Muy importante

Medianamente importante

Importante
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7. (El compromiso mostrado por los funcionario fue?
Permanente

Ocasional

Puntualmente

8. ¢De acuerdo a las metas establecidas en la Institucion, éstas se
logran?

Enun 100%

Enun75%

Enun 50%

9. ¢Lametodologia que se utilizo para la aplicacion del plan fue?
Comunicacion interna

Reuniones periddicas

Una combinacion de ambas:

10. (Existe en la Institucion la Unidad de Capacitacion?
SI
NO

11. ;Siempre ha existido como Unidad independiente? (solo se pregunta
a quienes respondieron SI')

St

NO

12. ;A partir de qué aiio empezé a tener calidad de Unidad o
Departamento?

13. ;La dependencia es de?
Depto. Personal

Adm. y Finanzas

Recursos Humanos :
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14. ;Los criterios para determinar la necesidades de capacitacion son?
Técnicas

A priori

Ninguna

15. ;Cudl fue el método que se utilizo para detectar la necesidad y
demanda de capacitacion?

Un estudio interno

Una consultoria externa

16. ;La Unidad de capacitacion estd encargada de?
Planificar las acciones de capacitacion
Calendarizar las acciones de capacitacion

17. ;Quién determina la participacion de los funcionarios en
capacitacion?

Jefaturas

Comité bipartito

Votacion por oficina

18. ;La participacion en los cursos de capacitacion es producto de?
Nota de mérito

Por obtener mas habilidad para su trabajo

Por motivacion personal

19. ;Se aplica algun tipo de instrumento a los funcionarios, que permita
detectar?

Mucho interés por capacitarse

Algun interés por capacitarse

Ningun interés por capacitarse

20.; Quién evalua la capacztaczon recibida por los funcionarios?
Jefaturas

Funcionarios participantes

No existe evaluacion

AN
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21.;Cudntos funcionarios tiene la institucion?

22.;Cudl ha sido la planta que mds se ha incrementado?
Planta: :

Contrata: :

Honorarios:

23.;La Institucion tiene asignado un monto para la compra de equipos?
ST
NO:

24.;Dentro del presupuesto institucional existe un monto asignado a la
compra de equipos?

St

NO

25.;Como se decide la compra de equipos?
Decision de jefaturas

Decision por necesidades de la institucion
Por ocupar el item

26.;En qué periodo del ario se visualiza cuales van a ser las compras?
Al inicio del afio :

A mediado de afio

Al final del afio
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27. ¢La Institucion ha desarrollado cambios en los procesos?
ST
NO

28.;Estos cambios en los procesos se pueden asociar a una mejor
gestion?

Recursos Humanos :

Economicos

Ambas

29.;Cudles fueron las dreas que incorporaron nuevos procesos?

30.;Los cambios en las tecnologias y en los procesos ha desarrollado
dentro de la Institucion una cultura de eficiencia y calidad del servicio
prestado?

St

NO

31 ;La Institucion ha participado en algiin llamado del Premio Nacional
a la calidad realizado por el Comité de Modernizacion del Estado?

ST

NO

32.;La participacion de la Institucion en el Premio Nacional a la
Calidad ha permitido?

Mejorar tiempo de tramitacion
Mejorar tiempos de respuestas
Mejorar la atencion de publico
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33.;Cudles fueron las razones por la que no obtuvieron el Premio
Nacional a la Calidad?

Deficiente planificacion

Falta de motivacion de los funcionarios

Deficiente sistema de evaluacion de la planificacion

Otros:
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ANEXO N° 2

ACUERDO GOBIERNO TRABAJADORES SECTOR PUBLICO

Continuando con la prdctica de didlogo que ha caracterizado las
relaciones entre Gobierno y trabajadores del sector publico a partir de
1990, los abajo firmantes concurren a la suscripcion del presente
Acuerdo sobre materias relacionadas con las condiciones economicas,
laborales y sociales de los trabajadores de la Administracion Publica y

las Municipalidades, cuya vigencia se extenderd hasta fines de 1996.

Durante un mes y medio se ha desarrollado un solido trabajo que ha
permitido compartir informacion respecto de la real situacion econdmica
de los trabajadores del sector publico, sus avances y problemas,
logrando coincidencias en un conjunto de materias factibles de

incorporar a un acuerdo global entre las partes.

Este trabajo, tanto a nivel de la mesa de conversaciones de dirigente y
autoridades como de comisiones técnicas, ha permitido concluir que la
variedad y significado de las coincidencias entre las partes, ofrece la
posibilidad de construir un Acuerdo Gobierno-Ti rabajadores del Sector
Publico de mayor alcance y significado que en oportunidades anteriores.
Dicho acuerdo permite sentar las bases para un proceso de
modernizacion del Estado, con dignidad y participacion para sus

funcionarios.
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En este espiritu, el Acuerdo contempla medidas especificas en cinco
Areas:

» Formulacion y seguimiento de los acuerdos nacionales.

» Modernizacion de las relaciones laborales en el sector piblico.

» Condiciones de trabajo y bienestar de los trabajadores.

» Reajuste y aguinaldo 1995-96.

» Modernizacion e incentivos laborales.

1. Formulacion y seguimiento de los acuerdos nacionales

a) Formulacion de acuerdos. Se establecerda una modalidad regular de
preparacion y suscripcion de acuerdo entre las organizaciones de
trabajadores del sector publico y el Gobierno en materias laborales.
Esta consistird en identificar un periodo de trabajo durante el cual se
desarrollen las actividades conducentes a los acuerdos. Dicho periodo
tendra una duracion de 45 dias, contados hacia atrds, desde la fecha
limite para el envio del proyecto de Ley de Reajuste al Congreso
Nacional. Al inicio de este periodo, los representantes de la parte
laboral formulardan sus peticiones. Una comision técnica bipartita
establecera una agenda de trabajo conducente a examinar los
planteamientos de los trabajadores, recabar las informaciones
pertinentes e identificar las materias factibles de acuerdo, evacuando
un informe con sus propuestas, a una mesa de autoridades
gubernamentales y dirigentes de las organizaciones de trabajadores.
Dentro de los ultimos 5 dias previos al vencimiento del plazo de 45
dias, antes sefialado, esta mesa adoptard los acuerdos definitivos

sobre las materias sometidas a su consideracion.
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b) Seguimiento de los acuerdos. Se concuerda constituir un Comité
Técnico, formado por representantes del Gobierno y de las
organizaciones de trabajadores, encargado de efectuar un
seguimiento del presente Acuerdo durante su etapa de
implementacion. El Comité Técnico se reunird trimestralmente con el
objeto de analizar el avance en el cumplimiento de las materias
concordadas, especificamente en el Acuerdo y sugerir a quien
corresponda, soluciones a los problemas que se presentaran en su
implementacion cuando fuera necesario. Este Comité no tendrd
cardcter negociador y no se podran plantear en él, materias distintas

de las contenidas en el presente Acuerdo.

2. Fortalecimiento de las relaciones laborales en el sector publico

a) Estudio de Clima Organizacional. El Gobierno encargara un estudio
del clima organizacional en los servicios publicos, que permita
diagnosticar mds adecuadamente la situacion en la que se
desenvuelven los funcionarios, e identificar iniciativas tendientes a
mejorar las relaciones laborales y las condiciones de trabajo en la
Administracion Publica. Los resultados de este estudio serdn
oportunamente puestos en conocimiento de las organizaciones de

trabajadores.

b) Mejoramiento de las relaciones laborales y la gestion de recursos
humanos. Se desarrollardn acciones de capacitacion entre directivos
del Sector Publico destinados a mejorar su conocimiento, valorizacion
y competencias en materia de gestion de recursos humanos y

relaciones laborales. Se efectuard asimismo, un diagndstico de las
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unidades de personal destinado a identificar medidas que permitan

elevar sus capacidades.

c) Fortalecimiento de los comités de higiene y seguridad y de
capacitacion. Se desarrollardn actividades de capacitacion
orientadas a elevar los conocimientos de los representantes de los
trabajadores y de la direccion de los servicios piublicos en los
comités de higiene y seguridad. En relacion a los comités de
capacitacion, se extenderd el modelo concordado con la ANEF a los
restantes sectores de la Administracion Publica, ofreciéndose el

entrenamiento correspondiente a sus integrantes.

d) Codigo de ética funcionaria. Las instancias que se han abocado al
andlisis de la ética funcionaria no han contado hasta ahora con una
participacion de los trabajadores del sector publico, lo que no es una
senial consistente con su tradicion de probidad y dedicacion al servicio
publico. Con el objeto de elevar el prestigio y la dignidad de los
trabajadores del sector publico se elaborard, en conjunto con las
organizaciones de trabajadores, un Cédigo de Etica Funcionaria para

el personal de la Administracion Central.

e) Regularizacion de situaciones anomalas. En relacion a la situacion del
personal de corporaciones u organismos que, debido a que su

financiamiento proviene mayoritariamente de transferencias del

X

Gobierno, no puede negociar de acuerdo a los mecanismos generales
del Codigo del Trabajo, se formard un grupo de trabajo con el objeto

de estudiar alternativas de regularizacion de su situacion.
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El informe de este Grupo de Trabajo deberd ser entregado a las

autoridades correspondientes dentro del primer semestre de 1996.

3. Condiciones de trabajo y bienestar de los trabajadores.

a) Ley de SERBIMA. Se agilizara la tramitacion del proyecto de ley
sobre Servicio de Bienestar del Magisterio efectuando una
indicacion destinada a resolvér los problemas que éste ha
encontrado en el Senado, al tiempo que se repondrd su urgencia.
Una vez reactivado el proyecto, el Gobierno enviard una indicacion
destinada a comprometer un aporte de capital de 3 650 millones, el

que se efectuard por una sola vez al constituirse la nueva institucion.

b) Salas cuna. Con el objeto de permitir un ejercicio mas expedito de este
derecho por parte de las funcionarias de la administracion piblica, se
modificaran algunas normas para resolver las interpretaciones
restrictivas que sobre el uso de este derecho se han dado en el sector
publico. Haciendo operativos ciertos beneficios que contempla la ley.
Tales modificaciones serdn las siguientes:

> Flexibilizar las normas que regulan el ejercicio del derecho a usar el
tiempo permitido para dar alimento a los hijos menores de dos arios

( 2 medias horas durante la jornada).

» Para aquéllas situaciones en que, existiendo el derecho al beneficio
(establecimientos de mds de 20 trabajadoras), no se cuente, por
razones de fuerza mayor, con salas cuna autorizadas por la JUNJI o
no se pueda convenir el servicio con otra institucion publica, se
admitira la posibilidad de aportar los recursos para que la

funcionaria pueda contratar dicho servicio externamente.
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> Extender la cobertura del derecho a sala cuna a trabajadoras que,
desemperidndose en instituciones publicas de menos de 20
trabajadoras, sus reparticiones estén contiguas o razonablemente
proximas y en conjunto completen mds 20 funcionarias. Dicha
modificacion apunta a homologar a las funcionarias publicas el
derecho que gozan las trabajadoras del sector privado, a partir de la
reciente dictacion de la Ley N°19.408.

> Aplicar idéntico principio al caso de servicios dependientes de una
municipalidad — servicios municipales, educacion y salud primaria —
cuyas instalaciones se encuentren a escasa distancia.

» Otorgar el derecho al beneficio de sala cuna a funcionarios hombres,
en el caso que la conyuge funcionaria fallezca o tenga alguna

discapacidad.

Estas modificaciones se proponen, sin perjuicio de que las mujeres del
sector publico se beneficien también de futuras reformas a la legislacion

sobre salas cuna y jardines infantiles.

4. Reajuste y Aguinaldo
a) Reajuste de remuneraciones. El reajuste general de remuneraciones

para el sector publico de diciembre de 1995 serad de ....%.

b) Ingresos minimos en la Administracion Publica. Se establecerd como
ingreso minimo para el sector publico, a partir del 1° de enero de
1996, la suma 3...., incrementada en el porcentaje de reajuste general.
Para aquellos trabajadores cuyas remuneraciones brutas, de cardcter

general y permanente, se encuentren por debajo de esta cifra, la
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diferencia se cubrird mediante un bono equivalente a la diferencia. En

el caso del personal docente, se elevard el ingreso minimo establecido

mensuales por una jornada de 30 horas semanales, empledndose para
su financiamiento la subvencion especial adicional creada por la

misma ley, incrementada en un .....%.

¢) Aguinaldo. Se concuerdan los siguientes valores para los aguinaldos
de Navidad 1995 y Fiestas Patrias 1996.

©

d) Bono de Escolaridad. Se .concuerda extender este beneficio,
recientemente creado, en dos sentidos:

» Incorporar a los profesores del sector particular subvencionado.

> Agregar como causantes a los hijos de los funcionarios de hasta 24
arios, que constituyan cargas familiares y se encuentren cursando
estudios en instituciones de educacion superior reconocidas por el

Estado.
En relacion al monto del bono, este serd de $......, el que sera pagado en
marzo de 1996.
e) Bono Especial. Se otorgard un bono especial de 3...., el que se pagara
enelmesde....

5. Modernizacion e Incentivos Laborales

a) Profesionalizacion del sector publico. Existe coincidencia en cuanto a

la necesidad de avanzar en la profesionalizacion de la Administracion
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Publica, otorgandole a los actuales funcionarios, la oportunidad de
participar en este proceso. En este contexto, se concuerda:

» Establecer un sistema de misiones de estudio, en virtud del cual los
servicios publicos puedan financiar parte del costo de los estudios
superiores o técnicos de sus funcionarios en dreas afines al servicio,
sobre la base de cupos concursables, definidos anualmente.

» Crear la posibilidad de que los servicios puedan transformar cargos
de las plantas de auxiliares, administrativos o jefaturas en cargos de
la planta profesional, técnica o de fiscalizadores, segin corresponda,
privilegiando para la provision de estos cargos a los funcionarios que
hayan adquirido titulo profesionales o técmicos, acordes con las
funciones de los servicios.

> Estudiar mecanismos que permitan extender el principio de provision
de vacantes, mediante concurso interno y que faciliten la movilidad
horizontal al interior de la Administracion Publica.

» Revisar las normas sobre concursos en el sector piiblico de modo de

aumentar su transparencia y objetividad.

b) Incentivos al retiro y fortalecimiento de la carrera funcionaria. Existe
coincidencia en cuanto a la necesidad de incentivar el retiro de los
trabajadores con la edad cumplida para jubilar, permitiendo de este
modo el ascenso de los demds funcionarios. Para este efecto se ha
concordado un esquema consistente en lo siguiente:

» Ofrecer una indemnizacion especial para los trabajadores que,
habiendo cumplido la edad para jubilar, abandonen el servicio.

> Restituir a la autoridad del servicio la facultad para pedir el cargo a
los funcionarios que hubieren cumplido la edad para jubilar,

otorgando la indemnizacion correspondiente. Dicha indemnizacion

101



seria igualmente vdlida para los funcionarios que solicitaran su
retiro por la misma causa.

» Efectuar las promociones correspondientes para llenar las vacantes
que se produzcan como resultado de estos retiros. Al respecto se
estima que por cada funcionario que se retire por jubilacion, podrdn
ascender entre 5 y 6 funcionarios.

» Con el objeto de maximizar los ascensos asociados a los retiros, se
instruira a los jefes de servicios, para que en el uso de sus facultades,
prioricen el retiro de los funcionarios en grados mds altos en sus
respectivas plantas.

» Hacer extensivo este sistema a las municipalidades respecto de los

funcionarios municipales con edad de jubilar.

¢) Sistema de Calificaciones. Existe coincidencia en cuanto a la
necesidad de seguir perfeccionando los actuales sistemas de
calificaciones, de modo de elevar su objetividad y adecuarlos a las
necesidades y caracteristicas de los diversos servicios publicos. Para
ello se propone efectuar, en un plazo no superior a los 60 dias, una
completa revision de la ley y el reglamento general de calificaciones, e
impulsar la dictacion de reglamentos especiales por servicio. En la
preparacion de estos reglamentos especiales, se establecerda un
mecanismo de consulta con las asociaciones de funcionarios
correspondientes. Los nuevos reglamentos, gemneral y especiales,
estarian disponibles para el proceso calificatorio 1996.

{
d) Incentivos por Desemperio. El gobierno aplicara progresivamente en
" la Administracién Publica, esquemas de incentivos por desemperiio,

sobre la base de criterios sectoriales, considerando dos principios:
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primero, mejorar el sistema de calificaciones de acuerdo a lo sefialado
en el punto anterior y, segundo, aplicando estos incentivos en cada
sector o institucion de manera de beneficiar al mdximo niumero de

trabajadores durante las primeras etapas de su implementacion.

Al suscribir este acuerdo, los firmantes expresan su reconocimiento por
el esfuerzo desplegado por cada una de las partes, asi como la franqueza
y lealtad con que el trabajo se ha desarrollado, valorando la importancia
de este acuerdo para el progreso de los trabajadores y la dignificaron de

la funcion publica.

SANTIAGO, 13 de noviembre de 1995.
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ANEXO N°3

PROTOCOLO DE ACUERDO ENTRE EL GOBIERNO Y LA ANEF
SOBRE EL PROYECTO DE REFORMA Y MODERNIZACION DEL
ESTADO

En Santiago de chile, a 5 de Octubre del 2000, entre el Supremo
Gobierno, representado por don JOSE MIGUEL INSULZA SALINAS,
Ministro del Interior, don NICOLAS EYZAGUIRRE GUZMAN, Ministro
de Hacienda, don ALVARO GARCIA HURTADO, Ministro Secretario
General de la Presidencia y don CLAUDIO HUEPE GARCIA, Ministro
Secretario General de Gobierno, integrantes del Comité Interministerial
para la Reforma y la Modernizacion del Estado, y la Agrupacicn
Nacional de Empleados Fiscales (ANEF), representada por don RAUL
DE LA PUENTE PENA, Presidente Nacional, se ha convenido el
siguiente PROTOCOLO DE ACUERDO SOBRE EL PROYECTO DE
REFORMA Y MODERNIZACION DEL ESTADO.

CONSIDERANDO:

@) Las partes comparten el objetivo de una modernizacion que construya
un Estado participativo, solidario, agente y promotor de la igualdad
de oportunidades, dotado de capacidad para regular y fiscalizar,

garantizando el bien comun y posibilitando una estrategia de
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b)

d)

desarrollo integral con calidad de vida para todos los ciudadanos,
generando las condiciones para el pleno ejercicio y proteccion de sus
derechos politicos, economicos, sociales, laborales y culturales, para
lo cual resulta imprescindible avanzar en el fortalecimiento de las
capacidades del sector publico y en el prestigio de quienes han

abrazado la causa del servicio publico.

Las partes coinciden en que el desafio de reformar el Estado estd
inscrito en el contexto de los cambios que impulsa el actual gobierno
para mejorar los servicios que el Estado presta a la ciudadania,
desafio que deberd hacerse a partir de un gran consenso nacional,
entre los diversos actores politicos, sociales y empresariales, con una
participacion activa de la ciudadania y de los trabajadores del sector
publico, en forma institucionalizada en los diversos dmbitos de la

toma de decisiones.

La ANEF valora el gesto realizado y el compromiso asumido por el
Presidente de la Republica, Don Ricardo Lagos Escobar, en su visita
a la ANEF, el pasado 1° de febrero, cuando sefialo textualmente “Es
lo que me propongo en el ambito de la modernizacion del Estado,
poder avanzar hacia un Estado que sea mds eficiente pero donde lo
podamos hacer con ustedes, que son los actores fundamentales. Se
trata de avanzar con los funcionarios publicos, no contra los

funcionarios publicos”.

Las partes reafirman que el proceso de reforma y modernizacion del
Estado debera implementarse con el mds pleno respeto a los derechos

laborales funcionarios, establecidos en los Convenios de la
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Organizacion Internacional del Trabajo OIT, vigentes en Chile, que
garantizan la libre y organizada participacion y negociacion bipartita
de los trabajadores, los criterios econdomicos supeditados a la
dimension social y un desarrollo de las personas que promueva su
permanente y continua capacitacion, formacion y perfeccionamiento
técnico — profesional, como también en el dmbito de los valores del
servicio publico como la probidad, la responsabilidad, la
transparencia, la no-discriminacion, con remuneraciones que
reconozcan el esfuerzo y el aporte de los trabajadores a la gestion del

Estado.

La ANEF y el Gobierno comparten el valor de la participacion
ciudadana en la toma de decisiones en los distintos niveles de la
administracion, sobre la reforma y modernizacion del Estado,
entendiendo que élla se expresa en dos ambitos: el de los ciudadanos
y/o usuarios y el de los funcionarios con sus organizaciones
representativas. Ambas son importantes e imprescindibles, pero
particularmente compete a la ANEF la segunda de ellas, siendo
Jundamental entonces establecer mecanismos de participacion formal
de los trabajadores y sus organizaciones en el proceso de reforma y
modernizacion del Estado, en el ambito general del sector piblico, en

el ambito sectorial y en cada uno de los Servicios Publicos.

Las partes coinciden en la urgente necesidad de perfeccionar la
direccion  publica, poniendo  atencion  especial en su
profesionalizacion, en los conocimientos requeridos, en las
metodologias de gestion, en el clima organizacional basado en el

respeto y dignidad de los funcionarios y en el liderazgo, para que
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conduzcan y articulen los cambios institucionales que se requieran
dentro de un enfoque de gestion participativo y en alianza estratégica
con los funcionarios y sus organizaciones representativas.

g) Las partes coinciden en implementar la modalidad de una nueva
politica de desarrollo de personal moderna e integral, sustentada en
un nuevo trato o acuerdo que promueva mds capacidades y mds
posibilidades para los funcionarios publicos de fortalecer la
modernizacion de la gestion publica y generar un ambiente laboral de
mayor significacion. En este sentido, las partes valoran el didlogo
que sobre estas materias se ha estado desarrollando entre el
Gobierno representado por el Ministro de Hacienda y la ANEF, el
que se materializard en un breve plazo en una instancia formal de

trabajo entre ambas partes.

h) La ANEF reconoce como un avance y como una condicion necesaria
que el proceso de reforma y modernizacion del Estado y de la gestion
publica, en la nueva etapa que se inicia, sea coordinada
politicamente como Proyecto, con una conduccion central desde la

3
Presidencia de la Republica, con un Comité de Ministros encargado
de que las politicas, programas, objetivos y acciones tengan la
necesaria coherencia, y las responsabilidades de cada drea y nivel

estén debidamente delimitadas.
ACUERDAN:

Los siguientes criterios y condiciones bdsicas para implementar la

reforma del Estado y de la gestion publica:
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1. Deberd existir una informacion amplia, pormenorizada, abierta y
actualizada a los funcionarios y sus organizaciones representativas,
en todos los niveles de la administracion publica respecto de los
objetivos, programas y proyectos que se propone el Gobierno, en
general, en cada drea o dmbito y en cada Servicio Publico sobre la
reforma y modernizacion del Estado.

2. Quedara constituida a partir de este Acuerdo una Mesa de Trabajo
entre la ANEF y el Gobierno, cuyo objetivo serd informar, dialogar,
discutir y conversar ampliamente sobre el proyecto de reforma y
modernizacion del Estado, y sobre las propuestas de la ANEF y de las
Asociaciones de Funcionarios respecto de éste, y trabajar en conjunto
y consensualmente los lineamientos y programas del proyecto de
rediserio y reorganizacion del aparato del Estado y modernizacion de
la gestion publica. Cuando a partir de este trabajo, emergieran temas
propios de la mesa, de nuevo trato o de las instancias de negociacion
laboral establecidas, se procedera a derivarlas a la instancia

pertinente.

3. En coordinacion con la Mesa de Trabajo central, en los dmbitos
especificos donde se implementen procesos de reforma, se
establecerdn Mesas de Trabajo sectoriales, con la misma finalidad de
la definida en el punto anterior, con la participacion de las
Asociaciones de funcionarios de los distintos Servicios y/o Ministerios
involucrados. Asimismo, en los Servicios involucrados estas materias
se trataran en las instancias bipartitas de participacion ya
establecidas, y se creardn alli donde aun no estuvieren en

funcionamiento.
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4. Las instancias sefialadas en los puntos 2 y 3 anteriores, deberdn

garantizar en igualdad de condiciones, la mds plena participacion de
las organizaciones respectivas en el disefio del proyecto de reforma y
modernizacion del Estado. Dichas instancias no estardn limitadas
solo al ambito de la informacion, andlisis y consulta sino al trabajo
conjunto y a la construccion del consenso mds amplio posible.

Las instancias sefialadas anteriormente deberdn tener especialmente
presente la plena observancia de los derechos laborales y
funcionarios, establecidos en la legislacion nacional e internacional

vigente en Chile.

La ANEF y el Gobierno comparten la voluntad de mantener en forma
permanente la metodologia de las mesas de trabajo referidas, para lo
cual se arbitrardn las medidas necesarias para dotarlas de los
aspectos técnicos que faciliten, tanto a la Administracion como a la
organizacion representativa de los trabajadores, un trabajo eficaz en
el logro de sus objetivos. Ast también se apoyara el funcionamiento
efectivo de este proyecto tanto en el ambito nacional como en el

regional.
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ANEXO N° 4

ANTECEDENTES HISTORICOS Y LEGALES DE LA CAPACITACION
EN CHILE

Los registros del Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo
(SENCE) refieren que los primeros esfuerzos reales por desarrollar la
capacitacion laboral en Chile se remontan a la década de 1950, con la
puesta en marcha de programas de capacitacion dirigidos a adultos, los
cuales se ejecutaban por la Universidad Técmnica del Estado, actual

Universidad de Santiago (SENCE, 1999b).

En el ario 1952 se firma un acuerdo de asistencia técnica, que
llevaria a la formacion del Servicio de Cooperacion Técnica
(SERCOTEC), que otorgaria asistencia técnica y financiera con el apoyo
de la Corporacion de Fomento de la Produccion (CORFO). Luego
SERCOTEC organiza el Departamento de Formacion Profesional,
impulsado por el precario nivel de educacion con que contaba la fuerza
laboral. En efecto, de acuerdo con los datos del censo de 1960, el 60% de
ésta presentaba menos de cinco arios de escolaridad, afectando
negativamente el desarrollo del pais. Para enfrentar esta situacion, se
llevaron a cabo programas de capacitacion para mds de 35.000
personas, contando con la asistencia de la Organizacion Internacional

- de Trabajo (OIT), (SENCE, 1999%).
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En 1966 sobre la base estructural y funcional de lo que habia sido
SERCOTEC, se forma el Instituto Nacional de Capacitacion Profesional
(INACAP), con el objetivo de apoyar el proceso de desarrollo del recurso
humano que ya se habia iniciado con anterioridad en el pais.
Paralelamente a la constitucion del INACAP, con recursos fiscales, surge
como iniciativa privada el Instituto Chileno de Administracién Nacional
(ICARE) el cual estaba abocado a la capacitacion de trabajadores de

nivel administrativo y ejecutivo.

Posteriormente a la formacion de INACAP y gracias a los
convenios con diversos paises, fue posible implementar centros de
Instruccion en distintas areas y especialidades, como el centro Chileno-
Danés (Maipu), Centro Franco-Chileno (Rancagua), Centro Franco-
Aleman y Suizo (Las Condes) y el Centro Italo-Chileno (Rancagua). Al
mismo tiempo fueron creados distintos centros de capacitacion, como el
Instituto de Desarrollo Agropecuario (INDAP), el Instituto de
Capacitacion e Investigacion de la Reforma Agraria (ICIRA), el Instituto
de Ventas y Mercadotecnia (IVEM) y el Departamento Universitario
Obrero y Campesino (DUOC). Todos ellos son financiados con recursos
del sector privado, poniendo a disposicion de éste cursos relacionados

con actividades mineras, manufactureras y agricolas (SENCE, 1999b).

Uno de los avances mds relevantes en el tema de la capacitacion,
lo constituye la promulgacion del Estatuto de Capacitacion y Empleo en
1976, primer cuerpo legal que se dicto en Chile sobre esta materia y que
incluye la constitucion del Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo,

SENCE.
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EN 1989, mediante el DFL N°I se establecio la responsabilidad de
las empresas contribuyentes en Primera Categoria de la Ley de Impuesto
a la Renta, en todos sus niveles jerarquicos, de atender las necesidades
de capacitacion de sus trabajadores, con lo cual las actividades de
capacitacion ocupacional pasaron a estar bajo su responsabilidad. Entre
otras disposiciones, el Estatuto de Capacitacion establecio un incentivo
tributario que permitio a las empresas privadas imputar al impuesto a la
renta anual los gastos de capacitacion de sus trabajadores, hasta por un
mdaximo equivalente al 1% de la plantilla anual de remuneraciones o 3
ingresos minimos mensuales (IMM), en el caso de las pequerfias
empresas. Con la promulgacion del nuevo Estatuto de Capacitacion y
Empleo en 1997, se elevo el piso de la franquicia de 3 IMM a 13
Unidades Tributarias Mensuales (UTM), (SENCE, 1999b).

Conocer la historia de la capacitacion en Chile nos ayuda a
comprender la evolucion que ha tenido esta materia en nuestra realidad
nacional y la relevancia que ha adquirido este concepto en las

hY
organizaciones de hoy, debido en gran parte a la mayor importancia que
ha cobrado la optimizacion de los recursos humanos al interior de las
organizaciones para que éstas sean capaces de lograr mayor efectividad

y productividad en el competitivo medio actual.
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