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RESUMEN

La siguiente investigacion trata acerca del Perfil del cargo de Educador de trato directo
(ETD) en el Centro de Reparacion Especializada y Administracion directa de Playa Ancha,
perteneciente al Servicio Nacional de Menores, y su finalidad es diagnosticar el actual
perfil que posee el cargo en el Centro y detectar las posibles falencias que pudiesen

existir.

La importancia de este estudio radica en lo esencial que es el cargo de ETD para el
cumplimiento de la mision del Centro, ademéas de que este cargo es el que esta en
contacto directo con los distintos nifios que se encuentran actualmente en el Centro, los

cuales han llegado por distintos motivos pero todos por vulneracién de sus derechos.

La metodologia utilizada para el estudio, fue de caracter mixto los instrumentos de
recopilacién de datos que se utilizaron, fueron la aplicacion de una encuesta a veinte (20)
educadores de trato directo mas una entrevista a la jefatura directa de este cargo. Lo
anterior buscaba determinar la percepcion que poseian los ocupantes del cargo respecto
de éste, y su perfil.

Los resultados que arrojé esta investigacion, es que el perfil actual no se encuentra
adecuado a la realidad especifica del Centro y que las necesidades de capacitacion del

personal para el adecuado desempefio de sus funciones, no son satisfechas.

Palabras clave: Cargo, Perfil, Organizacion, ETD, CREAD.



ABSTRACT

The following investigation is about the Profile of the Direct Treatment Educator (DTE) in
the Specialized Repair Center and Direct Administration (SRCDA) of Playa Ancha,
belonging to the National Children's Service, and its purpose is to diagnose the current
profile of the position in the Center and to detect possible shortcomings that may exist.

The importance of this study lies in the essence of the role of DTE in the fulfilment of the
mission of the Center, in addition to the fact that this position is in direct contact with the
various children currently in the Center, who Have come for different reasons but all for

violation of their rights.

The methodology used for the study was a mixed one, the data collection instruments
used, were the application of a survey to twenty (20) educators of direct treatment plus an
interview to the direct head of this position. The foregoing sought to determine the

perception of the occupants of the position with respect to it, and its profile.

The results of this research, say that the current profile is not adequate to the specific
reality of the Center and also the training needs of staff for the proper performance of their

duties are not met.

Key words: Position, Profile, Organization, DTE, SRCDA.



INTRODUCCION

El presente trabajo de titulo trata acerca del Diagndstico del actual perfil de cargo de
Educador de trato directo (ETD) en el Centro de Reparacion Especializada y

Administracién directa (CREAD) de Playa Ancha, dependiente de Sename.

La motivacion por dedicarse profesionalmente a esta organizacion se fundamenta
asimismo en los acontecimientos que han dejado al descubierto diversos casos de
supuestos maltratos y abusos de nifios en la Institucion de SENAME, mas la experiencia
de haber realizado mi Gltima Préactica Profesional en la Oficina de personal del CREAD de
Playa Ancha, llegando al convencimiento de que el cargo de Educador de Trato Directo es
primordial para cumplir con la Misién Institucional de SENAME, debido a que son los
principales gestores de contribuir a la mejoria y desarrollo de los distintos nifios que
ingresan al Centro, de tal manera que investigar este tema permitira comprender y
dimensionar la complejidad del cargo y por lo tanto aportar profesionalmente a la
evaluacion y eventualmente, posterior adecuacion al actual perfil profesional del cargo de
educador de trato directo, como agente critico de la organizacion, en funcion de cumplir

los objetivos organizacionales de la misma.

Asi entonces, el Objetivo general de la presente investigacién consiste en Diagnosticar el

perfil de cargo de Educador de trato directo del CREAD de Playa Ancha.
Y los Objetivos especificos son los siguientes:

o Describir los aspectos relevantes del perfil de cargo de ETD.

e Determinar la percepcion que poseen los ETD con respecto a su cargo.
e Comparar la percepcion de los ETD con el actual perfil de cargo.

¢ Identificar las fortalezas y debilidades del actual perfil de cargo.

e Proponer mejoras al actual perfil de cargo de ETD.

Para desarrollar el presente estudio, y por ende abordar los objetivos planteados, esta
investigacion utiliza metodologia mixta, es decir aplicando técnicas propias de la
metodologia cualitativa y cuantitativa, que pudieran incorporar el estudio de las variables

cualitativas y cuantitativas a investigar.

Asimismo, la organizacion de los contenidos desarrollados por el presente estudio,

consisten en tres primeros capitulos a través de los cuales se desarrollan los



antecedentes conceptuales que sirven de marco de referencia a los temas a tratar, como
lo son los perfiles de cargo y su importancia en los RRHH, la descripcion del Centro en
términos generales y especificos y la descripcion del cargo de ETD, posteriormente el
capitulo cuarto, en el cual se desarrolla la metodologia, y luego el Capitulo quinto
correspondiente al Andlisis e Interpretacion de los datos obtenidos, para finalizar con el

desarrollo de una Propuesta técnica, mas las Conclusiones finales, Bibliografia y Anexos.



MARCO TEORICO

CAPITULO |
El PERFIL DE CARGO Y SU IMPORTANCIA EN LAS ORGANIZACIONES

Para comenzar el desarrollo del presente marco te6rico es necesario contextualizar un
poco en relacion a la importancia que poseen los perfiles de cargo en las organizaciones,

y su relacion con los RRHH.

“Confeccionamos un perfil para contar con informacion vélida y objetiva respecto de sus
elementos constituyentes y las caracteristicas que se estima debe tener una persona para
desempefarse adecuadamente en él. Lo anterior, nos permite llegar a conclusiones sobre
lo que necesitamos en nuestras organizaciones y equipos de trabajo, y por lo tanto, nos
ayuda a orientar procesos de seleccion y capacitacién, entre otros.” (Servicio Civil,
Biblioteca Virtual, 2010)

“Actualizamos un perfil, cuando necesitamos sistematizar diversa informacion o
documentos que existen respecto de un cargo, los cuales no se encuentran integrados.
También lo hacemos cuando el perfil que tenemos ya no da cuenta, en forma completa,
de las nuevas realidades o exigencias del cargo en nuestra institucion.” (Servicio Civil,
Biblioteca Virtual, 2010)

Para lograr comprender en profundidad este capitulo es necesario definir una serie de

elementos esenciales, los cuales seran expuestos a continuacion.
1.1 Concepto de Organizacién

La Real Academia de la lengua espafola define el concepto de organizaciéon de la

siguiente manera:
“1. f. Accioén y efecto de organizar u organizarse.

2. f. Disposicion de los 6rganos de la vida, o manera de estar organizado el cuerpo animal

o vegetal.

3. f. Asociacion de personas regulada por un conjunto de normas en funcion de

determinados fines.

4. f. Disposicion, arreglo, orden.” (RAE, 2016)
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El significado que nos atafie en esta investigacion, es el nimero 3, ya que nos referimos a
organizacion como una institucién, un servicio publico, especificamente el CREAD de
Playa Ancha.

Por otra parte también podemos referirnos a una organizacion como “un sistema de
actividades conscientemente coordinadas, formado por dos o mas personas, cuya
cooperacion reciproca es esencial para la existencia de aquélla.” (Chiavenato, 2000)

Una organizacion solo existe cuando:

e Hay personas capaces de comunicarse,
e Estan dispuestas a actuar conjuntamente, y

e Desean obtener un objetivo comun. (Chiavenato, 2000)

1.2 Concepto de Cargo

Es un conjunto de funciones (tareas o atribuciones) con posicion definida en la estructura
organizacional, en el organigrama. La posicién define las relaciones entre el cargo y los
demés cargos de la organizacién. En el fondo son relaciones entre dos 0 mas personas.
(Chiavenato, 2000)

Este se compone de todas las actividades desempefiadas por una persona, las cuales
pueden incluirse en un todo unificado que ocupa una posicién formal en el organigrama.
Para desempefiar sus actividades, la persona que ocupa un cargo debe tener una
posicion definida en el organigrama. De este modo, un cargo constituye una unidad de la
organizacion y consiste en un conjunto de deberes que lo separan y distinguen de los
demas cargos. La posicion del cargo en el organigrama define su nivel jerarquico, la
subordinacién, los subordinados y el departamento o division donde esta situado. Toda
persona que trabaje en una organizacion ocupa un cargo. Existen cargos que tienen un
solo ocupante, en tanto que otros tienen varios ocupantes. Cuando una persona ocupa
determinado cargo, se espera que ejecute las tareas o atribuciones propias del cargo,
dependa de un superior, administre sus subordinados y responda por su unidad de
trabajo. (Chiavenato, 2000)

Chiavenato (2000) postula lo siguiente: “es necesario que se analicen y se describan los
cargos para conocer su contenido y sus especificaciones, con el fin de administrar los

recursos empleados en ellos.”
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Cuando los cargos son disefiados por los demas organismos, la Administracion de
Recursos humanos debe describirlos y analizarlos para administrarlos mejor, al establecer
cudles son las caracteristicas, habilidades, aptitudes y conocimientos que requieren los

ocupantes de los cargos. (Chiavenato, 2000)

Establecido lo anterior, es necesario indagar en la descripciéon y analisis de cargos para
comprender mejor el proceso mediante el cual se llega al perfil de cargo. Es importante
definir estos procesos y especificar sus caracteristicas.

1.2.1 Descripciéon y Andlisis de cargos
Descripcién de Cargos

Es un proceso que consiste en enumerar las tareas o funciones que lo conforman y lo
diferencian de los demas cargos de la empresa; es la enumeracion detallada de las
funciones o tareas del cargo, la periodicidad de la ejecucion, los métodos aplicados para

la ejecucion de las funciones o tareas y los objetivos del cargo. (Chiavenato, 2000)
Andlisis de Cargos

El andlisis pretende estudiar y determinar los requisitos de calificacion, las
responsabilidades implicitas y las condiciones que el cargo exige para ser desempefiado
de la manera adecuada. Este analisis es la base para evaluar y clasificar los cargos, con
el proposito de compararlos. Es una verificacibn comparativa de las exigencias

(requisitos) que dichas tareas o funciones imponen al ocupante. (Chiavenato, 2000)

El area de analisis de cargos se refiere a cuatro areas de requisitos aplicadas casi

siempre a cualquier tipo o nivel de cargo:

¢ Requisitos intelectuales
e Requisitos fisicos
e Responsabilidades implicitas

¢ Condiciones de trabajo (Chiavenato, 2000)

Los requisitos recién expuestos generalmente se dividen en varios factores de

especificaciones.

Chiavenato (2000) también postula que el andlisis y descripcion de cargos se divide en

tres etapas:
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e Etapa de planeacion
o Etapa de preparacion

o Etapa de ejecucién

Es importante sefialar que Chiavenato (2000) nombra como uno de los principales
objetivos del analisis y descripcion de cargos, la determinacién del perfil del ocupante del
cargo, de acuerdo con el cuél se aplicaran las pruebas adecuadas, como base para la

seleccion del personal.
1.2.1.1 Métodos

Los métodos que mas se utilizan en el analisis y descripcién de cargos segun Chiavenato
(2000) son los siguientes:

e Observacion directa: “Es uno de los métodos mas utilizados, tanto por ser el
mas antiguo histéricamente, como por su eficiencia. Consiste en la recoleccion de
datos por un analista de cargos, acerca de un cargo mediante la observacion de
las actividades que realiza el ocupante de éste. Por lo general va acompafada de
entrevista y andlisis con el ocupante del cargo o con el supervisor.”

e Cuestionario: “Este método consiste en la recoleccion de datos mediante un
cuestionario de andlisis del cargo, que llena el ocupante o su superior.

El cuestionario debe elaborarse de manera que permita obtener respuestas
correctas e informacion util.”

¢ Métodos mixtos: “Para contrarrestar las desventajas y obtener el mayor provecho
posible de las ventajas, se recomienda utilizar métodos mixtos, combinaciones

eclécticas de dos o mas métodos de analisis.”

Este dltimo método permite hacer una serie de distintas combinaciones de los métodos
expuestos anteriormente, pudiendo ser aplicados a los ocupantes del cargo y al
supervisor, es por esto que Chiavenato (2000) postula lo siguiente: “la eleccién de estas
combinaciones dependerd de las particularidades de cada empresa, como objetivos del

analisis y descripcién de cargos, personal disponible, etc.”
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1.2.3 Perfil de cargo

Segun lo expuesto anteriormente se puede afirmar que el perfil de cargo corresponde a la
descripcion y andlisis de cargo conjuntamente. Para comprender de mejor forma este

concepto es necesario citar a algunos autores que lo definen.

El perfil es el conjunto de caracteristicas generales y especificas que debe tener alguien
para desempefiar de buena forma el cargo. La descripcion de cargo se obtiene por
observacion; en cambio el perfil es producto de un trabajo de andlisis, en donde se
examina qué requisitos, caracteristicas, rasgos o competencias deben tener las personas
para poder desempefar bien el cargo; es decir, qué rasgos subyacen detras de las
funciones propias de un cargo especifico. Por lo tanto el perfil es en definitiva el que
establece las caracteristicas que se buscara en los postulantes. Ademas de esto, el perfil
sirve para confeccionar el aviso de reclutamiento. (Praxis Consultores, 2007)

Hoy en dia se tiende a centrar el perfil casi con exclusividad en la parte psicolégica; sin
embargo el perfil debe considerar mucho mas que esto, como el nivel y tipo de estudios
gue se requiere, requisitos de salud, experiencia previa, rasgos que pueden ser
incompatibles, como sordera en ciertas situaciones, etc. (Praxis Consultores, 2007)

El perfil es un documento que contiene informacién acerca de un cargo determinado y las
caracteristicas o requerimientos que éste exigira a quien lo desemperie. (Servicio Civil,
Biblioteca Virtual, 2010)

La Direccién Nacional del Servicio Civil (DNSC) es un organismo publico que tiene como
mision: "fortalecer la funcion puablica y contribuir a la modernizacién del Estado, a través
de la implementacién de politicas de gestion y desarrollo de personas y altos directivos,
para promover un mejor empleo publico y un Estado al servicio de los ciudadanos".
(Servicio Civil, Pagina Web, 2016) Por lo tanto, este organismo y los lineamientos que
establece en materia de RRHH, especificamente en perfiles de cargo, son clave para esta
investigacion. A continuacion se detallaran los elementos que ellos consideran deberian

ser claves en un perfil de cargo.

a. ldentificaciéon del Cargo: En este punto se debe indicar el nombre del cargo,

institucion, jefatura directa, renta (escala de sueldo), grado y lugar de desemperio.

b. Requisitos legales del cargo: Corresponde a los requisitos especificados en la Ley de

Planta del Servicio. En este punto se debe indicar titulo profesional (si corresponde),
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experiencia laboral (si corresponde, y explicitada en cantidad de afios), otros (si

corresponde); tales como, dominio de algun idioma.

c. Otros aspectos a considerar: En este punto se debe indicar otros aspectos
necesarios para el adecuado desempefio del cargo, como titulo profesional especifico,
estudios de especializacion, capacitacion requerida; ésta Ultima traducida en cantidad de
afos de experiencia en algun area deseable para el cargo. También, se indica experiencia
especifica (traducida en cantidad de afios) y otros, tales como: dominio de idiomas,

licencia de conducir, etc.

d. Objetivos del cargo: En este punto se debe sefalar de forma simple y breve, para qué

existe el cargo y cudl es su aporte u objetivo dentro de la gestién organizacional.

e. Funciones del cargo: En este punto se deben describir las funciones o actividades
asociadas al cargo, las cuales estan en relacion al o los objetivos anteriormente definidos

y son la operatoria que permite cumplirlos.

f. Caracteristicas del entorno: Equipo de trabajo: Describir las principales caracteristicas

del equipo de trabajo en que se desempefia o inserta ese cargo.

i. Superior directo: Mencionar qué cargo es superior directo de éste y cuél es su forma

de asumir el liderazgo y enfrentar el trabajo en sus subalternos.

ii. Clientes internos: Mencionar y describir los clientes internos relacionados con el

cargo. Enumerar principales demandas y caracteristicas.

iii. Clientes externos: Mencionar y describir los clientes externos relacionados con el

cargo. Enumerar principales demandas y caracteristicas.
iv. Clima laboral: Describir el clima laboral en que se inserta el cargo.

v. Condiciones fisicas: Mencionar el entorno fisico en el que se desempefiara el cargo,

infraestructura y otros.
vi. Entorno externo: Describir el entorno externo.

g. Caracteristicas o0 Competencias asociadas al desempefio del cargo: En este punto
se debe indicar los requerimientos que el cargo exigira a quien lo desempenie. Esto es,
gué conocimientos, habilidades y capacidades debe tener una persona para realizar

adecuadamente el trabajo. A estas caracteristicas, también se les llama “competencias
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asociadas al desempefo exitoso”. Estas competencias corresponden a las especificas
(propias de la funcion) y a las transversales (de la organizacién), ambas constituyentes de
un perfil. (Servicio Civil, Biblioteca Virtual, 2010)

Siguiendo los lineamientos que establece la DNSC (Servicio Civil, Biblioteca Virtual,
2010), en relacion a los métodos para crear un perfil de cargo, propone los siguientes:

e Entrevista a ocupantes exitosos del cargo. Se entrevista a personas que
ocupen o hayan ocupado el cargo de forma exitosa, a fin de obtener informacién
relevante respecto del contexto en que se desempefia, objetivos, funciones y
actividades. Respecto a este ultimo punto, es importante discriminar el grado de
importancia y recurrencia, asi como los conocimientos, habilidades y conductas
asociadas a la ejecucion de ellas.

e Aplicacion de cuestionarios a ocupantes del cargo. Se confeccionan y aplican
cuestionarios auto administrados para preguntar por informacion especifica
respecto del cargo: funciones, competencias requeridas, entre otros.

e Observacion. Se observa directamente la rutina del ocupante del cargo o también
se podrian revisar videos de las personas en sus puestos de trabajo.

e Revisién de registros o documentos disponibles con informacién relevante
asociada al cargo.

e Paneles de expertos. Se utilizan los paneles de expertos para validar y
retroalimentar una propuesta inicial respecto de un perfil determinado. Cabe
mencionar que tal propuesta contiene informacion previamente levantada a través
de entrevistas y/u otros métodos antes mencionados, aplicados a los ocupantes
del cargo u otros; la cual ha sido analizada y sistematizada. (Servicio Civil,
Biblioteca Virtual, 2010)

1.2.3.1 Importancia en los RRHH

Los subsistemas de Reclutamiento y Seleccion estan orientados a la provisién de una
vacante en una organizacion, considerandose la base para contar con personas que
puedan responder a las necesidades y desafios de una instituciéon. Por lo tanto, para
poder realizar una gestion estratégica de personas, las organizaciones requieren definir -
como uno de sus principales instrumentos- perfiles de cargo. (Servicio Civil, Biblioteca
Virtual, 2010)
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Para incorporar en la gestion de personas los perfiles de cargo, es necesario que el
servicio defina una politica de gestion de personas en la que declare y operacionalice —a
partir de algun procedimiento particular- la forma en que estos se utilizaran en los
procesos de reclutamiento y seleccién, y a partir de ello, planificar las etapas de
implementacién al interior de la organizacion. De esta manera, sera indispensable contar,
en primer lugar, con algunos insumos, como el organigrama y los cargos que dispone el
servicio. Junto con ello, se requiere definir qué metodologia de levantamiento se
escogeraii; de qué manera seran validados y difundidos los perfiles y cual serd su
plataforma, virtual o material, para la difusién y conocimiento de los mismos por parte de
toda la organizacién. En tercer lugar, resulta clave evaluar si se cuenta con un equipo
profesional en la organizaciébn con las competencias necesarias para realizar este
levantamiento, o al menos, para ser contraparte técnica -si se dispone de los recursos- de
consultores externos. Y por ultimo, también es importante precisar qué estrategias y
actividades deberan disefiarse y ejecutarse para incorporar los perfiles en la cultura de la
organizacion, para disminuir, entre otros aspectos, las posibles resistencias. (Servicio
Civil, Biblioteca Virtual, 2010)

Contar con perfiles de cargo es un aspecto fundamental al momento de plantear desafios
en torno a mejorar los desempefios individuales, colectivos e institucionales. La definicion
formal, explicita y difundida de las funciones que corresponden a cada colaborador/a, el
propésito de su cargo, su vinculacién con otros actores, y las caracteristicas con que debe
ser asumida dicha funcién son aspectos centrales para controlar los resultados de una
organizacion. Los perfiles de cargo permiten establecer claramente el sentido de cada
puesto. Son una especie de “contrato”, en el que se formalizan aspectos fundamentales
para comprender los desafios a los que esta llamado cada integrante de una

organizacion. (Servicio Civil, Biblioteca Virtual, 2010)

Si bien suele relacionarse a los perfiles mas con los procesos de reclutamiento y
seleccién que con la gestion del desempefio individual, lo cierto es que ellos son un
insumo clave en este Ultimo proceso. (Servicio Civil, Biblioteca Virtual, 2010)

Es importante recordar que el objetivo de la gestion del rendimiento es alinear los
desempenfios individuales a los desafios organizacionales, a través de un proceso de

mejora continua. Por ello, tener claridad respecto de los perfiles es muy relevante para
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desde alli planificar, conducir, evaluar y orientar a la mejora el rendimiento de las
personas. (Servicio Civil, Biblioteca Virtual, 2010)

Para la utilizacion de los perfiles, en éste o en otro subsistema, es esencial su
actualizacion, por lo cual, debera también preverse mediante qué mecanismos se
mantendran actualizados. De esta manera, cuando existe la necesidad de reclutar y
seleccionar a una persona para un determinado cargo, quien sea responsable de este
proceso debera revisar si el perfil se adecua a las necesidades actuales, y en caso
contrario, ejecutar las acciones pertinentes, para realizar la convocatoria y disefiar el

proceso de seleccidn especifico para el cargo. (Servicio Civil, Biblioteca Virtual, 2010)

1.2.3.2 El perfil y su relacion con lainduccién y/o capacitacion

Desde la perspectiva del ciclo de vida laboral de las personas, la incorporacién de un/a
persona a una Institucion y/o a nuevas funciones forman parte de los procesos iniciales
que deben ser abordados por una organizacién. Se trata de un proceso que esta
intimamente ligado al reclutamiento y seleccién, ya que la induccién busca insertar de la
mejor manera posible a la persona elegida a su cargo, el cual, esta determinado a través
del perfil. (Servicio Civil, Biblioteca Virtual, 2010)

La induccién corresponde a un conjunto de politicas y practicas orientadas principalmente
a recibir, insertar y adaptar adecuadamente a las personas que ingresan a la
administracién, pero también, para aquellas que estando en la administracion, asumen
nuevos cargos o funciones en una institucion determinada. De esta manera, los procesos
de induccion tienen por objetivo: Socializar, Orientar, Entrenar, Alinear y Fidelizar.
(Servicio Civil, Biblioteca Virtual, 2010)

Todo proceso de induccién debiese considerar una induccién general a la institucion, mas
una especifica focalizada en el cargo. La primera de ellas, entrega conocimientos acerca
del contexto de la institucién, su ubicacion en la organica del Estado, su vision, mision,
objetivos estratégicos, metas, herramientas de planificacion y gestion institucional, y
organigrama. Se informa también sobre los deberes y derechos vinculados a la
administracion de personal; y muchas veces, datos concretos sobre la ubicacion

especifica del lugar de trabajo y sus instalaciones. (Servicio Civil, Biblioteca Virtual, 2010)

Es en la induccion mas especifica al cargo, donde el perfil puede convertirse en una

herramienta de alineamiento, que permita a la persona, conocer cual sera su aporte
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particular al cumplimiento de los objetivos institucionales, y con ello, identificarse con
dicha funcién y tareas a desarrollar. Teniendo el perfil de su cargo, la persona tendra la
informacién bdsica para vincular su trabajo cotidiano con los productos y/o servicios
estratégicos que entrega la organizacion a sus usuarios/clientes. (Servicio Civil, Biblioteca
Virtual, 2010)

CAPITULO Il
EL SERVICIO NACIONAL DE MENORES

2.1 Descripcion de la Organizacion

El Servicio Nacional de Menores es un organismo centralizado dependiente del Ministerio
de Justicia. Su principal labor es velar por la proteccién de los derechos de los nifios(as) y
adolescentes, y también controlar y regular el sistema de adopcién en Chile. (SENAME S.
, 2016)

El Sename fue creado bajo el Decreto de Ley N. 2.465 con fecha 10 de enero de 1979, el
cual constituye su Ley Orgéanica publicada en el Diario Oficial el 16 de enero del mismo
afio. En lo que respecta a su planta, esta fue fijada por un Decreto Supremo del 5 de
diciembre de 1979, y Sename entr6é en funciones el 1 de enero de 1980. (SENAME S. ,
2016)

Para poder llevar a cabo su gestion, Sename se rige por las instrucciones de los distintos
tribunales que existen a lo largo del pais. En lo que respecta a los nifios y adolescentes
que llegan a los distintos organismos pertenecientes a Sename, han sido enviados por
Tribunales de Familia. (SENAME S. , 2016)

El Sename esta constituido por una gama de servicios, en los que se encuentran los
Centros de atencién directa y ademas, una red de colaboradores acreditados. Estos
colaboradores postulan por medio de licitaciones publicas. En lo que respecta al
presupuesto institucional, los centros directos gastan el 37%, mientras que la red privada
gasta un 63%. (SENAME S. , 2016)
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Misién Institucional

“Contribuir a la promocién, proteccion y restitucion de derechos de nifios, nifias y
adolescentes vulnerados/as, asi como a la responsabilizacion y reinsercion social de los
adolescentes infractores/as de ley, a través de programas ejecutados directamente o por

organismos colaboradores del servicio.” (SENAME S. , 2016)
Objetivos Estratégicos Institucionales

“Restituir y/o reparar los derechos de los nifios/as y adolescentes vulnerados en sus

derechos por medio de prestaciones de proteccion.

Reinsertar socialmente a adolescentes imputados/as y/o condenados/as conforme a

estandares definidos por la Ley 20.084.

Promover los derechos y prevenir la vulneracion de los mismos para nifios/as y

adolescentes.

Supervisar tanto el cuidado de los nifios/as y adolescentes atendidos en la oferta del
servicio, como a su vez hacer uso eficiente de los recursos disponibles, a fin de mejorar la
calidad de las prestaciones dando cumplimiento a los estandares establecidos por el

servicio, en concordancia con mandatos legales aprobados por el Estado de Chile.

Adecuar continuamente la oferta dedicada a la atencién de nifios, nifias y adolescentes
vulnerados/as en sus derechos y la rehabilitacion de adolescentes que han infringido la
ley, a fin de adecuarlas a las politicas nacionales e internacionales sobre la materia y
mandatos legales aprobados por el Estado de Chile, en conformidad a estdndares de
calidad.” (SENAME S. , 2016)

2.2 Marco Legal

El marco legal bajo el cual actia el Sename corresponde a la ley n° 20.084 de
Responsabilidad Penal Adolescente, la cual fue promulgada el 28 de Noviembre de 2005.
(SENAME S. , 2016)

En cuanto a lo que Proteccion infantil se refiere, las leyes que sustentan su marco legal
son las siguientes: Ley de Menores n° 16.618, Ley de Tribunales de Familia, N° 19.968,
Ley N° 20.032 de Subvenciones para la atencion de nifios y nifias a través de su red

privada de colaboradores, Ley 20.207 Referente a Prescripcion de delitos Sexuales.

20



Ademas de las leyes recién mencionadas, el Sename también fundamenta su actuar en
las Observaciones del Comité de los derechos del nifio, y en los postulados de la
Convencion de los derechos de los nifios (CDN). La acciéon de Sename, adicionalmente
se orienta a los nifios y adolescentes entre 0 y 18 afios, que se encuentran en situacion

de riesgo y vulnerabilidad y su desarrollo ha sido interrumpido o se encuentra en peligro.
(SENAME S. , 2016)
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2.3 Organigrama
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CAPITULO Il
EL CENTRO DE REPARACION ESPECIALIZADA Y
ADMINISTRACION DIRECTA DE PLAYA ANCHA (CREAD)

3.1 Descripcion de la Organizacion

Los Centros de Reparacion Especializada y Administracion Directa (CREAD) son centros
residenciales donde se atienden los casos derivados desde Tribunales de Familia. Su
principal funcidén es asegurar la adecuada calidad de vida de los adolescentes y nifios(as)
dentro del Centro, por medio de la satisfaccion de todas sus necesidades basicas
(ademas de sociales, sicoldgicas), estimulacion temprana y salud, es decir se preocupan
de la proteccién infantil. Estos centros son casas de acogida provisoria para nifios y
adolescentes que debieron ser separados de su familia, como lo decretd la respectiva
autoridad judicial. En el transcurso que residan en el centro, el objetivo es indagar en el
diagndéstico de la vulneracion de sus derechos y encontrar la mejor solucion al caso
correspondiente. (CREAD, 2016)

El CREAD ha sido concebido como una alternativa de atencion especializada, destinada a
contribuir en el proceso reparatorio de los nifios, niflas y adolescentes que presentan
graves vulneraciones de derechos, con el propdsito de resignificar el dafio, superar la
experiencia de vulneracién y restituir sus derechos vulnerados. En términos especificos,
se espera que el CREAD sea capaz de asumir, especialmente, la atencién de aquellos
nifios/as y adolescentes que refieren un historial crénico de abandono, negligencia y
malos tratos, con reingresos reiterados a la red de atencién del Servicio, de modo que en
este espacio se pueda establecer una estrategia de atencion que contribuya
efectivamente a su proceso de restitucion y reparacion de los derechos vulnerados, a su
reinserciéon familiar y comunitaria y, particularmente, a su estabilidad emocional y
psiquica. (CREAD, 2016)

3.1.1 Sujeto de atencién del Centro

El sujeto de atencién son los nifios, niflas y adolescentes entre los 10 y 17 afios, 11
meses y 29 dias, que presentan situaciones de vulneracion de derechos de alta
complejidad y que requieren de un proceso de intervencién especializada para lograr la
interrupcion de la situacion de vulneracion, la reparacion y resignificacion del dafio y la
integracion de dicha experiencia, en un proyecto de vida que fortalece su desarrollo sano.

Se entiende como vulneracion de alta complejidad, el ser victima de vulneracién de
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derechos graves, que ponen en riesgo la integridad fisica y psicoldgica del nifio/a, que
pueden ser constitutivas de delitos y que por disposicion de los tribunales de familia
respectivos se estima necesaria su separacion transitoria de su familia o cuidadores.
(CREAD, 2016)

La poblacién de nifios que recibe el centro ha presentado vulneraciones en los siguientes

aspectos:

¢ Maltrato Fisico Grave en cualquiera de sus formas

e Violencia Sexual

¢ Maltrato Psicolégico

e Consumo habitual de drogas

e Nifos/as y adolescentes con necesidades especiales

e Niflos/as y adolescentes con necesidades de atencion psiquiatrica
e Explotacion sexual comercial NNA

e Situacion de Calle

o Negligencia (CREAD, 2016)

3.2 Marco Legal

El marco legal bajo el cual actia el CREAD, es netamente Proteccion infantil, donde se
encuentran las siguientes leyes: Ley de Menores n° 16.618, Ley de Tribunales de Familia,
N° 19.968, Ley N° 20.032 de Subvenciones para la atencion de nifios y nifias a través de
su red privada de colaboradores, Ley 20.207 Referente a Prescripcion de delitos
Sexuales. Ademas de las leyes recién mencionadas, el Sename también fundamenta su
actuar en las Observaciones del Comité de los derechos del nifio, y en los postulados de
la Convencion de los derechos de los nifios (CDN). (SENAME S. , 2016)
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3.3 Organigrama
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3.4 Descripcion del cargo de Educador de trato directo (ETD)

El cargo de ETD se preocupa de Apoyar operacionalmente la intervencion, a través de la
planificacion, organizacion y ejecucion de actividades, tanto de la rutina diaria como de las
sefialadas en el Pll y/o Plan de Actividades, en coordinacion con el equipo de trabajo del
centro, garantizando la generacion de un entorno protector de sus derechos. (SENAME D.
N., 2014)

Las principales funciones que realiza son las siguientes:

* Acoger al/la nifio/a o adolescente en su ingreso al centro.

* Efectuar contencién emocional y fisica primaria en los distintos procesos llevados a cabo
en el centro durante su permanencia.

* Participar en la elaboracion del diagnostico

* Participar en la elaboracién del Pll, PIE, Plan de actividades

* Participar en la elaboracion y ejecucion de la rutina diaria, a través del desarrollo de
actividades grupales e individuales de caracter formativo y o recreativo

* Promover y motivar la participacion de las los/as nifos/as y jévenes en las actividades

del programa del centro
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» Desarrollar habitos a través de la realizacion de actividades cotidianas: levantada,
acostada, higiene, aspectos relacionales y de convivencia, comunicacion, etc.

» Contribuir a través de su accién cotidiana al desarrollo de actos, rutinas, conductas, uso
adecuado del lenguaje.

* Implementar talleres grupales de caracter recreativo y formativo.

* Observar y registrar las conductas de las/os nifios/as y jovenes con el propdsito de
retroalimentar el desarrollo del PIl y/o Plan de Actividades.

* Participar en procesos disciplinarios relacionados con los/as niflos/as y adolescentes.
Atender a los/as nifios/as y adolescentes y derivarlos acorde a sus reqguerimientos hacia

profesionales que puedan brindar atenciones mas especificas. (SENAME D. N., 2014)
Para una mejor comprension se recomienda revisar el anexo 1, perteneciente al perfil que

utiliza actualmente el CREAD, donde se detallan estos y otros aspectos pertenecientes al
cargo de educador.
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CAPITULO IV
METODOLOGIA

4.1 Problema de investigacién

e ;Como influye el actual perfil de cargo de Educador de trato directo en el

cumplimiento de la Misién Institucional de Sename?
4.1.1 Justificacion del problema

El problema planteado surge desde la motivacibn de investigar y comprender la
complejidad del cargo de ETD, luego de haber efectuado la Practica profesional en la
Oficina de Personal del CREAD de Playa Ancha, ademas de detectar las posibles
falencias que pueda tener el actual perfil del cargo en cuestion. Lo anterior se fundamenta
en que ultimamente, han ocurrido una serie de hechos que han dejado al descubierto
casos de supuestos maltratos y abusos a nifios, ademas de muertes en los Centros de
Sename, es por esto que es de vital importancia investigar el presente tema de estudio, y
lograr identificar las posibles falencias que impidan que el cargo sea desempefiado

eficientemente.

Los perfiles de cargo son una herramienta fundamental en el proceso de reclutamiento y
seleccién de personal idoneo para desempefiar distintas funciones en las organizaciones,
debido a esto, verificar las falencias que actualmente pueda tener el perfil de ETD, es de
urgente importancia para corregir los errores y mantenerlo actualizado a la realidad del
Centro, esto permitira atraer el personal adecuado para desempenfiar el cargo y asi ayudar
a cumplir la Mision de Sename y sus objetivos. Ademas, una vez seleccionado el personal
idoneo, el perfil nuevamente sera de gran utilidad para los procesos de induccién y
capacitacion de los nuevos ocupantes del cargo. Producto de todo lo anterior es que el
presente estudio es de gran utilidad para el mejoramiento de la gestién de personas en el
CREAD de Playa Ancha.

4.2 Objetivos
4.2.1 Objetivo General

o Diagnosticar el perfil de cargo de Educador de trato directo.
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4.2.2 Objetivos Especificos

o Describir los aspectos relevantes del perfil de cargo de ETD.

e Determinar la percepcion que poseen los ETD con respecto a su cargo.
e Comparar la percepcion de los ETD con el actual perfil de cargo.

¢ Identificar las fortalezas y debilidades del actual perfil de cargo.

e Proponer mejoras al actual perfil de cargo de ETD.
4.3 Descripcion general de la metodologia

El presente trabajo de titulo aplica metodologia de tipo mixta, esto se debe a que las
variables involucradas en el presente trabajo consideraban elementos cuantitativos y
caracteristicas o variables de naturaleza cualitativa, asimismo la posibilidad de aplicar
encuestas para ser complementadas con la informacién recopilada a través de una
entrevista a la jefatura, se consider6 importante como posibilidad de construir una
explicacibn mas integral en materia de la importancia del perfil de cargo, para el
cumplimiento de la misibn de SENAME como organizacion, especificamente

contextualizada a la realidad del CREAD de Playa Ancha.
4.4 Tipo de investigacion

El presente trabajo de titulo corresponde a una investigacion de tipo descriptiva, esto se
debe a que el propoésito fundamental corresponde a tratar de establecer una relacion entre
el disefio de un Perfil de Cargo con el manejo del recurso humano de una organizacion, y

de esto con las definiciones de la organizacion.
4.5 Descripcion de variables
Las variables que se utilizaron en este trabajo de titulo son las siguientes:
¢ Relevancia/conocimiento del perfil para los ocupantes del cargo

Esta variable hace alusién a la relevancia y a la vez al conocimiento que los educadores
tienen sobre el perfil de su cargo, es decir, si para ellos es importante el perfil para

desarrollar de manera éptima su cargo.
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e Cumplimiento del perfil en la practica.

En esta variable lo que se pretende medir es si el perfil del cargo en estudio, es decir, la
teoria propiamente tal, se cumple en la realidad del Centro. Como por ejemplo, si las
funciones y competencias indicadas en el perfil, realmente son las que se realizan en la
practica. Ademas se saber si el perfil es considerado un elemento esencial de traspasar a

los nuevos postulantes al cargo.
e Necesidades de capacitacion

Esta variable se preocupa de medir cuales son las reales necesidades de capacitacion
que posee el Centro actualmente. Ademas de dejar en evidencia si las capacitaciones
recibidas son realmente acordes a la realidad especifica del Centro en cuestion.
Finalmente esta variable se preocupa de determinar de dénde provienen estas
capacitaciones que alguna vez recibe el Centro.

e Pertinencia del perfil al centro

Esta variable hace referencia a cual es la pertinencia que posee el Perfil del cargo de ETD
al Servicio en cuestion, es decir, determinar si este perfil es “universal” o si esta adecuado
especificamente a la realidad del CREAD.

e Contenido del perfil
Esta variable se preocupa de determinar el significado de los elementos presentes en el
perfil que no son claros. Como por ejemplo la diferenciacién de turnos que se encuentra

presente y que en el CREAD no existe de esa manera.

4.6 Descripcion de la Muestra

La muestra que se utiliz6 consiste en una muestra aleatoria tomada en la seccién
femenina y masculina del Centro. Actualmente en el CREAD de Playa Ancha existen 62
personas que cumplen el cargo de ETD, por lo tanto esta corresponde a la poblacién
ideal, sin embargo de ese numero hay 6 personas que se encuentran con licencias
médicas hace un tiempo, por otra parte existen 16 casos de funcionarios que se
encuentran separados de funciones por sumarios administrativos en curso, y ademas de
todo lo anterior existen 3 personas que actualmente estan en vacaciones, lo que deriva en
una poblacion real de 37 personas que se encuentran actualmente cumpliendo funciones
en el Centro. Estas 37 personas estan distribuidas en las tres casas de la Seccion

femenina y las otras tres casas de la Seccidon masculina.
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La poblacion real en estudio, es de 37 personas, y la muestra que se tomé para hacer el
estudio es de 20 personas, 10 pertenecientes a la Seccion masculina y otras 10 de la

Seccion femenina.

4.7 Instrumentos Aplicados

Los instrumentos que se aplicaron en este estudio fueron dos. El primer instrumento
utilizado fue una entrevista la cual consistia en 10 preguntas separadas por item. El
primer item era acerca de la pertinencia del perfil al Servicio, en donde se agrupaban
cuatro de las diez preguntas, las cuales consistian en determinar si el perfil era universal o
era adecuado a la realidad particular del Centro. El segundo item agrupaba tres preguntas
y se trataba del Contenido del perfil, es decir se preguntaron cosas puntuales contenidas
en el perfil que no eran de facil comprension. Finalmente el item tres agrupaba las tres
preguntas restantes y era relacionado a las Necesidades de capacitacion del Centro, es
decir conocer la constancia y especificacion de las capacitaciones que recibe el Centro.

El segundo instrumento utilizado fue una encuesta, la cual esti organizada en 10
preguntas, en su mayoria dicotomicas. Las primeras tres preguntas pertenecen al item de
Relevancia y conocimiento del perfil para los ocupantes del cargo, en donde se busca
determinar el conocimiento que poseen estos respecto de su cargo y la relevancia que le
dan al perfil actual.

Las primeras tres preguntas de este item son dicotomicas. El segundo item sobre
Cumplimiento del perfil en la practica, agrupa cinco preguntas, de las cuales tres de ellas
son dicotébmicas, una es de seleccién mdltiple y la Ultima es abierta. En este item se
busca determinar si el perfil se cumple en la practica en el Centro. Finalmente el item de
Necesidades de capacitacion, agrupa dos preguntas de tipo dicotdbmicas y buscan
determinar la percepcién que poseen los educadores con respecto a este tema. (Ver

anexo N°2)
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4.8 Cuadro de relacion entre Variables y Preguntas de los respectivos instrumentos

PREGUNTAS PREGUNTAS
VARIABLES
ENCUESTA ENTREVISTA
1. Relevancia/conocimiento del perfil para los 1023
ocupantes del cargo.
2. Cumplimiento del perfil en la préactica. 4,56,7,8 | -
3. Necesidades de capacitacién. 9,10 8,9 10
4. Pertinencia del perfil al centro. | T 1,2,38,4
5. Contenido del perfil. | o 56,7
4.9 Tabulacion de resultados
ANTIGU | FORM
EDAD |ACION | Preg. | Preg. | Preg. | Preg. | Preg. | Preg. | Preg. Preg. | Preg.
ENCUESTADOS | SECCION Preg. 8
ENEL [PROFE| 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 | 7 g 9 | 10
CARGO |SIONAL
FALTA DE APOYO DE
1 FEMENINA| 2 ANOS SI Sl NO Sl NO B SI Sl SRR A Sl SI
CAPACITACIONES
ESPECIFICAS.
SOBRECARGA
2 FEMENINA| 7 ANOS SI SI NO Sl NO | SI Sl EMOCIONALY FALTA DE SI SI
CAPACITACIONES.
3 FEMENINA| 12 ANOS| NO SI SI Sl SI G SI SI CONTENER A LOS NINOS. Sl NO
4 FEMENINA | 3 ANOS SI SI SI SI SI A SI SI TURNOS MUY LARGOS. SI SI
CARGA LABORALY
5 FEMENINA|[1AY7M| SI NO NO SI NO B SI SI CONTENCION FiSICA DE SI NO
NINOS.
POCO RESUARDO EN LAS
6 FEMENINA | 3 ANOS SI SI SI SI SI B SI SI DESCOMPENSACIONES SI SI
DE NINOS.
LA VARIEDAD DE
7 FEMENINA | 4 ANOS SI SI SI SI NO F SI S| | PERFILES DE NINOS Y SUS|  SI SI
NECESIDADES
8 FEMENINA | 11 ANOS SI NO NO SI NO B Sl SI i i SI SI
CLIMA LABORAL.
SOBRECARGA HORARIA,
9 FEMENINA[1AY7M| SI SI NO SI NO B Sl SI CONTENCION FISICA A SI Sl
NINOS.
FALTA DE TALLERES AL
10 FEMENINA | 5 ANOS SI SI SI SI NO B SI SI AIRE LIBRE Y FALTA DE SI SI
PROFESIONALES.
= FALTA DE RECURSOS Y
11 MASCULINA| 20 ANOS SI SI NO SI NO B S| SI TALLERES. SI SI
TURNOS EXTENSOS Y
12 MASCULINA 8 MESES SI SI SI Sl NO B Sl SI ENTORNO. SI S|
13 MASCULINA 3 MESES [ NO S| Sl SI SI B S| S| |FALTA DE PROFESIONALES| SI S|
14 MASCULINA 2 SEM SI SI SI S SI B Sl SI NO RESPONDE SI NO
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FALTA DE RECURSOS,
15 MASCULINA| 13 ANOS| I SI SI SI SI B SI SI FALTA DE APOYO Sl SI
JEOFATURA.
SITUACION VULNERABLE
16 MASCULINAf 9 MESES SI SI SI SI SI B SI SI DE LOS NINIOS. Sl SI
FALTA DE ACUERDO EN
17 MASCULINAl 6 MESES Sl SI SI SI SI G Sl SI STUACIONES Sl NO
18 MASCULINA| 1 ANO SI SI Sl SI SI A SI Sl CONTENCI?N FOIChDE SI SI
NINOS.
LA VARIEDAD DE
19 MASCULINAFTAY7 M| SI SI SI SI SI B SI SI PERFILES DE NIOS EN EL Sl SI
20 MASCULINA| 15 ANOS| NO SI Sl NO Sl G Sl SI FALTA DE PERSONAL. Sl SI
TOTALES
Sl 17 18 14 19 11 20 20 20 16
% | 85%| 90% 70% 95%| 55% 100%| 100% 100%  80%
3 2 6 1 9 0 0 0 4
15% 10% 30%| 5% 45% % 0% 0% 20%
ANOS EN
ELCARGO |  >1 5| 25% pRec.s| A | 10%
1-5 9 45% B 13 65%
510 1 5% c
1015 4| 20% D
1520 1| 5% E
F i 5%
G 3 15%
H
| 1 5%
J
K
L

FUENTE: ELABORACION PROPIA
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CAPITULO V
ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS

5.1 Descripcién general de la estructura de andlisis

En el siguiente capitulo, se procedera a analizar e interpretar los datos obtenidos por
medio de los instrumentos que anteriormente fueron descritos. Para efectos de mayor
comprension de este analisis, se entendera como ETD la abreviacion de Educador de
trato directo, y por CREAD, la abreviacion de Centro de reparacion especializada y

administracién directa.

Este capitulo se organizara basicamente, por el analisis del elemento fundamental del
presente trabajo de titulo, el correspondiente perfil del cargo de ETD, andlisis teérico que
consistird en considerar las bases que propone el Servicio Civil, ademas se realizara un
analisis por instrumento utilizado, es decir, se irdn analizando e interpretando las

respuestas de las preguntas de la encuesta y la entrevista que fueron aplicadas.

La estructura béasica estard compuesta por el andlisis de los resultados obtenidos
complementados con material grafico que represente los resultados, y a continuacion su

analisis e interpretacion, de acuerdo a las variables consideradas para el estudio.

5.2 Analisis del actual perfil de cargo de ETD

El perfil de cargo de Educador de trato directo que posee actualmente el CREAD de Playa
Ancha, consta de 9 péginas. Este perfil cuenta en su inicio con la identificacion del cargo,
en donde cabe mencionar que en la parte en donde se especifica a qué Centro aplica este
perfil se refieren a “Centros de administracién directa”, lo cual es un detalle bastante
particular, ya que el perfil no es exclusivo del Cread de Playa Ancha. Ademés de lo
anterior, el perfil cuenta con la descripcion del propdsito principal del cargo, finalizando

con las funciones claves de éste, las cuales cabe decir que son bastante detalladas.

Estas funciones, se refieren basicamente al cuidado diario de los nifios, a la contencién
emocional y fisica y al fomento de la participacién en actividades recreativas. Ademas,
también se detalla como funcidon la contribucion del ocupante del cargo en la
determinacion del diagnéstico de los nifios que van ingresando al Centro. (Ver anexo
N°1)
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Por otra parte un elemento bastante relevante que se encuentra en el perfil, es el
apartado de “requisitos personales”, en donde el cargo se separa en tres turnos, los
cuales corresponden a: Exclusivo turno diurno estamento profesional, Exclusivo turno
diurno estamento preferentemente profesional y Exclusivo turno nocturno-rotativo. En
estos tres puntos se detalla la educacion, formacion y experiencia que requiere cada
turno. De lo anterior se puede deducir que el turno de Educador de trato directo se divide
en los tres puntos mencionados anteriormente, por lo tanto es algo confuso ya que no se
especifica de manera correcta si en el Cread de Playa Ancha aplican los tres tipos del
cargo o s6lo uno. Cabe mencionar que en los tres tipos de turno se establece como

requisito sélo una “deseable formacion en el area infanto-juvenil” y no obligatoria.

El perfil continla con el detalle de las competencias que requiere el cargo, y los criterios
de desempefio que se necesitan para cumplir con tales competencias. Las competencias
gue considera el perfil son las siguientes: “Orientacién al cliente, Compromiso con la
organizacion, Trabajo en equipo, Manejo de conflictos, Adaptacién al cambio, Perspectiva
de Género, Vinculo, Planificacion de la intervencion, Ejecucién de actividades formativas,

Observacién, Promocion de comportamientos psicosociales y finalmente Cuidado.”

Finalmente el perfil concluye con la especificacién de los recursos necesarios para las
competencias, entre los que se encuentran los recursos técnicos que corresponden a:
“Orientaciones Técnicas Sename, Psicologia del Desarrollo y Tipos y trayectorias

delictivas adolescentes, y a las normativas y directrices institucionales de Sename.”

Para concluir cabe sefalar de manera exhaustiva que el cargo de Educador cuenta con
un perfil bastante deficiente y con grandes vacios, lo cual es un hecho trascendental ya
gue este cargo es el mas importante en el Centro, debido a que es el principal apoyo y

motor de los nifios en su dia a dia. (Ver anexo N°1)
5.2.1 Fortalezas y debilidades

En lo que respecta a las fortalezas que posee el perfil, hay que destacar que el objetivo
del cargo esta bien planteado, asi como también sus funciones. Otro aspecto a considerar
como fortaleza son las competencias que necesita el cargo para desarrollarse
efectivamente, ya que se dedican varias paginas a este punto y se detallan

perfectamente.

34



Pasando a las debilidades, primeramente encontramos que el perfil es universal a todos
los Centros de Administracion Directa, es decir no esta disefiado acorde a la realidad
especifica del Centro. Por otra parte, una debilidad evidente es que sélo estan detalladas
las funciones, pero no se especifican las tareas que conforman estas funciones. En lo que
respecta al apartado de “Requisitos personales”, estd muy confuso y “pobre”, debido a
gue se especifican tres tipos de turnos y no queda claro si en qué circunstancias aplican
todos o sélo uno, tampoco se especifica muy claramente el requisito de poseer alguna
profesion. Ademas de lo anterior, una falencia detectada es el hecho de que no se
especifica el sujeto de atencion que tendra bajo su cuidado el ocupante del cargo, algo
profundamente importante, debido a que son nifios en riesgo y que han sido vulnerados.
Finalmente, cabe recalcar que el perfil, en general es bastante deficiente, debido a que no
incluye todos los aspectos necesarios que debiese tener para comprender el cargo en
profundidad.

5.2.2 Comparacién con las bases de la DNSC

Para identificar las fortalezas y debilidades del actual perfil, se realizara una comparacion
con las bases que establece la Direccién Nacional del Servicio Civil que debe poseer un
perfil de cargo, las cuales fueron detalladas en el marco tedrico, especificamente en el
apartado 1.2.3. (Servicio Civil, Biblioteca Virtual, 2010)

BASES ESTABLECIDAS REALIDAD DEL PERFIL ACTUAL DE ETD
POR LA DNSC
Identificacién del Cargo Entre los aspectos que incluye este punto, se incluyen

todos, excepto la renta y el grado del cargo en cuestion.

Requisitos legales del cargo Este punto si se encuentra en el perfil pero bajo el

nombre de “requisitos personales”.

Otros aspectos a considerar Todos los aspectos que se incluyen en este punto no se

encuentran detallados en el perfil de etd.

Objetivos del cargo Se encuentra especificado s6lo un propoésito del cargo.
Funciones del cargo Si se encuentran detalladas.
Caracteristicas del entorno En este punto falla enormemente el perfil, debido a que

no se detalla ninguno de los aspectos que van incluidos

en este punto.

Caracteristicas o En lo que respecta a las competencias, se podria decir
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Competencias asociadas al gue es lo que méas destaca del perfil, ya que se
desempenio del cargo presentan muy bien definidas, junto con sus criterios de

desempefio y sus recursos.

5.3 Datos Encuestado

5.3.1 Antiguiedad en el cargo

ANTIGUEDAD EN EL CARGO (EN ANOS)

A'h

5%

m>1

m1-5

5-10
m10-15
m 15-20

Los resultados que arroj6 este item contenido en los datos del encuestado, fueron
divididos en 5 rangos de acuerdo a afios de antigiiedad, menor a 1 afio, entre 1y 5,5y
10, 10 y 15, y 15 y 20 afios. Para efectos de mayor comprensiéon, se entendera el
segundo numero del rango como la cantidad exacta de afios, mientras que el primero se
refiere a los afios y fraccion. Es decir, si por ejemplo un encuestado lleva 5 afios
trabajando cabe en el rango de 1 y 5 afios, y si lleva 5 afios y 1 mes cabe en el rango de
entre 5y 10 afios. En este item se puede apreciar que un 25% de los encuestados lleva
menos de un afio trabajando bajo el cargo de ETD en el Centro, un 45% lleva entre 1y 5
afos, un 5% lleva entre 5 y 10 afios, un 20% lleva entre 10 y 15, y, finalmente, un 5%
lleva entre 15y 20 afios trabajando de ETD en el CREAD.

Lo que se puede desprender de la anterior interpretacion, es que la mayoria de los
encuestados posee entre 1 y 5 afios de antigiiedad en el cargo, lo que se traduce en que
la renovacion de personal es relativamente constante, lo cual también se explica en que la
segunda mayoria no lleva mas de un afio trabajando, es decir han sido contratados

recientemente. Sin embargo, la tercera mayoria indica que un 20% lleva entre 10 y 15

36




afios en su cargo, lo cual respalda la afirmacion de que la renovacion de personal es
relativamente constante. Segun todo lo anterior se puede concluir que al ser un cargo que
estd en contacto directo con los nifilos vulnerados, seria recomendable que no hubiese
una gran rotacién de personal, ya que los nifios forman lazos y vinculos importantes con
los educadores, los cuales al fin y al cabo, son los aportadores directos del desarrollo y
mejoria de estos nifos, por lo tanto un cambio constante puede dificultar la confianza que

los nifios les brindan a los educadores.

5.3.2 Formacién técnico/profesional: En este item se pretendia averiguar qué
porcentaje de los encuestados tenia alguna especie de formacion, ya sea

profesional o técnica.

FORMACION TECNICO/PROFESIONAL

msi

mNO

En este item se desprende que un 15% de las personas que actualmente ocupa el cargo
no posee estudios superiores, ya sean técnicos o profesionales, mientras que un 85% si

posee estudios superiores.

Lo anterior arroja que actualmente una gran mayoria de los ocupantes del cargo de
educador poseen estudios superiores, sin embargo, no en su totalidad, por lo tanto se
deduce que al momento de reclutar personal para el cargo no es un requisito esencial
poseer algun estudio, lo anterior se fundamenta también en que en el perfil del cargo no
se establece como algo exclusivamente esencial el hecho de que los postulantes al cargo

posean algun titulo técnico o profesional. Un aspecto que llama la atencion, es que dentro
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del 15% que no posee estudios superiores, dos tercios de este porcentaje son
educadores que llevan mas de 10 afios en el cargo, lo cual podria significar que
antiguamente era mas comun que los postulantes al cargo solo tuvieran Ensefianza

media, ya que antes habia menor acceso a la Educacién superior.

5.4 Variable Relevancia/conocimiento del perfil para los ocupantes del cargo

5.4.1 Conocimiento del actual perfil de cargo

msi

ENO

En relacion a esto un 10% de los encuestados respondié que no esta en conocimiento del

actual perfil que posee su cargo, mientras que el 90% si posee ese conocimiento.

De los porcentajes obtenidos se puede deducir que la gran mayoria de los encuestados
conoce el perfil de su cargo, sin embargo, existe un porcentaje que no lo conoce,
reducido, pero existe, algo no menor, ya que lo ideal seria que todos los ocupantes del
cargo estuvieran en conocimiento de su perfil, preferentemente al momento de su
contratacion. Ya que el perfil de cargo es un elemento esencial para comprender el cargo
en su totalidad, y asi poder desempefiarlo de manera eficiente, segun todos los
lineamientos establecidos por el Centro.
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5.4.2 Entrega oficial del perfil de cargo a los educadores de trato directo

mSi

mNO

En este aspecto, los resultados arrojados fueron los siguientes, un 30% de los
encuestados respondio que al momento de su contratacion no le fue entregado el perfil de

su cargo, mientras que un 70% respondi6 que si fue asi.

De los porcentajes obtenidos, se puede decir que una mayoria considerable obtuvo su
perfil al momento de su contratacion, sin embargo, existe una cantidad no menor de
personas, que al momento de su contratacion, no obtuvieron su perfil, lo cual es una alta
deficiencia que posee el Centro, debido a que el perfil de cargo es una herramienta y un
elemento esencial del cargo en si, y es derecho y deber de los postulantes estar en
conocimiento de éste. Ademas, cabe decir que corresponde al Centro, especificamente a
la Oficina de RRHH facilitarles el cargo a todas las personas, sin excepcion, que estén
interesadas en postular y trabajar ahi.

En relacion a estos resultados, hay que sefialar lo que postula la Direcciébn Nacional del
Servicio civil (Servicio Civil, Biblioteca Virtual, 2010): “...) es clave que las jefaturas
puedan establecer un dialogo presencial abierto para entregar fisicamente el perfil de la
funcion que asumira el funcionario/a, pero también, para poder analizar en conjunto los
diferentes elementos que contiene, y darle la oportunidad a la persona para que indague,
solicite y obtenga toda la informacion necesaria acerca de las responsabilidades que le

tocara asumir.”
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5.4.3 Acuerdo con el propdsito principal del cargo expuesto en el perfil

“Apoyar operacionalmente la intervencion, a través de la planificacion,
organizacion y ejecucion de actividades, tanto de la rutina diaria como de las
sefialadas en el PIl y/o Plan de Actividades, en coordinacion con el equipo de
trabajo del centro, garantizando la generacién de un entorno protector de sus

derechos.”

mSi

mNO

En este item, hubo un 5% que respondié que no estaba de acuerdo con el propésito del

cargo expuesto en el perfil, mientras que un 95% respondi6 que si.

De estos resultados, el hecho de que exista una mayoria casi absoluta de encuestados
gue estan de acuerdo con el propésito expuesto en el perfil, habla bien del perfil en si,
debido a que se acerca a la realidad del desempefio del cargo en la préactica, sin
embargo, y no menos importante, hay que destacar que existe una pequefia cantidad de
encuestados que no estan de acuerdo con esto, lo cual, es de suma importancia debido a
gue la vision de todos los ocupantes del cargo es importante, ya que son ellos los que
llevan a la practica lo que esta establecido en el perfil de cargo. Por lo tanto, es importante
que el perfil del cargo sea un elemento integral y completo.
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5.5 Variable Cumplimiento del perfil en la practica

5.5.1 Explicacion y entrega de lineamientos generales del cargo

mSi

mNO

En este aspecto, un 45% de los encuestados respondié que al momento de su
contratacion, el cargo no le fue explicado y detallado correctamente, mientras que un 55%
respondi6 que si.

Los resultados obtenidos, denotan una realidad bastante triste, debido a que casi la mitad
de los encuestados considera que el cargo no le fue explicado de manera correcta, a
pesar de que la mayoria respondié que si, esto deja entrever que la Administracion de
RRHH no estd cumpliendo su labor a cabalidad, algo que deja a la vista una gran falencia
gue posee el Centro, debido a que el cargo en cuestion es el cargo esencial para cumplir
con la Mision de Sename, debido a que los educadores son los principales apoyos de los
niflos. El hecho de que no se esté explicando bien el cargo a los postulantes, es algo
altamente perjudicial y podria desencadenar en futuras renuncias de postulantes que se
encuentren con una realidad a la cual no estaban preparados, ya que cabe decir que el
cargo de ETD es bastante complejo, debido a que esta expuesto a realidades chocantes
de nifios que han sido vulnerados y, también nifios con distintos trastornos siquiétricos.
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5.5.2 Nivel de dificultad en el cumplimiento de funciones expuestas en el perfil del

cargo

m Acoger al/la nifio(a) o adolescente en su ingreso al centro.

m Efectuar contencion emocional y fisica primaria en los distintos procesos llevados a cabo en el centro
durante su permanencia.

m Participar en la elaboracion del diagndstico.
m Participar en la elaboracion del PlI, PIE, Plan de actividades.

m Participar en la elaboracion y ejecucion de la rutina diaria, a través del desarrollo de actividades grupales e
individuales de caracter formativo y/o recreativo.

= Promover y motivar la participacion de los/as nifios/as y jovenes en las actividades del programa del centro.

m Desarrollar habitos a través de la realizacion de actividades cotidianas: levantada, acostada, higiene,
aspectos relacionales y de convivencia, comunicacion, etc.

m Contribuir a través de su accion cotidiana al desarrollo de actos, rutinas, conductas, uso adecuado del
lenguaje.

= Implementar talleres grupales de caracter recreativos y formativos.

m Observar y registrar las conductas de las/os nifios/as y jovenes con el propésito de retroalimentar el
desarrollo del Pll y/o Plan de Actividades.

m Participar en procesos disciplinarios relacionados con los/as nifios/as y adolescentes.

Atender a los/as nifios/as y adolescentes y derivarlos acorde a sus requerimientos hacia profesionales que
puedan brindar atenciones mas especificas.

0% 0% 0%
0% /s

0% ;
0% ,7
0%
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Un 10% respondio que “Acoger al/la nifio(a) o adolescente en su ingreso al centro” era la
funcion mas dificil de cumplir, un 65% respondié que “Efectuar contencion emocional y
fisica primaria en los distintos procesos llevados a cabo en el centro durante su
permanencia”’, un 5% escogio6 la funcién referente a “Promover y motivar la participacion
de los/as nifios/as y jovenes en las actividades del programa del centro”, un 15% escogi6
la funcion “Desarrollar habitos a través de la realizacion de actividades cotidianas:
levantada, acostada, higiene, aspectos relacionales y de convivencia, comunicacion, etc.”
y finalmente un 5% eligid la funcion “Implementar talleres grupales de caracter recreativos

y formativos” como la mas dificil.

En los resultados se puede observar claramente, que la opcién B fue la méas elegida por
los encuestados, la cual corresponde a la contencion emocional y fisica que deben
efectuar los educadores. La mayoria de los encuestados la eligi6 como la funcién mas
dificil de realizar, debido a que dia a dia los nifios acogidos en el Centro sufren
descompensaciones, en donde los educadores son los encargados de efectuar la
correspondiente contencién emocional y fisica, algo bastante complejo, considerando las
caracteristicas de los nifios. Luego de esta opcioén, le siguié como funcion mas dificil de
realizar el desarrollo de habitos por medio de actividades cotidianas (levantada, higiene,
comunicacion, etc.) Esta funcién es considerada dificil por algunos educadores, debido a
que los nifios que llegan al Centro, llegan con sus habitos ya impuestos por sus
respectivas familias, o en el peor de los casos, sin habitos, lo cual dificulta la funcion.
Finalmente, la opcién que tuvo el tercer lugar, corresponde a la funcién de acoger al nifio
en su llegada al Centro, lo cual no deja de ser menos importante, debido a que asi como
hay niflos que llegan pacificamente, también hay otros que se resisten debido a las

distintas realidades de las cuales provienen.

5.5.3 Nivel de acuerdo con las competencias expuestas en el perfil

“Orientacién al cliente, Compromiso con la organizacién, Trabajo en equipo,
Manejo de conflictos, Adaptacion al cambio, Perspectiva de Género, Vinculo,
Planificacion de la intervencion, Ejecucion de actividades formativas, Observacion,

Promocién de comportamientos psicosociales y Cuidado.”

En relacion a esto, el 100% respondié que si esta de acuerdo con las competencias

expuestas en el perfil del cargo.
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De los resultados obtenidos en este aspecto, se deduce que la totalidad de los
encuestados estd4 de acuerdo con las competencias que se mencionan son necesarias
para el desempefio del cargo. Lo anterior es un aspecto favorable, ya que deja en
evidencia que las competencias que se mencionan en el perfil de cargo estan
correctamente disefiadas para el cargo, debido a que los ocupantes del cargo, quienes

llevan el perfil a la practica, estan en total acuerdo con ellas.

5.5.4 Importancia del cargo de ETD para el cumplimiento de la Misién del Centro

En este aspecto el 100% de los encuestados considera que su cargo es esencial para el

cumplimiento de la mision de Sename.

De los resultados obtenidos, se desprende que todos los ocupantes del cargo
encuestados estan totalmente conscientes de la importancia que posee su cargo para el
Centro y para el cumplimiento de la Misibn de Sename a nivel global. Ellos tienen bajo su
cuidado, niflos que han sido vulnerados de distintas maneras, y su desarrollo depende
casi en 100% de ellos, quienes son los que viven dia a dia con ellos.

5.5.5 Principales dificultades del cargo de ETD

En esta pregunta, el encuestado era libre de responder lo que él quisiera, no obstante la
tendencia se acumulé en funcién de la sobrecarga laboral que poseen actualmente los
educadores del Centro, por otra parte también se mencioné como dificultad el hecho de
efectuar contencion a los nifios en momentos de sus crisis, y del poco resguardo que
poseen.

Entre las otras respuestas que se encontraron, fueron las que se referian a la actual falta
de recursos para efectuar talleres para los nifios, también se mencioné la dificultad de
sobrellevar la variedad de perfiles de nifios que existen en el Centro.

Otro punto que se mencioné es la falta de profesionales y de capacitaciones para el
Centro.

Finalmente una minoria mencion6 como dificultad propia del cargo la falta de apoyo de las

jefaturas.

En general los encuestados coincidieron en sus respuestas, dejando al descubierto las

falencias que estan sufriendo actualmente en su cargo, sin embargo hubo un encuestado
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que omitié esta pregunta debido al poco tiempo que lleva en el cargo. Por ejemplo se
menciona un tema trascendental, que son las descompensaciones de los nifios, en donde
los educadores se sientes inseguros y sin el debido resguardo, ademas de lo anterior se
habla de la sobrecarga laboral relacionada con sus turnos muy extensos y con la falta de
profesionales que hay en el Centro, esto tiene relacién con lo explicado anteriormente,
que hay una cantidad considerable de educadores ausentes actualmente, ya sea por
vacaciones, licencias médicas y por sumarios administrativos en su contra.

Por otra parte se menciona la extensa variedad de perfiles de nifios que hay en el Centro,
que como se mencion6 en el Marco tedrico, el sujeto de atencién es muy variado, ya que
las causas de vulneracion de derechos van desde, Maltrato Fisico Grave, Violencia
Sexual, Maltrato Psicolégico, Consumo habitual de drogas, Nifilos/as y adolescentes con
necesidades especiales, Niflos/as y adolescentes con necesidades de atencion
psiquiatrica, Explotacion sexual comercial NNA, Situacion de Calle y Negligencia.
Finalmente se menciona la falta de recursos que impide desarrollar talleres nuevos para
los nifios y también la falta de capacitaciones especificas para ellos, lo que se relaciona
con los resultados de la pregunta siguiente, en donde la mayoria absoluta de los
educadores encuestados considera que su cargo requiere de una capacitacion especifica.

5.6 Variable Necesidades de capacitacion

5.6.1 Necesidad de algun tipo de capacitacion especifica

El 100% de los encuestados respondié que si consideraba que era necesario recibir

capacitacion para realizar las funciones descritas en el perfil.

Los resultados obtenidos en esta pregunta, dan cuenta de la gran necesidad constante de
capacitacion que deriva del cargo de educador de trato directo, esto se debe a la
complejidad del cargo y al tipo de nifios que recibe el Centro.

Lo anterior, también deja entrever que deberia ser un requisito esencial para postular al
cargo, el hecho de poseer alguna formacién en el area infanto-juvenil. Aqui nuevamente
encontramos una falencia del actual perfil del cargo de ETD, debido a que en ninguno de
los tres turnos que se detallan se exige como algo esencial que los postulantes tengan

algun curso, capacitacion, o formacion en el trato con nifios vulnerados.
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5.6.2 Desarrollo de capacitaciones relacionadas directa y especificamente con el
cargo de ETD

mSi

mNO

El 20% de los encuestados respondié que no ha recibido nunca una capacitacion
relacionada con su cargo, mientras que un 80% respondi6é que si ha recibido capacitacion.

De los resultados obtenidos, se puede analizar que existe un porcentaje relativamente
menor de los encuestados que no ha recibido capacitacion, cabe destacar que dentro de
este porcentaje, la mitad corresponde a ocupantes del cargo que no llevan mas de un afio
trabajando, por lo tanto, tiene sentido el hecho de que no hayan recibido capacitacion aun,
sin embargo la otra mitad de los encuestados dentro del porcentaje que respondié que no
ha recibido capacitacion, se encuentran ocupantes del cargo que llevan mas de un afio
trabajando, incluso méas de 10 afios.

Lo anterior llama bastante la atencion, debido a que la complejidad del cargo amerita
recibir capacitaciones relacionadas con las funciones propias del cargo. Ademés de lo
anterior, hay que destacar que dentro del porcentaje que respondié que si ha recibido
capacitacion, también se encuentran ocupantes del cargo con antigiedad menor a un
afo, por lo tanto no queda muy claro ese punto. Resulta evidente que los ocupantes del
cargo, consideran que es necesario recibir capacitaciones, por lo tanto queda al
descubierto otra falencia, y corresponde al hecho de que no todos los ocupantes del
cargo reciban las correspondientes capacitaciones.
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5.7 ENTREVISTA

Nombre del entrevistado: Juan Carlos Sepulveda

Cargo: Coordinador de Turno Seccion femenina. Superior directo de ETD.
Lugar de desempefio: Cread Playa Ancha

5.7.1 VARIABLE PERTINENCIA DEL PERFIL AL CENTRO

1. ¢Cual es la exclusividad que posee el perfil en relaciéon a su aplicacién en el

Centro?
“La verdad es que el perfil es universal para todos los Centros de Administracion directa”.
2. ¢A qué otro tipo de Centros de Administracion directa se aplica el mismo perfil?

“Aplica a los Centros de Internacion provisoria y Centros de reclusion cerrada (CIP-CRC),
a los Centros semi cerrados (CSC), y a los Centros de reparacion especializada y
administracion directa (CREAD).”

3. ¢Qué medidas realizan para adecuar el perfil alarealidad especifica del Centro?

“Eso, en realidad es a través de la induccion, induccion que el Coordinador y la parte
directiva puedan hacer con los educadores nuevos. De un conocimiento mas acabado y

especifico de la realidad del Centro.”

4. ¢Hace cuanto tiempo esté vigente el actual perfil de cargo?
“Tengo entendido que desde el afio 2014

RESULTADOS

Los resultados que arroj6é esta variable en la entrevista realizada, dan cuenta de la nula
adecuacion que posee el perfil del cargo de Educador de trato directo a la realidad
especifica del Cread Playa Ancha. Esto se debe a que el perfil que actualmente esta
vigente, es universal para todos los Centros de Administracion directa de Sename, entre
los cuales se encuentran los CREAD y ademas Centros de reclusion y Centros de
internacion provisoria, algo completamente diferente a la realidad del CREAD. Ademéas de
lo anterior, el perfil actual esta vigente desde el afio 2014, por lo tanto queda en evidencia

que no hay un mejoramiento continuo adecuado a los cambios a través del tiempo, en
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relacion al cargo y al sujeto de atencion. Estos resultados dejan en evidencia las
deficiencias del CREAD en estudio, ya que a pesar de que el perfil claramente no esta
adaptado a la realidad del Centro, tampoco se hacen aportes para influir en la mejora del
tema, los nuevos ocupantes del cargo reciben una especie de induccién cuando ingresan,

pero es sdlo de lineamientos generales por parte del Coordinador y la parte directiva.

5.7.2 VARIABLE CONTENIDO DEL PERFIL

5. ¢A qué se refiere la diferenciacion de turnos que se encuentra presente en el

perfil?

“Eso hace referencia a los turnos rotativos, en el caso del Cread existe un mismo equipo
de educadores que cumple el turno diurno y nocturno a la vez. Y en este caso no es

excluyente tener profesion.”

6. En el perfil de cargo de ETD se habla de “PlI” y “PIE”, ¢;a qué se refieren estas

siglas?

“La sigla PII se refiere al Plan de Intervencion individual del nifio, y el PIE son programas

ambulatorios de Intervencioén Especifica, estos programas son externos.”

7. Segun la diferenciacion de turnos que se encuentra en el perfil, ¢cuales existen

en el Centro?

“Aca es rotativo. El sistema es: dos dias, dos noches y dos libres. Esto a la larga provoca

desgaste en los educadores.”
RESULTADOS

En relacién a esta variable, se hicieron preguntas que pudieran aclarar los aspectos
confusos del perfil del cargo. Uno de estos aspectos es la clasificacion de los tipos de
turnos que se detalla, dentro de la cual se encuentra el turno diurno de estamento
profesional, el turno diurno preferentemente profesional y el turno exclusivo nocturno-
rotativo. Segun lo anterior, el entrevistado aclar6 que en este Centro los educadores
cumplen los dos ultimos tipos de turnos, es decir diurno preferentemente profesional y
nocturno-rotativo, por lo tanto sus turnos son rotativos, es decir un mismo educador

trabaja dos dias, dos noches y tiene dos dias libres, lo que el entrevistado considera que
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a la larga es un gran desgaste para ellos, y también queda claro que no es excluyente ser
profesional para optar al cargo en el Centro. Ademas, también se aclar6 un tema
especifico que es nombrado dentro de las funciones del cargo en el perfil, el cual el
entrevistado dio a conocer que son programas y planes externos dirigidos a los nifios, y
por lo tanto, queda en evidencia otra falencia del perfil, ya que en realidad los educadores

no participan en estos programas como se menciona en el perfil.

5.7.3 VARIABLE NECESIDAD DE CAPACITACIONES

8. ¢Cudles son las capacitaciones que reciben los nuevos ocupantes del cargo de
ETD?

“Este mes se realizd6 una capacitacion de Intervencién en crisis, que lo hizo una agencia
externa a Sename. Muchas veces las capacitaciones que se realizan no son muy
apegadas a la realidad de Sename, lo que no permite que sean aprovechadas al cien por

ciento.”

9. ¢Cada cuanto tiempo el Centro recibe capacitaciones relacionadas directamente
con el cargo de ETD?

“Mira, todos los afnos en realidad, la ultima fue el 7 y 8 de diciembre recién pasados. La
verdad es que yo creo que para el cargo de ETD debiese ser mucho mas constante. Es

muy delicado el usuario que tenemos.”

10. ¢ De dénde provienen las capacitaciones que recibe el Centro?

“Son visadas por la Direccién Nacional de Sename, y visadas por agencias externas.”
RESULTADOS

Las preguntas pertenecientes a esta variable buscaban averiguar la necesidad de
capacitaciones del Centro y la realidad especifica que experimenta el Centro en relacion a
las capacitaciones. Lo que se pudo concluir con la informacién que otorg6 el entrevistado,
es que, basicamente, existe una Centralizacion predominante, debido a que
lamentablemente, las capacitaciones son visadas por la Direccion Nacional, por lo tanto
no estan adecuadas a la realidad especifica del Centro en estudio, ni de ningan otro, ya

que se realizan tomando en cuenta la realidad nacional, ni siquiera la regional. Ademas de
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lo anterior, cabe mencionar que el mismo Coordinador entrevistado, a pesar de dar a
conocer que todos los afios el Centro recibe capacitaciones en relaciéon al cargo, no es
suficiente, ya que debido a que el usuario es muy delicado amerita mas constancia en ese
tema, y ademas considera que el hecho de que las capacitaciones no sean destinadas

especificamente a ese Centro no permite que estas sean aprovechadas al cien por ciento.

Para finalizar, es necesario mencionar que urge adecuar las capacitaciones a la realidad
especifica del Centro y a sus actuales sujetos de atencion, ademas de invertir mas
recursos en ese tema. Ya que, al fin y al cabo el cargo de Educador de trato directo es el
responsable mas directo del desarrollo de los nifios, y por lo tanto, vale la pena invertir en

la riqueza del cargo.

50



CAPITULO VI

PROPUESTA TECNICA

El desarrollo de la propuesta que deriva de la investigacion realizada, utiliza las bases
que establece la Direccion Nacional del Servicio Civil en su documento
“ORIENTACIONES PLANIFICACION Y GERENCIAMIENTO EN GESTION DE
PERSONAS: CASO APLICADO A PERFILES”, en atencion a que la organizacion
estudiada corresponde a un organismo publico que se debe regir por estas orientaciones.

Del andlisis desarrollado en esta investigacion, resulta evidente que el actual perfil de
ETD no satisface las necesidades del cargo, debido a que carece de varios aspectos

esenciales.

Producto de lo anterior, la propuesta principal en este trabajo de investigacion, es
actualizar y adecuar el actual perfil de cargo de ETD a la realidad especifica del Centro y
enriguecerlo siguiendo las bases que propone la DNSC. Se hace totalmente necesario
mejorar el instrumento del perfil de cargo, debido a que este, como ya ha sido
mencionado anteriormente, es una herramienta fundamental para determinar qué es lo
que quieren las organizaciones, qué es lo que se necesita para cumplir con los objetivos
que persigue la Organizacién, entre otras cosas. Por lo tanto tener esta herramienta
actualizada y acorde a la realidad del CREAD es de suma importancia para mejorar la
gestion en los RRHH.

En lo que respecta a la exigencia de experiencia que se detalla en el perfil, se recomienda
establecerla como “obligatoria”, y no como “deseable”, debido a que el sujeto de atencion

requiere de un conocimiento mas acabado para desempefiar el cargo.

Para cumplir con la propuesta planteada, es necesario formar un equipo de personas,
dentro del mismo CREAD, que se preocupe de planificar y ejecutar la actualizacion y
adecuacion del perfil. Dentro de este equipo deben participar ocupantes del cargo,
superior directo y jefaturas directas, ademas de algun miembro de la Unidad de RRHH.
En caso que hubiese recursos disponibles, podria participar algin especialista en
formacion infanto-juvenil que pudiera brindar conocimientos més completos. Para detectar
las necesidades del perfil actual se recomienda que el equipo utilice de guia el diagrama
de flujo sobre etapas y técnicas sugeridas para el proceso de elaboracion de un perfil que

propone el Servicio Civil. (Ver anexo N° 3)
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Para lograr lo que se plantea, se utilizaran los siguientes métodos que plantea la DNSC:

-Entrevista a ocupantes exitosos del cargo: En Este método, se recomienda entrevistar

a ocupantes que lleven més de 5 afios en el cargo.

- Aplicacion de cuestionarios a ocupantes del cargo: estos cuestionarios debiesen ser
algo parecido a la encuesta que fue aplicada en este trabajo de titulo, pero mucho mas
exhaustivos. Es decir, con preguntas que indaguen en la percepcion que poseen los
ocupantes respecto a su cargo, estas deben ser preguntas en su mayoria de tipo
dicotdmicas para que sea mas facil analizar los resultados.

- Observacién: Este método se recomienda que sea observacion directa, y no por videos,
este sera el método esencial para identificar las funciones y tareas especificas del cargo,

entre otros aspectos.

Una vez realizada la actualizacion y adecuacion del perfil, es necesario establecer cada
cuanto tiempo se realizaran las respectivas actualizaciones y modificaciones, lo cual se

recomienda no sea mayor a dos afios.

En segundo lugar, la otra propuesta se basa en crear un programa especifico e integral de
Induccion a los nuevos ocupantes del cargo, la creaciébn e implementacién de este

programa estara bajo la responsabilidad del mismo equipo descrito anteriormente.

Este programa de induccién/formacion se dividira en uno general y uno especifico, tal
como lo propone la DNSC. El general seré relacionado con entregar informacion respecto
del Centro, su misién, objetivos, clima laboral, superior directo, sujeto de atencion, etc. En
cambio el especifico, sera la instancia en la cual, el equipo socializara el perfil de cargo
junto con los postulantes al cargo, en donde se daran las distintas directrices que
permitan desarrollar eficientemente el cargo, y de dejar preparado al 100% al postulante.
Este programa de induccién/formaciéon deberia durar unos 5 dias para que sea paulatino y
eficaz, y dentro del mismo Centro para que sea una buena instancia de familiarizarse con

el nuevo lugar de trabajo.
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CONCLUSIONES

Los perfiles de cargo son una herramienta esencial en las organizaciones, esto se
debe a que tienen directa relacion con los distintos subsistemas de RRHH,

principalmente al proceso de reclutamiento y seleccion.

Tener un perfil diseflado de acuerdo a la realidad de las organizaciones y con las
especificaciones y caracteristicas correctas, permite seleccionar a los postulantes
mas idéneos basandose en lo que establecen los perfiles. Ademas, los perfiles de
cargo también son una herramienta importante en el proceso de induccion que
reciben los nuevos ocupantes del cargo, debido a que en ellos debe estar
contenida toda la informacion, requisitos y caracteristicas del puesto de trabajo.

La realidad actual del CREAD de Playa Ancha, en materia del actual perfil que
posee el cargo de ETD, es que posee falencias respecto de las bases que
propone la DNSC. Es de vital importancia mejorar la Administracién Puablica del
pais, por medio de distintas practicas que tiendan a modernizar y profesionalizar la
gestion en los Servicios publicos, la DNSC es la encargada de proponer estas

mejoras y es por esto que en este trabajo fueron utilizadas las bases que propone.

Los resultados del trabajo dan cuenta de que el cargo de educador de trato directo
es complejo y requiere de capacitaciones constantes y especificas, aspecto en el
que influye que el Centro sea centralizado y dependa de la Direccién Regional, la
que a su vez depende de la Nacional que es desde donde se derivan las distintas
capacitaciones, lo que provoca por ejemplo de que el propio Superior directo del
cargo en cuestién, reconocié que no son adaptadas a la realidad especifica del
Centro, lo que afecta su nivel de pertinencia a las necesidades reales y por ende,

a su eficiencia.
En lo que respecta al contenido del perfil, los encuestados concuerdan con su

contenido, sin embargo consideran que para realizar sus funciones necesitan

capacitaciones especificas.
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6.

10.

11.

En ausencia de estas capacitaciones, se estima como necesidad implementar
programas de induccion eficientes para los nuevos ocupantes del cargo, principal

contenido de la propuesta desarrollada.

La presente investigacién evidencia la influencia del actual perfil de cargo en el
cumplimiento de la Mision del Servicio, la cual se basa principalmente en atender e
influir en el desarrollo de nifios que han sido vulnerados, por lo tanto es esencial,
que el perfil del principal cargo responsable del desarrollo de estos nifios esté

acorde a la realidad.

El cargo de ETD es el principal pilar en lo que respecta a cumplir la Misién del
Servicio, ya que son estos, los que son el principal nexo entre los nifios. Para
cumplir de manera idénea este cargo, se hace necesario que los postulantes al
cargo posean algun tipo de experiencia en el area infanto-juvenil y que sea
obligatoria. Como el Centro es muy Centralizado, y gestionar capacitaciones por
Su propia cuenta es un tramite tedioso, lo conveniente es que se exija como

requisito principal poseer experiencia en esta area.

Invertir tiempo y trabajo de calidad en mejorar el actual perfil podria ser una gran
ventaja para que el Centro recupere legitimidad y validez ante la ciudadania, la
cual en este ultimo tiempo ha sido cuestionada, debido a los distintos casos que

ha conocido la opinién publica, en relacion a abusos y muertes negligentes.

El tener un perfil idéneo permitira establecer de forma clara qué es lo que necesita
el CREAD de Playa Ancha para cumplir con su Mision y qué tipo de personas
podran ayudar a contribuir al logro de ésta y por qué no, a mejorar la gestién

publica.

Los nifios corresponden al futuro y por lo tanto es trascendental aportar al buen
desempefio de aquellas organizaciones que tienen responsabilidad en su cuidado
y proteccion, por lo que se considera urgente cambiar la realidad actual del perfil
diagnosticado en el CREAD, ya que es imposible desempefiar bien un cargo si no

se poseen con claridad todas sus caracteristicas y requisitos.
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ANEXOS

1.- Perfil de ETD

Perfiles de Cargos Basados en Competencias

- PC/ CCAADD/ EDUCADOR/A
Cadigo DE TRATO DIRECTO

Versionff 012014 |

1. IDENTIFICACION DEL CARGO

NOMBRE DEL CARGO EDUCADOR/A DE TRATO DIRECTO
NIVEL JERARQUICO OTROS CARGOS

'UNIDAD DE DESEMPENO CENTRO DE ADMINISTRACION DIRECTA

CARGO DE LA JEFATURA
DIRECTA

COORDINADOR/A DE TURNO

2. DESCRIPCION DEL CARGO
2.1. PROPOSITO PRINCIPAL DEL CARGO:

Apoyar operacionalmente la intervencion, a través de la planificacion, organizacion y ejecucion de
actividades, tanto de la rutina diaria como de las senaladas en el Pll y/o Plan de Actividades, en
coordinacion con el equipo de trabajo del centro, garantizando la generacion de un entorno protector de
sus derechos.

2.2. FUNCIONES CLAVES DEL CARGO:

* Acoger al/la nifo/a o adolescente en su ingreso al centro.

« Efectuar contencion emocional y fisica primaria en los distintos procesos llevados a cabo en el centro
durante su permanencia.

* Participar en la elaboracion del diagnostico

* Participar en la elaboracién del Pll, PIE, Plan de actividades

« Participar en la elaboracion y ejecucion de la rutina diaria, a través del desarrollo de actividades grupales
e individuales de caracter formativo y o recreativo

* Promover y motivar la participacion de las los/as nifios/as y jovenes en las actividades del programa del
centro

e Desarrollar habitos a través de la realizacion de actividades cotidianas: levantada, acostada, higiene,
aspectos relacionales y de convivencia, comunicacion, etc.

* Contribuir a través de su accion cotidiana al desarrollo de actos, rutinas, conductas, uso adecuado del
lenguaje

* Implementar talleres grupales de caracter recreativos y formativos

e Observar y registrar las conductas de las/os nifos/as y jovenes con el propésito de retroalimentar el
desarrollo del Pll y/o Plan de Actividades

e Participar en procesos disciplinarios relacionados con los/as nifos/as y adolescentes.
Atender a los/as nifos/as y adolescentes y derivarlos acorde a sus requerimientos hacia profesionales
que puedan brindar atenciones mas especificas.
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ﬁ Perfiles de Cargos Basados en Competencias

3. REQUISITOS PERSONALES DEL CARGO

Exclusivo Turno Diurno Estamento Profesional

Educacion: Titulo profesional de universidad o instituciones reconocidas por el Estado (Requisito
Excluyente).

Formacion: De preferencia Psicélogo/a, Asistente Social, Profesor/a de alguna institucion educativa
reconocida por el Estado

Deseable formacion en el area infanto - juvenil.

Experiencia: 1 afos en cargos similares.

Exclusivo Turno Diurno Estamento Preferentemente Profesional

Educacion: De preferencia titulo profesional de universidad o institucion reconocida por el Estado.
Formacion: De preferencia Psicologo/a, Asistente Social, Profesor/a de alguna institucion educativa
reconocida por el Estado

Deseable formacion y/o capacitacion en el area infanto - juvenil.

Experiencia: 2 aios en cargos similares.

Exclusivo Turno Nocturno - Rotativo

Educacion: Ensenanza Media Completa
Formacion: Deseable capacitacion en materias infanto - juvenil
Experiencia: 2 afos en cargos similares.

[}

Departamento de Personas
Servicio Nacional de Menores
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Perfiles de Ca Basados en tencias

4. CATALOGO DE COMPETENCIAS

4.1. COMPETENCIAS TRANSVERSALES

ORIENTACION AL CLIENTE

Identificar y satisfacer las necesidades y expectativas
de los clientes internos o externos. Implica la
disposicion a servir a los clientes, de un modo
efectivo, cordial y empatico

Identifica y conoce claramente a sus clientes internos y/o externos

Responde oportunamente a las peticiones de sus clientes

Brinda una atencion cordial y efectiva al cliente.

Escucha a sus clientes y busca soluciones satisfactorias a sus requerimientos

[CNOWMBREDETACOMPETENCIA [  COMPROMISO CON LA ORGANIZACION

Respetar y asumir a cabalidad, la vision, mision,
valores y objetivos de la Institucion. Implica la
disposicion para asumir con responsabilidad los
compromisos declarados por la organizacion,
haciéndolos propios

Conoce la vision, mision, valores y objetivos de la Institucion.

Acepta las normas y procedimientos de la Institucion, cumpliéndolas responsablemente.
Se esfuerza en mejorar continuamente su desempeno, retroalimentando a los niveles superiores.

Departamento de Personas
Servicio Nacional de Menores
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Perfiles de Ca Basados en tencias

TRABAJO EN EQUIPO

Colaborar con otros, compartiendo conocimientos,
esfuerzos y recursos, en pos de objetivos comunes.
Implica alinear los propios esfuerzos y actividades
con los objetivos del equipo o grupo de trabajo.

Conoce los objetivos de su equipo de trabajo.
Expresa satisfaccion y entusiasmo al realizar tareas en colaboracion con otros

Colabora activamente y genera condiciones con los miembros de su equipo, ofreciéndoles ayuda
cuando éstos lo necesitan.
Genera acciones de colaboracién con sus pares y superiores.

[ NOWBRE BE TAGOMPETENGIAT]  WANEJO DE CONFLICTOS

Mediar y llegar a acuerdos cuando se producen
situaciones de tension o de choques de intereses
entre personas, areas o grupos de trabajo. Implica la
capacidad de visualizar soluciones positivas frente a
situaciones de controversia o que sean percibidas
como desestabilizadoras de la organizacion.

Manifiesta respeto por los demas en situaciones de controversia o desacuerdo.

Aporta ideas que contribuyan a resolver la situacién cuando se presentan problemas en su equipo de
trabajo

Es flexible para cambiar su punto de vista a fin de llegar a acuerdos que ayuden a solucionar conflictos.

Se mantiene estable y en control de si mismo cuando se presentan discusiones o situaciones de
tension organizacional

Departamento de Personas
Servicio Nacional de Menores
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ADAPTACION AL CAMBIO

Aceptar los cambios del entorno organizacional,
modificando la propia perspectiva y comportamiento.
Implica poseer la flexibilidad y disposicion para
adaptarse en forma oportuna a nuevos escenarios.

Acepta positivamente los cambios que impactan a la organizacién, o a sus funciones y tareas

Se mantiene actualizado e informa respecto de los cambios relacionados con las funciones y tareas
que le competen.

Identifica los beneficios que se asocian a los cambios impulsados por la Institucion.

Expresa interés en las necesidades de capacitacion propia y para enfrentar adecuadamente nuevas
tareas y funciones.

[ NOMBRE DE LA COMPETENCIA™ "]  PERSPECTIVA DE GENERO

Identificar, conocer y visibilizar prejuicios y
estereotipos asociados al sexo, en un contexto y
cultura determinada. Exige implementar medidas
para evitar o superar cualquier inequidad que vulnere
la igualdad de derechos entre hombres y mujeres sin
importar la edad.

Conoce los contenidos centrales de la perspectiva de género en las politicas publicas y lineamientos
del servicio.

Utiliza un lenguaje no sexista en su discurso y conversaciones.

Aplica sus conocimientos y experiencias y propone soluciones con enfoque de género de acuerdo a su

trabajo.
Flexibiliza criterios para enfrentar situaciones que revistan contenidos de género.
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- Perfiles de Basados en tencias

4.2. COMPETENCIAS ESPECIFICAS DEL CARGO:

VINCULO |

Establecer una relacion caracterizada por un vinculo
afectivo sano y normalizador

Acoge a ninos/as y adolescentes en su proceso de insercion al Centro, procurando manejar la
informacion pertinente que facilite una intervencion inicial adecuada.

Entrega a los nifos, nifias y jovenes orientaciones y directrices claras que les permitan incorporar
normas y reglas basicas de convivencia.

Entrega refuerzo positivo a los nifos y jovenes cuando logran el objetivo planificado favoreciendo la
reparacion y el desarrollo de comportamientos prosociales.

Contiene y responde a los requerimientos emocionales identificando las necesidades subyacentes a
los comportamientos de los sujetos de intervencion y procura brindar espacios de expresion y
desarrollo de la emotividad.

[ NOWBRE DE TACOWPETENGIATTI]  PLANFICACION DE LA INTERVENCION ]

Participar en la planificacion y elaboracion de
instrumentos y herramientas de apoyo al proceso de
intervencion del/la nifio/a y/o joven

Entrega informacion pertinente para la elaboracion del diagnéstico

Entrega informacion pertinente para la elaboracion del Plan de Actividades y/o PII.

Colabora en la definicion de los objetivos de intervencion
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Perfiles de Cargos Basados en Competencias

EJECUCION DE ACTIVIDADES FORMATIVAS |

Vehiculizar el logro de objetivos de intervencion a
través del diseno y ejecucion de diversas actividades
formativas.

Define objetivos de intervencién para cada actividad que ejecuta.

Registra el desarrollo de la actividad en el instrumento definido para tales fines

Evalla criticamente el aporte de la actividad al logro de los objetivos de intervencion.

OBSERVACION |

Observar comportamientos de los/as sujetos de
atencion, de acuerdo a criterios técnicos.

Identifica aspectos relevantes del comportamiento.

Registra detalladamente sus observaciones.

Mantiene informado al equipo de intervencion respecto de sus observaciones.

Interpreta, a partir de sus observaciones, las senales que anticipan posibles escenarios de conflicto
y/o crisis.

Identifica tipos y etapas de crisis y toma decisiones respecto de la intervencion requerida.
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. Perfilles de Cargos Basados en Competencias

PROMOCION DE COMPORTAMIENTOS
PROSOCIALES

Desarrolla y mantiene habitos a través de la ejecucion de la rutina diaria.

Implementa estrategias motivacionales para la ejecucion de la rutina.

Se constituye como modelo de comportamiento en su diario quehacer.

[ NOMBRE DE IACOMPETENGIATI] CUIDADO (Exclusva ET Proteccon] ]

Brindar cuidados a nifos/as con necesidades
especiales de atencion

Ejecuta los hitos asistenciales de la rutina diaria.

Realiza procedimientos de cuidado personal.

Implementa estrategias de estimulacion de acuerdo a las necesidades.

Cumple en forma rigurosa con la aplicacion de tratamientos y procedimientos prescritos.

Departamento de Personas
Servicio Nacional de Menores

63




Perfiles de Cargos Basados en Competencias

5. RECURSOS DE COMPETENCIAS

Orientaciones Técnicas Sename

Psicologia del Desarrollo

Tipos y trayectorias delictivas adolescentes

Definiciones estratégicas internas del Servicio, mision, objetivos estratégicos, convenios colectivos,
metas.

Convencion de los Derechos del Nino y sus protocolos, Reglas de Beijing, Reglas de Ryad.
Plan de funcionamiento del centro

Normativa legal vigente en materia de infancia y familia

Politicas Publicas en Infancia y Adolescencia.

Ley y Reglamento N° 20.032.

Ley y Reglamento N° 20.084.

Politica de Calidad Servicio Nacional de Menores.

Politica General de Seguridad de la Informacién (PGSI) del Servicio Nacional de Menores
Ley N° 20.285 sobre Transparencia y Acceso a la Informacion Publica
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2.- Encuesta

Universidad

deValparaiso
CHILE

ENCUESTA

Mi nombre es Alejandra Garcia y estoy recopilando datos para mi trabajo de titulo
correspondiente al Diagndstico del perfil de cargo de ETD en el CREAD. El objetivo de esta
encuesta es determinar cual es la percepcién que poseen los ocupantes del cargo de ETD en el
CREAD de Playa Ancha con respecto a su cargo y al perfil de éste.

Identificacién del encuestado:

Seccion donde se desempeifia: Formacion técnico/profesional:
Antigiiedad en el cargo:

1 Relevancia/conocimiento del perfil para los ocupantes del cargo.

1. ¢Usted se encuentra en conocimiento del actual perfil de su cargo?

Si No

2. Al momento de su contratacion, éle fue entregado el perfil del cargo?

Si No

3. (Estd de acuerdo con el propdsito principal del cargo expuesto en el perfil?
“Apoyar operacionalmente la intervencion, a través de la planificacion, organizacion y
ejecucion de actividades, tanto de la rutina diaria como de las sefialadas en el Pil y/o Plan
de Actividades, en coordinacion con el equipo de trabajo del centro, garantizando la
generacion de un entorno protector de sus derechos.”

Si No

Il Cumplimiento del perfil en la practica.

4. Al momento de su contratacion, ¢usted considera que el cargo le fue explicado y detallado
correctamente?

Si No

5. ¢Cudl de las siguientes funciones expuestas en el perfil del cargo considera Ud. Que es mas
dificil de cumplir?

A Acoger al/la nifio/a o adolescente en su ingreso al centro.

B Efectuar contencion emocional y fisica primaria en los distintos procesos llevados a cabo en
el centro durante su permanencia.

C Participar en la elaboracion del diagnéstico.

D Participar en la elaboracion del Pll, PIE, Plan de actividades

E Participar en la elaboracion y ejecucion de la rutina diaria, a través del desarrollo de

actividades grupales e individuales de cardcter formativo y o recreativo.
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Universidad
deValparaiso

CHILE
F Promover y motivar la participacion de las los/as nifios/as y jévenes en las actividades del
programa del centro.
G Desarrollar habitos a través de la realizacion de actividades cotidianas: levantada,
acostada, higiene, aspectos relacionales y de convivencia, comunicacion, etc.
H Contribuir a través de su accion cotidiana al desarrollo de actos, rutinas, conductas, uso
adecuado del lenguaje.
] Implementar talleres grupales de cardcter recreativos y formativos
J Observar y registrar las conductas de las/os nifios/as y jovenes con el propésito de
retroalimentar el desarrollo del Pll y/o Plan de Actividades.
K Participar en procesos disciplinarios relacionados con los/as nifios/as y adolescentes.
L Atender a los/as nifios/as y adolescentes y derivarlos acorde a sus requerimientos hacia

profesionales que puedan brindar atenciones mds especificas.

6. ¢Estd de acuerdo con la siguiente lista de competencias expuestas en el perfil?
Orientacion al cliente, Compromiso con la organizacion, Trabajo en equipo, Manejo de conflictos,
Adaptacion al cambio, Perspectiva de Género, Vinculo, Planificacion de la intervencion, Ejecucion
de actividades formativas, Observacion, Promocion de comportamientos psicosociales y Cuidado.
Si No

7. ¢Considera usted que su cargo es esencial para el cumplimiento de la mision del Centro?

Si No

8. ¢Cuales considera usted que son las principales dificultades propias del cargo?

11l Necesidades de capacitacién

9. ¢Segun las funciones expuestas anteriormente, usted Considera que para realizar
alguna(s) de ellas es necesario recibir algin tipo de capacitacion especifica?

Si No

10. ¢Alguna vez ha recibido alguna capacitacion relacionada directa y especificamente con el
cargo que usted ocupa?

Si No,
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3.- Diagrama de flujo

DIAGRAMA DEL FLUJO DEL PROCESO PARA CONFECCIONAR PERFILES

Utilice verbos activos |1
y un lenguaie simple [

Busque feedback, elimine
errores, integre otros
aspectos a considerar

Recopile informacién,
identifique y describa
las caracteristicas del

FUENTE: “ORIENTACIONES PLANIFICACION Y GERENCIAMIENTO EN GESTION DE
PERSONAS: CASO APLICADO A PERFILES”: Servicio Civil.
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