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Resumen

La presente investigacion se espera constituir como una propuesta para mejorar el servicio
de Vinculacién Laboral de la Oficina Municipal de Intermediacién Laboral — OMIL de la llustre

Municipalidad de Valparaiso, a través del analisis de la situacion actual.

Se expondrdan hallazgos evidenciados en cuanto a la gestion publica y la percepcién de los y

las funcionarios/as del propio servicio.

Palabras Claves:

Intermediacién laboral, vinculacidn laboral, OMIL, SENCE, empleo, ocupados, desocupados,

gestion publica, estrategias.



CAPITULO 1: Problematica del Empleo en Chile.

Ameérica Latina fue la region en desarrollo mas afectada por la pandemia COVID-19 a nivel
global, considerando mortalidad, caidas en la produccion y destruccion de empleos. Esto se
debe a que el escenario macroeconémico, social y sanitario de la regién previo al afio 2020
era sumamente fragil (Comisién Econdémica para América Latina y el Caribe, CEPAL). El PIB
regional crecié en promedio tan solo en un 0,3% entre 2014 y 2019. Segun datos de la CEPAL
(2021) la tasa de pobreza regional aumentd de 27,8% en 2014 a 30,5% en 2019; es decir,
previo a la pandemia existian 187 millones de personas viviendo bajo la linea de la pobreza

en Latinoamérica.

En el caso de nuestro pais, el Ultimo trimestre correspondiente a diciembre 2020 - febrero
2021, segln los datos que aporta el Instituto Nacional de Estadisticas (INE) presenta una tasa
de desocupacion correspondiente a un 7,8%. Ante este complejo escenario es que se situa
en nuestro pais un conflicto externo de gran envergadura como lo es la pandemia del COVID
—19, la que llevd a la paralizacidn de gran parte de las labores de servicios, tanto privados
como publicos. Esto mismo orientd la implementacion de medidas por parte del gobierno,
las cuales buscaron aminorar los efectos de esta crisis sanitaria en materias de

empleabilidad, como la Ley 21.227 de proteccidn al empleo.

Esta ley plantea la suspension contractual de forma unilateral por parte de las empresas que
se encuentren imposibilitadas de desarrollar sus funciones con normalidad, sin una
discriminacién entre las empresas de mayor o menor tamafio. Esta premisa trae consigo un
problema al no distinguir entre cuales empresas pueden soportar una situacién transitoria
de crisis y cuales no. Otro de los factores de gran importancia que presentaba esta ley, es
gue no garantiza la estabilidad laboral del trabajador, puesto que no prohibe el despido, es
mas, entrega una puerta de entrada a las empresas afiadiendo el inciso “No despedir a lasy
los trabajadores, salvo que la causal de despido indique necesidades de la empresa” (Ley de

proteccion al empleo, pagina web Chile Atiende, 2020).



1.2 Inactividad laboral

Segun José Luis Tortuero (1995), la inactividad se refiere a la falta de actividad, sea con
caracter originario o sobrevenido, esto es, quien estando en condiciones de hacerlo todavia
no ha realizado ninguna actividad valorable o quien durante su ejercicio cesa en ella al
sobrevenir una determinada causa. Esto nos conduce a perfilar el significado del término
actividad, haciendo referencia no a cualquier actividad, sino a aquella que solamente tenga

caracter laboral.

En el momento de detenernosy observar el cdmo estd compuesta actualmente la inactividad
en Chile, podemos mencionar que la pandemia desalentd a las personas de participar en el
mercado laboral, lo que refleja en parte, la precariedad de las condiciones de trabajo
existentes. Sumado a lo anterior, cabe mencionar que existian 650 mil pensionados previos
a la irrupcion de la pandemia; y que se elevaron en 150 mil pensionados mas en 2020,
llegando a 800 mil. Esto implica que la pandemia y la crisis econdmica acelerd la jubilacién

de miles de trabajadores en un periodo sumamente corto.

Algunas de las razones que explicaban la inactividad laboral que arrojaban las encuestas de
empleo, estipulaban que las personas optaban principalmente por los beneficios que entrega
el gobierno para poder sustentarse. En base a esto, la cantidad de personas inactivas
laboralmente se redujo desde 320 mil en promedio durante 2018-2019 a 250 mil personas

durante el inicio de la pandemia.

Dentro de las categorias mas relevantes en el momento que se pretende dar respuesta al
por qué de la inactividad laboral, esta en el fuerte incremento en 300 mil personas inactivas
extras por razones familiares permanentes. Este grupo tiene la particularidad de ser, casi en
su totalidad, mujeres. La crisis econdmica-sanitaria incrementé la inactividad de mujeres por
razones familiares de 1,3 millones a 1,6 millones, lo que significd un gran golpe a la economia
de los hogares, demostrando que este fue uno de los grupos mas relevantes para explicar la
inactividad y el estancamiento de la fuerza de trabajo y empleo. (Indicadores de

subutilizacién de Documentos de trabajo, 2019).



1.3 Situacion de |la Regién de Valparaiso en la actualidad.

La siguiente informacion esta extraida del Boletin trimestral del afio 2022 del Observatorio
Laboral de Valparaiso, en donde se presentaran los resultados correspondientes a la
ocupacion y desocupacion de la Region. Todos estos datos se muestran hasta el dltimo

trimestre movil publicado por el INE, que corresponde a Enero-Marzo 2022.

Ocupados: personas en edad de trabajar que dedicaron al menos una hora a alguna actividad
de bienes o servicios a cambio de remuneracién o beneficios en la semana de referencia de

la encuesta. (Observatorio Laboral Valparaiso, 2022)

En la region, la tasa de ocupacion alcanzo el 53,5% en el Ultimo trimestre, mientras que a
nivel nacional fue 54,9%, lo que equivale a una variacién anual de la tasa de 3,9 y 3,5 puntos
porcentuales respectivamente, en cuanto a las Ultimas mediciones. (Grafico 1). Por su parte,
con respecto a la cantidad de ocupados, éstos han aumentado con respecto al afio anterior

en 8,2 puntos porcentuales en la region y 7,9 puntos porcentuales en el pais.

Ocupacion
Grafico 1. Tasa de ocupacion (%) a nivel regional y nacional, 2019
2022
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Con respecto a la tasa de ocupacién por tramo de edad en la region durante el trimestre
Enero-Marzo, se distingue el tramo de edad de 15y 29 afios, el cual ha presentado la mayor
recuperacion a la fecha (Trimestre Enero-Marzo [2022- 2021]), ya que en el afio 2020 la tasa
de ocupacion de este segmento etario tuvo una caida de 5,2 puntos porcentuales en un afio,
lo que equivale a una disminucion de 26.663 ocupados. Mientras que, en el afio 2022 la tasa
de ocupacién en este segmento tuvo un aumento de 5,2 puntos porcentuales con respecto
a 2021, lo que equivale a 18.440 ocupados mas en ese rango etario (Grafico 3). Finalmente,
se destaca que la tasa de ocupacién en la regién de Valparaiso durante el afio 2022 aumentd

en todos los tramos de edad con respecto al afio 2021.

Gréfico 3. Tasa de ocupacion (%) por tramo de edad en la Region
de Valparaiso, 2020 -2022
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Comparando el trimestre Enero-Marzo del afio 2022 respecto de 2021, se observa que la
tasa de ocupacion femenina aumento 4,0 puntos porcentuales en un afio, lo que equivale a
un incremento de 37.491 mujeres ocupadas (Grafico 4). Para el mismo periodo, en el caso
de los hombres, la tasa de ocupacién masculina aumentd 3,7 puntos porcentuales en un afio,

lo que corresponde a un incremento de 34.375 hombres ocupados.

Grifico 4. Tasa de ocupacion (%) por sexo en la Region de
Valparaiso, 2020 -2022
0 b5.4
8.7
600
&0
S0
438 4a3a
—_ 39.8
E a
g
5 »
a0
bl ]
o
Harmbres Mujeres
B Trirsestre Ene-Mar 2020 B Trimestne Ene-bar 2021 B Trisnestre Ene-Mar 2022
Fuente: EME, INE




Desocupados: personas que en la semana de referencia no estaban ocupadas, buscaron
trabajo las Ultimas cuatro semanas y estaban disponibles para trabajar las dos semanas

préximas a la semana de referencia. (Observatorio Laboral Valparaiso).

El Grafico 10 muestra la evolucidn de la tasa de desocupacién a nivel nacional y regional. En
el trimestre Ene-Mar 2022, existe una diferencia de 0,1% entre la tasa de desocupacion
regional y la nacional. Por otra parte, al comparar con el mismo trimestre del afio 2021, existe
una diferencia de -2,1 y de -2,6 puntos porcentuales, a nivel regional y pais respectivamente.
Al trimestre Ene-Mar 2022, existen 74.433 personas desocupadas en la region de Valparaiso

y 744.041 a nivel nacional.

Desocupacion

Gréfico 10. Tasa de desocupacion (%) a nivel regional y nacional,

2019-2022
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Durante el trimestre Ene-Mar 2022, la tasa de desocupacion de hombres disminuyd 1,7
puntos porcentuales en un afio, situandose en 7,5%; mientras que la tasa de desocupacién
femenina disminuyd 2,7 puntos porcentuales en el mismo periodo, situandose en 8,4%. En
general, y en consonancia con la crisis sanitaria, se observa un aumento considerable para
los hombres en la tasa de desocupacion en el afio 2021 con respecto al afio 2020. En el afio

2022, esta tasa disminuye considerablemente tanto para hombres como para mujeres.

Grafico 11. Tasa de desocupacion (%) por sexo en la Region de
Valparaiso, 2020 2022
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En el trimestre Ene-Mar 2022, la tasa de desocupacién de personas entre 60 afios y mas, en
la regidn fue de 4,8%. El Grafico 12 muestra la Tasa de Desocupacion por tramo de edad en
la region de Valparaiso para los trimestres Ene-Mar de los afios 2020, 2021 y 2022. Se
distingue que todos los tramos etarios disminuyeron la tasa de desocupacién en el afio 2022
respecto al afio 2021. Adicional a lo anterior, el grupo de 15 y 29 afios es el que presenta

menor dispersion en torno al tiempo.

Grafico 12. Tasa de desocupacion (%) por tramo etario en la
Region de Valparaiso, 2020 - 2022
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1.4 Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo.

El Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo (SENCE) es un organismo técnico,
descentralizado del Estado que se relaciona con el Gobierno a través del Ministerio del
Trabajo y la Previsidon Social. Su mision es contribuir a aumentar la competitividad de las
empresas y la empleabilidad de las personas a través de la aplicacion de politicas e
instrumentos para el mercado de la capacitacién y la intermediacién laboral inclusiva,

propendiendo al desarrollo de un proceso de formacion permanente.

Del mismo modo, orienta sus politicas para que los trabajadores y trabajadoras de Chile
obtengan empleos dignos, que les permitan aumentar sus ingresos, adquirir competencias,
habilidades y destrezas, desarrollar una carrera laboral y evitar la cesantia. Una de las
funciones mas importantes que lleva a cabo el SENCE en todo nuestro pais es promover y
coordinar actividades de orientacién ocupacional a las trabajadoras y trabajadores,

principalmente a través de las Oficinas Municipales de Informacién Laboral (OMIL).

Esta tarea es de gran importancia dado que brinda oportunidades de insercién y reinsercién
al mundo laboral a miles de ciudadanos y ciudadanas que se encuentran sin trabajo vy, por
otra parte, les permite a las empresas contar con el personal que necesita para desarrollar
su labor. Las OMIL son un puente que articula oferta y demanda en el mundo del trabajo,
estableciendo un vinculo entre las personas y los empresarios, un rol de gran valor para el

desarrollo de las comunas del pais.

A partir de la actual politica publica de intermediaciéon laboral, se describen las principales
normas, procedimiento y cursos de accion que deberdn desarrollar las Oficinas Municipales
de Informacién Laboral (OMIL) en el marco del Programa Fortalecimiento OMIL (FOMIL)
durante el afio 2020, 2021 y 2022, conforme al Decreto N°4, del 2009 y su modificacion
aprobada mediante el Decreto N°86 de 2018, ambos del Ministerio del Trabajo y Prevision

Social.



Desde el afio 1976, el Sistema de Intermediacion Laboral (SIL) se ha estructurado sobre la
base de una légica municipal, promoviendo procesos de vinculacion laboral que contribuyan
a la eficiencia del mercado laboral, disminuyendo los costos de transaccién asociados a la

busqueda de empleo y favoreciendo la productividad.

Actualmente, el SIL cuenta con un total de 326 Oficinas Municipales de Informacion Laboral
(OMIL) acreditadas por el Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo - SENCE, que se
encuentran constituidas en todo el territorio nacional, y que han permitido generar un
enlace entre la provision de servicios de intermediacion laboral y las personas que requieren

acceder al mercado del trabajo.

1.5 Sistema de Intermediacion Laboral.

El Sistema de Intermediacién Laboral que opera en Chile surgié en 1976 con la fundacion del
SENCE y responde a la ratificacion del Convenio 2 (1919) relativo al desempleo y al Convenio
122 (1964) relativo a la politica del empleo, ambos de la OIT. Mediante estos convenios el
Estado de Chile se comprometia “a mantener un sistema de agencias publicas no retribuidas
de colocacion, bajo el control de una autoridad central” y “a formular y llevar a cabo una

politica activa destinada a fomentar el pleno empleo, productivo y libremente elegido”.

El Sistema de Intermediacién Laboral se desarrollé con una légica de descentralizacién de las
funciones publicas y los servicios publicos de empleo se entregaron a los gobiernos locales.
Asi, en 1977 se crearon las Oficinas Municipales de Colocacion (OMC). Su principal funcién
consistia en ofrecer servicios de colocacién laboral (acercamiento entre la oferta y demanda
local de trabajo). En 1997 se promulgd la Ley N° 19.518 que rige el nuevo Estatuto de
Capacitaciéon y Empleo. Mediante esta publicacion las OMC pasaron a denominarse Oficinas

Municipales de Informacién Laboral (OMIL).



En Chile existen 326 OMIL constituidas, de un total de 346 municipalidades o comunas (es
decir a la fecha un 94% de las comunas tienen OMIL). Las realidades de cada una de las OMIL
varian y estan sujetas a las condiciones de recursos y de gestién que la municipalidad de la
cual dependen les pueda proveer. Las OMIL suelen depender del departamento social de las
municipalidades, o de algln otro departamento que constituya entidad en la municipalidad
(departamento de desarrollo econdmico local, departamento del emprendimiento, etc.) Las
OMIL dependen administrativamente de cada municipalidad. Es ésta quien provee de
recursos, de personal, infraestructura e instalaciones para que la OMIL pueda funcionar. La
dependencia técnica es para con el SENCE, quien determina vy fiscaliza el cumplimiento de

los servicios que debe ofrecer la OMIL.

1.6 Programa de Fortalecimiento OMIL — FOMIL.

1.6.1 Objetivo del Programa: El objetivo del Programa Fortalecimiento OMIL es promover el

desarrollo de un sistema de intermediacién colaborativo a través de una oferta coordinada
de servicios de calidad acorde a trayectorias laborales de las personas y a los desafios

productivos de las empresas, de acuerdo a las necesidades de desarrollo local.

1.6.2 Publico Objetivo: El Programa FOMIL, a través de sus servicios, se encuentra dirigido a

atender a dos tipos de usuarios que se detallan a continuacién:

Personas: poblacién econdmicamente activa (PEA) conformada por hombres y mujeres que
buscan empleo o trabajadores/as que quieren mejorar sus trayectorias laborales, sin
distincion de género, edad, condicién econémica, nivel educacional, calificacion laboral,

lugar de residencia, nacionalidad, entre otros.

Empresas: grandes, medianas, pequefias y microempresas, personas naturales con iniciacion
de actividades, que necesitan contratar trabajadores o mejorar las habilidades del capital

humano al interior de la empresa.



Estandares para la provision de servicios de Intermediacién Laboral:

El sistema de intermediacion laboral busca organizar el funcionamiento de las OMIL en
torno a la provision de servicios estandarizados por el SENCE. La oferta de servicios
responde a las distintas etapas de un proceso de intermediacién laboral bajo estandares

internacionales.

Debe considerarse que la trazabilidad de la informacion es el hilo conductor de la
intermediacion laboral y corresponde a un proceso que permite visualizar cada una de las
acciones de intermediacién laboral que se han realizado, tanto con personas como con
empresas, a través de un historial de actividades. Esto permite visualizar la trayectoria laboral
gue han seguido ambos usuarios en los diferentes dispositivos de busqueda de empleo,
siendo esto una fuente de retroalimentacion importante al momento de evaluar la ejecucion

de futuras acciones de intermediacién laboral.

Se describen, a continuacién, los procesos secuenciales requeridos para la provision de los
servicios de intermediacion laboral, estandarizados por el SENCE, para homologar

actividades en los distintos niveles de implementacion del Programa.

a) Servicio de Informacién Laboral (IL): El Servicio de Informacion Laboral tiene por objetivo
entregar informacion del mercado laboral y de los distintos programas e instrumentos
publicos y privados de empleo y empleabilidad existentes en el territorio. Este servicio
conlleva el levantamiento de necesidades y antecedentes de cada usuario/a, la entrega de
informacion explicando las caracteristicas del servicio y los posibles canales de derivacion

para promover oportunidades de desarrollo laboral.

Lo anterior permite que todas las personas en busca de empleo y/o mejores condiciones de
empleabilidad, puedan optimizar la toma de decisiones para su trayectoria laboral. Dicha

informacion debe ser entregada de manera personalizada, simple y de facil comprension.

Para llevar a cabo el proceso de informacion laboral, se deberan abordar por las OMIL los

siguientes componentes (que no necesariamente deben darse de manera lineal, sino que



son acciones que podrian darse de manera independiente), segin la necesidad de cada

usuario/a:

* Recepcién del usuario: Esta etapa busca acoger las demandas laborales de los usuarios,

sean o no vecinos/as de la comuna; atendidos/as por demanda espontanea o derivados/as
desde otra institucién. En esta instancia, la persona a cargo del proceso debe identificar al

usuario(a) y posteriormente esbozar el proceso de intermediacion laboral del que serd parte.
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e Inscripcion y/o actualizacién en BNE: Una vez realizada la recepcion del usuario/a, debera

verificarse su inscripciéon en la OMIL y en la Bolsa Nacional de Empleo, en adelante BNE,
registrando y/o actualizando todos los campos posibles para ampliar la informacién asociada
al perfil del usuario, mejorando asi sus posibilidades de generar una vinculacion laboral

pertinente a las necesidades de la empresa. Esta etapa es de caracter obligatorio.



e Entrega de informacion: Esta instancia pretende entregarle al usuario informacién sobre el

mercado laboral y los distintos programas e instrumentos publicos y privados de empleo y

empleabilidad existentes en el territorio.

e Derivacién: Una vez identificadas las demandas de los usuarios, se podra realizar la
derivacién de estos a los dispositivos mas pertinentes, o, si la demanda detectada es de
empleo y/o empleabilidad, continuar con el proceso de intermediacién laboral (orientacion

y/o vinculacion laboral seglin cada caso).
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b) Servicio de Orientacién Laboral (OL): El objetivo de la orientacién laboral es co-construir
una ruta laboral para todas las personas del sistema que requieran definir o redefinir su
trayectoria laboral. Para tales efectos, se deberan aplicar instrumentos de evaluacién de
personalidad, habilidades, intereses, motivaciones, entre otros, que permitan identificar

competencias e intereses de los usuarios del sistema, entregando las herramientas



pertinentes que permitan aumentar la empleabilidad de las personas ante el mercado

laboral.

El servicio de orientacién laboral se basa en la relacién de apoyo y asesoria que se establece
entre la persona en busqueda de empleo, o que busca mejores alternativas laborales y la
persona a cargo de proveer la orientacion laboral; esto, con el fin de encontrar en conjunto
el camino laboral que la persona desea transitar, facilitando las herramientas necesarias para
gue quien requiera este servicio pueda emprender una busqueda autdbnoma de empleo con

un resultado exitoso.
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c) Perfilamiento de Usuario: Considerando la informacion obtenida de la atencién inicial, la
informacion ingresada en los registros de OMIL, BNE vy la entrevista inicial que realiza el/a
profesional orientador/a, se debera determinar la orientacién que requiere el/la usuario/ay

la modalidad de la prestacién del servicio. Este podra ser provisto en dos modalidades:

Descripcion Modalidades de Intervencion
Personas que demandan atencidon inmediata o bien personas que

Orientacion Individual requieren orientacion personalizada, segun la determinacion que de ello
haga el profesional orientador laboral.

Personas con disponibilidad para participar de un proceso de orientacion

. e laboral en forma grupal, a traves de charlas expositivas y actividades

Orientacion Grupal o . - _ . .
practicas (simulacion de entrevistas laborales, confeccidn de curriculum,
entre otras).

Fuente: Departamento de Empleo y Capacitacion en Empresas (2019).
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d) Servicio de Vinculaciéon Laboral (VL): Este Servicio tiene por finalidad generar una
vinculacién adecuada y oportuna entre la oferta y demanda de empleo, a través de un
proceso de adecuacion entre las habilidades e intereses de las personas que buscan un

empleo y las vacantes proporcionadas por el sector productivo.
El Servicio de vinculacidn laboral deberd incluir:

e Contacto con Empresas, Consejeria y Levantamiento de Vacantes: Consiste en la

identificacion, descripcion y contacto con entidades en el territorio que generen puestos de
trabajo, que permitan generar y aumentar las vacantes disponibles para la intermediacion
laboral. Asi mismo, con ello se pretende disponibilizar los servicios y programas de SENCE en
las empresas, asesorando y fidelizando a cada institucion en materias de empleo. Todas las
ofertas/vacantes levantadas, deberan ser ingresadas en la plataforma BNE o en los

instrumentos que SENCE disponga para ello.
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 Derivacion a entrevistas: El propdsito de este proceso es poner en contacto de manera

efectiva al usuario/a con la empresa que tiene una vacante de empleo disponible, vacante
ingresada en plataforma BNE o en los instrumentos que SENCE disponga para ello; con el fin
de que ésta considere al usuario/a como candidato/a para llenar la vacante, considerando
que el/la candidata/a presenta un perfil laboral congruente con las funciones y tareas del

cargo.
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e Colocacién: La colocacién laboral corresponde al proceso que resulta del trabajo realizado
de manera conjunta entre cualquiera de los dispositivos y el/la usuario/a, luego de haber
transitado por todas las etapas de la intermediacién laboral y que deriva en la obtencién de
un empleo formal para la persona. Es el resultado final de la conexion del trabajador/a con

las ofertas laborales existentes.



1.7 Oficina Municipal de Intermediacién Laboral - OMIL Valparaiso: La OMIL es un servicio
gratuito que presta la llustre Municipalidad desde el afio 2011 a través de la direccion de
Desarrollo Econédmico y Cooperacidn Internacional y tiene por objetivo promover y coordinar
el encuentro entre la oferta y demanda de capacitacién y empleo a nivel local como parte

fundamental del desarrollo y crecimiento de nuestra comuna.

La OMIL Valparaiso también desarrolla programas que potencian la intermediacién laboral,
a través de la relacién directa con empresas que requieren cubrir puestos de trabajo, vy el

apoyo especializado a personas que buscan mejorar sus condiciones socioeconémicas.

Cuenta con un equipo integral de profesionales orientado a facilitar los procesos de
reclutamiento de las empresas, derivando personas con el perfil ocupacional requerido en el

cargo.



1.8 Organigrama:

OMIL VALPARAISO Q
ORGANIGRAMA ,

(fuente de elaboracién propia).



CAPITULO 2: MARCO TEORICO
2.1 Empleabilidad

La globalizacién, la liberalizacion econdmica y el desarrollo tecnoldgico han cambiado el
mercado del trabajo (Formichella y London, 2005). A las personas en busqueda de empleo
se les exige cada vez mas conocimientos y bases sélidas de educacién cientifica-tecnoldgica
para que accedan a un puesto de trabajo y logren conservarlo. Es por esta razéon que las
diversas politicas o programas de intermediacion laboral han adquirido fuerza durante los

ultimos 30 afios y que el concepto de empleabilidad se ha vuelto mas relevante.

El origen de la palabra empleabilidad proviene del idioma inglés Employability (Campos,
2003) que esta compuesto por las palabras employ y hability, cuya traduccion significa
empleo y habilidad respectivamente. Adaptado al castellano, la empleabilidad se relaciona
con la habilidad para obtener o conservar un empleo, mediante un conjunto de aptitudes y
actitudes que brindan a un individuo la oportunidad de acceder a un trabajo y la capacidad
de conservarlo. Dicho de otro modo, es posible entender la empleabilidad como la capacidad
de los individuos para prevenir o evitar el nivel de desempleo en una sociedad, segun las

oportunidades del mercado.

Coincidiendo con Campos (2003), si bien el concepto de employability surgié como tal en la
década de 1980, el inicio de los estudios sobre empleabilidad emerge mucho antes en la
primera década del siglo XIX con las investigaciones de Max Weber sobre la identificacién de
elementos que sirven al empresario en la seleccidén de su personal, y en torno al analisis de
los aspectos subjetivos que influyen en el desempefio laboral de los trabajadores

contratados.

Por otra parte, la perspectiva de empleabilidad adquiere relevancia en Europa a fines de los
afios 70 cuando se discute la capacidad de las instituciones para contender el problema de
desempleo y se descubre que la probabilidad de un gran numero de personas para

reinsertarse al mundo laboral es muy baja (Perez 2005 en Formichella y London, 2005).



En razon de lo anterior, la empleabilidad significa la probabilidad de obtener un puesto de
trabajo en el mercado laboral, a partir de los atributos con los cuales estan dotadas las
personasy que son los que justamente le permiten superar los obstaculos que son impuestos
por el mercado. Tanto los atributos individuales, como las dinamicas del mercado del trabajo
son aspectos que permitiran a los individuos integrarse mas facilmente en el mercado laboral
cuando deseen elegir otro empleo o queden desempleados, (Campos 2002), (Weinberg,
2004 en Formichella y London, 2005). Incluso, existen enfoques tedricos como el de Fuster
(1999) que plantean que la empleabilidad presenta estrecha relacién con el autodesarrollo
de los individuos a lo largo de su vida, es decir, la capacidad de autonomia y compromiso
para planificar su propia vida profesional, teniendo una actitud proactiva a la hora de buscar
oportunidades que lo hagan ser mds empleable, y es precisamente en este desafio donde las
politicas de intermediacion laboral juegan un papel clave en la economia de un paisy en la

calidad de vida de las personas mdas empobrecidas y vulnerables.

2.2 Empleabilidad y Desempleo

El desempleo es uno de los problemas macroeconémicos mas importantes que puede ser
explicado por multiples causas. Generalmente el desempleo se atribuye a causas
estructurales, tales como, falta de inversion publica y privada o problemas de competitividad
de las empresas. Sin embargo, también hay estudios que lo relacionan con una ineficiencia
de la comunicacién entre oferta y demanda, o el desequilibrio entre las capacidades de la

ofertay lo que el mercado laboral necesita (Weinberg, 2004 en Formichellay London, 2005).

Las politicas y/o programas que trabajan en torno a la empleabilidad, puede ser una gran
medida para combatir el nivel de desempleo, ya que el problema del desempleo también
puede ser un efecto de puestos de trabajo que no pueden ser tomados por aquellas personas
mas vulnerables socialmente y con un menor nivel educacional, en la medida que no cuentan
con el nivel mas elevado de calificacion y capacitacion para los puestos de trabajo especificos
exigidos por el mercado laboral. No obstante, se reconocen los limites de las politicas de

empleabilidad en el entendido que no entregan una solucién completa y sistematica al



desempleo. Por lo tanto, coincidiendo con Weinberg (2004) la inversion que se realice en
pos de aumentar la empleabilidad de los individuos puede contribuir a disminuir el
desempleo causado por la falta de personal calificado, velando también porque las
oportunidades de acceso al empleo sean mas equitativas. En este sentido, la empleabilidad
permite entregar una solucion preventiva ya que permite a las personas conseguir un empleo
que de lo contrario hubiera quedado excluido (Weinberg, 2004 en Formichella y London,

2005).

En este sentido, pese a que las Oficinas de Intermediacién Laboral en Chile no intervienen
directamente las causas estructurales que generan el desempleo, intentan corregir algunos
efectos de la desigualdad e inequidad social, propendiendo a la equiparacién o nivelacion de
conocimientos y capacidades técnicas, y asi facilitar la insercion de personas desempleadas
al mercado laboral. Dicho de otra manera, contribuyen al fortalecimiento de capacidades y
productividad de las personas para ser empleables y a la vinculaciéon laboral, siempre vy

cuando el contexto macroecondmico se los permita.

Por otra parte, es importante precisar cdmo se conceptualiza el desempleo desde la
Organizacién Internacional del Trabajo (OIT). Desde su creacion en 1919 la OIT ha puesto
especial preocupacion al problema del desempleo, impulsando investigaciones vy
estableciendo mediciones y parametros estadisticos para proponer normas internacionales
a los gobiernos. Asi, en la primera Conferencia Internacional el desocupado era definido
como “alguien que busca trabajo a cambio de un salario, pero que es incapaz de encontrar
un empleo acorde a sus capacidades y en condiciones consideradas razonables a juzgar por
los estandares locales” (OIT, 1919b: 80, en Dimarco, 2018). De acuerdo con la autora, esa
definicién logré su objetivo de internacionalizacion, permaneciendo en la actualidad sus
nucleos semanticos elementales, relacionados con tres criterios: ausencia de trabajo rentado
(en una semana de referencia), disponibilidad para aceptar un empleo y actitud activa en su

busqueda.



De acuerdo con las normas internacionales de la OIT se describen los siguientes conceptos:

e Poblacidon econdmicamente activa: De acuerdo con la OIT (1988) corresponden a
todas las personas de uno u otro sexo que aportan su trabajo para producir bienes y
servicios econdmicos, durante un periodo de referencia especificado, quienes

pueden estar empleadas o desempleadas™ (OIT, 1988).

e Poblacién inactiva: Corresponde a las personas que no estan insertos en el trabajo
remunerado, ya sea por su edad, su situacion y/o su decision personal, por ejemplo,
jovenes que se encuentran estudiando, jubilados, mujeres jefas de hogar que hacen
tareas domésticas sin percibir una remuneracion, u otras razones como discapacidad

o enfermedad, etc.

® Personas con empleo: Constituyen las personas que tengan mas de una cierta edad
especificada y que durante un breve periodo de referencia (una semana o un dia),

estén con un empleo asalariado o con un empleo independiente” (OIT, 1988)

2.3 Empleabilidad y Teoria del Capital Humano

Un aspecto central de esta investigacidn es conceptualizar las diferentes teorias que existen
para comprender los mercados laborales y la nocidon de empleabilidad. De acuerdo con
Campos (2003), una de las vertientes mas importantes es la Teoria del Capital Humano, la
cual basicamente establece que es posible elevar la productividad y las caracteristicas de la
fuerza de trabajo a través del conocimiento. En este sentido, reconoce que la educacién vy el
conocimiento — al igual que la salud- son una inversién para el crecimiento de las ciudades.
Esta teoria ha sido una de las mas influyentes para los disefiadores de las politicas educativas
y laborales, e importantes instituciones internacionales como el Banco Mundial vy la
Organizacién para la Cooperacién y el Desarrollo Econémico (OCDE). Segun el autor, es
importante referirse a la Teoria del Capital Humano porque existiria una estrecha relacion
con la nocién de empleabilidad, siendo este Ultimo una ampliacién y actualizacion de los
principios sostenidos por la teoria del capital humano para hacer frente a las crisis del

mercado de trabajo.



Otros autores de la teoria del capital humano, tales como Theodore Shultz, Gary Becker y
Jacob Mincer, reconocen que el conocimiento no se adquiere ni transmite Unicamente por
el conocimiento formal en las escuelas, sino también por el conocimiento informal adquirido
en la experiencia laboral (empresas, lugares de trabajo) y por la capacitacion. A su vez, los
autores coinciden que la teoria del capital humano se constituye, no sdlo por la escolaridad,
sino ademas por la actitud personal y competencias de los y las trabajadores/as. Asi, de
acuerdo con la OCDE, “...el capital humano es el conocimiento, las competencias y otros
atributos acuerpados en los individuos y que resultan relevantes a la actividad econdmica.”

(OCDE, 1998 en Campos 2003, p.103].

Otra definicion indica que el Capital Humano se materializa en “las habilidades innatas; las
habilidades académicas basicas; la educacion formal; la capacitacion formal; la experiencia
laboral y otro tipo de aprendizajes informales; la informacion sobre el mercado de trabajo;
la salud; caracteristicas personales (autoestima, ética cultura laboral, etc.) e incluso

condiciones de vida” (Campos, 2003, p.104).

Desde esta perspectiva, los grupos mas desfavorecidos socioecondmicamente son los que
poseen un menor nivel de empleabilidad, puesto que han realizado menos inversién en
capital humano. Son estos grupos los que se encuentran situados “al final de la cola de
trabajo” y tienen un acceso limitado a las oportunidades de empleo (Piore, 1985 en Campos
2003 p.106). Segun el autor, “estar al frente o al final de la cola sin duda que no depende de
haber llegado antes o después al mercado de trabajo, no es un asunto de temporalidad sino
de atributos o habilidades” (Campos, 2003, p.106). Asi, los que tengan mas habilidades de

empleabilidad y oportunidades laborales estaran al inicio de la fila.

En definitiva, el Capital Humano incluye un conjunto de factores tangibles e intangibles que
tienen un efecto econdmico en los mercados de trabajo, en la productividad y empleabilidad.
Se considera importante considerar esta vertiente tedrica en la investigacién debido al
caracter integral que plantea para comprender el fenémeno de la empleabilidad y su impacto
econdmico, puesto que el comportamiento del mercado laboral no se explica Unicamente

por la relacién entre oferta y demanda, sino también por componentes como el nivel de



inversion en educacion, capacitaciones y reconocimiento de las competencias y actitudes de
los y las trabajadores/as, todos estos, elementos claves que estan presentes en los
fundamentos de las politicas de intermediacion laboral y en el funcionamiento institucional

de las OMIL.

2.4 Politicas Publicas de Empleo

En relacidon con las politicas de empleo (PPE), la OIT establece en el Convenio Numero 122
de 1964 que todos los Estados Miembros deberan formular y llevar a cabo una politica activa
destinada a fomentar el pleno empleo, productivo y libremente elegido, con el objetivo de
estimular el crecimiento econdmico, elevar el nivel de vida, satisfacer las necesidades de

mano de obra y resolver el problema de desempleo y del subempleo.

En consecuencia, las PPE, buscaran en este marco, intervenir en el mercado laboral con el
fin de contribuir al crecimiento y desarrollo econdmico del pais, prevenir el desempleo,

mitigar sus efectos y apoyar a la poblacién econdmicamente inactiva.

De acuerdo con Pinto (2011) se pueden distinguir PPE pasivas y activas. Las primeras buscan
garantizar un minimo de ingresos econdmicos a personas desempleadas, por ejemplo, el
seguro de cesantia en Chile. Las segundas se orientan a reactivar o activar el mercado laboral,
facilitando el encuentro entre oferta y demanda de trabajo, a través de subsidios a la
contratacion para empresas, servicios de intermediacion laboral y planes de formacion

laboral para personas desempleadas.

2.5 Intermediacion laboral.

La intermediacion laboral estd compuesta por entidades y procedimientos que facilitan la
interaccidn entre trabajadores y empresas, con el objeto de proveer informacion sobre las
caracteristicas de las vacantes disponibles y la heterogeneidad de los/as trabajadores/as
(Orlando, W. 2009). En resumen, concilian y resuelven las brechas y distorsiones ente la

oferta y demanda laboral ocasionadas por la presencia de asimetrias e informacion



imperfecta en el mercado laboral. Con independencia de quien la realice, la intermediacion

laboral tiene la consideracidon de ser un servicio de caracter publico.

Dentro de los principios basicos se establece que la intermediacién laboral realizada por los
servicios publicos de empleo y las agencias de colocacion, asi como las acciones de
intermediacién que puedan realizar otras entidades colaboradoras, se presentaran de
acuerdo con los principios constitucionales de igualdad de oportunidades en el acceso al
empleo y no discriminacion, garantizandose la plena transparencia en el funcionamiento de

los mismos.

En el caso de nuestro pais, las OMIL son las principales herramientas de intermediacion
laboral con la que cuenta en la actualidad el mercado laboral chileno. Este es un servicio que
se entrega de forma gratuita, teniendo como objetivo fundamental el promover y coordinar
el encuentro entre la oferta y demanda de capacitaciéon y empleo a nivel local, como parte

fundamental del desarrollo y crecimiento de la comuna en la que se inserta.



CAPITULO 3: Marco metodolégico

3.1 Objetivo general

Contribuir al mejoramiento del servicio de Vinculacién Laboral de la Oficina Municipal de

Intermediacién Laboral — OMIL Valparaiso

3.2 Objetivos especificos

Describir el funcionamiento interno y las estrategias del servicio de Vinculacion Laboral de la

OMIL Valparaiso.

Analizar las debilidades estratégicas y oportunidades de mejora del Servicio de Vinculacion

Laboral de OMIL Valparaiso.

Proponer estrategias de gestion idéneas para la insercién laboral de personas a través del

servicio de Vinculacién Laboral de OMIL Valparaiso.

3.3 Enfoque de investigacién

Respecto al enfoque de la investigacidn, se utilizd uno de caracter cualitativo, en la medida
gue permite conocer y analizar las diversas perspectivas de los sujetos participantes de la
investigacién. De acuerdo con Flick (2004) este enfoque permite fomentar la reflexion a
través de elementos subjetivos, comprendiendo de forma mas efectiva la problematica que
se estudia, ya que toma en cuenta puntos de vista vinculados al ambiente social en que se

desarrollan los sujetos.



3.4 Técnicas de recoleccion de informacion

En primer lugar, se realizaran entrevistas individuales semiestructuradas, ya que estas son
utilizadas ampliamente en la investigacion cualitativa. Segun Flick, Von Kardorff y Steinke
(2004) las entrevistas tienen como objetivo registrar y analizar las perspectivas subjetivas de
los informantes claves en torno a un tema particular. Particularmente, en esta investigacion,
facilitard indagar en los significados y percepciones que los participantes construyen acerca

del funcionamiento del drea de vinculacién laboral en el contexto de la OMIL Valparaiso.

La principal ventaja de esta técnica (Flick, 2004) es la profundidad que se alcanza, a partir de
una pauta de entrevista que orientan la recoleccion de conocimiento, al mismo tiempo que
entrega flexibilidad ya que durante el proceso de indagacién pueden emerger nuevas

preguntas, profundizando entonces la perspectiva y experiencias del entrevistado.

Para estos efectos, se elabord un cuestionario con 6 preguntas para poder estructurar y
focalizar a los/as entrevistados/as. Estas preguntas se delimitaron a partir del marco
conceptual previamente entregado en el capitulo anterior. En base a esto, se propone la

siguiente estructura para poder implementar el cuestionario previamente mencionado.

“El cuestionario cumple varias funciones: a) asegurar que el investigador cubra todo el tema,
en el mismo orden, para cada entrevistado, preservando de manera consistente el contexto
conversacional de cada entrevista. b) cuidar el itinerario requerido para mantener la
distancia profesional con el entrevistado. c) establecer los canales para la direccion y
delimitacion del discurso, d) permitir al investigador prestar toda su atencién al testimonio

de su entrevistado.” (Montgomery & Quintana, 2006).



3.5 Preguntas de investigacion:

Organizacioén y percepcion:

1.

éCudnto tiempo lleva trabajando en esta organizacién? Describa las caracteristicas

principales de su rol dentro de la organizacion.

éCual es su percepcidn respecto del servicio de Vinculacion Laboral que entrega la
organizacion en la actualidad? ¢ Cémo ha variado esto a lo largo del tiempo que usted

lleva?

Fortalezas y debilidades:

éCudl es su opinidn sobre la relacién del servicio de Vinculacién Laboral OMIL con las

otras areas de esta oficina?

éCémo percibe la relacion entre el servicio de Vinculacién Laboral OMIL Yy la Direccién

municipal en la que estd inserta?

éCual es su opinidn sobre la relacién del servicio de Vinculacién laboral OMIL con

otras unidades de la Municipalidad de Valparaiso?

Oportunidades y amenazas:

éiDe qué manera cree usted que el contexto actual de pandemia ha afectado la

ejecucion del servicio de Vinculacién Laboral en su organizaciéon?

éComo considera usted que el cambio de administracion en el gobierno podria

afectar la ejecucion del servicio de Vinculacién Laboral en su organizacién?



3.6 Participantes de la muestra:

En coherencia con lo anterior, la investigacidon cualitativa no se interesa por la construccién
de una muestra basada exclusivamente en la cantidad de integrantes, sino, como plantea
Parra (2019), la construccion de disefios muestrales -o participantes- deben velar por la
profundidad del trabajo interpretativo que se hace a partir del acercamiento al relato de los

participantes.

En consecuencia, a partir de sus relatos no se busca sacar conclusiones que puedan ser
generalizables o estandarizadas a otras OMIL, por el contrario, se busca construir y
comprender contextualmente relatos que destaque los elementos que son necesarios de
cambiar y/o potenciar en busca de mejorar el funcionamiento organizacional de la OMIL

Valparaiso.

Descripcion del perfil de los/as participantes: Profesionales que cumplen roles distintos en
OMIL Valparaiso, las cuales se procede a especificar: 1 profesional encargada del drea de
orientacion laboral; 1 profesional encargada del area de vinculacion laboral; 1 profesional
encargada del drea de inclusion laboral; 1 profesional encargada del drea de atencién de
publico; 1 profesional encargada del departamento de Desarrollo Econdmico Local vy

Cooperacion Internacional, que es donde se inserta la OMIL.

3.7 Observacion Participante:

Como se ha mencionado con anterioridad, resulta pertinente utilizar elementos de la
observacién participante debido a que quien realiza el presente proyecto de titulo forma
parte del equipo de la Oficina Municipal de Intermediacién Laboral — OMIL Valparaiso. En
este sentido Montgomery & Quintana (2006) mencionan que los criterios para poder realizar
una optima observacion participante se encuadran en realizar “una tarea desde adentro” de
las realidades humanas. Dando énfasis a elementos etnograficos de dicha participacion, en
este caso se mencionaran elementos que ocurren dentro del que hacer de la misma
ejecucion de la funcion publica del autor. Para la validez y confiabilidad del proceso se

realizard una triangulacién de informacién con las entrevistas a los/as profesionales, esto



principalmente para evitar el sesgo en diversas observaciones que se pueden entregar en el

presente proyecto.

3.8 Técnica de analisis de la informacion: FODA.

Con la informacién obtenida de las entrevistas individuales semiestructuradas, se procedera

a realizar un analisis FODA.

Francés (2001, p. 98) habla de la Matriz Foda: “es una herramienta bdasica, de gran utilidad
en el analisis estratégico. La matriz FODA permite resumir los resultados del andlisis externo

e interno y sirve de base para la formulacién de la estrategia”.

El andlisis FODA estd disefiado para ayudar al estratega a encontrar el mejor acoplamiento
entre las tendencias del medio, las oportunidades y amenazas y las capacidades internas,
fortalezas y debilidades de la organizacién. Dicho andlisis permitira formular estrategias para
aprovechar sus fortalezas, prevenir el efecto de sus debilidades, utilizar a tiempo sus

oportunidades y anticiparse al efecto de las amenazas.

Fortalezas y debilidades: Serna (1999, p. 31) definide las Fortalezas como “actividades y
atributos internos de una organizacién que contribuyen y apoyan el logro de los objetivos de
una institucion”. Del mismo modo define las Debilidades como “actividades o atributos

internos de una organizacién que inhiben o dificultan el éxito de una empresa”.

Oportunidades y amenazas: De acuerdo con Serna (1999, p. 31) las Oportunidades son
“eventos, hechos o tendencias en el entorno de una organizaciéon que podrian facilitar o
beneficiar el desarrollo de esta, si se aprovechan de forma oportunidad y adecuada” vy las
Amenazas “eventos, hechos o tendencias en el entorno de una organizacién que inhiben,

limitan o dificultan su desarrollo operativo”.



3.9 Consideraciones éticas:

La ética es un elemento central en la integridad cientifica, por lo que se considera para

efectos del desarrollo de la presente investigacion los siguientes elementos:

Confidencialidad: La confidencialidad se refiere al acuerdo del investigador con el
participante acerca de como se manejara, administrara y difundird la informacién privada de

identificacion.

Consentimiento informado: Se denomina consentimiento informado, cuando antes de
obtener el consentimiento, se describe al sujeto de investigacion lo que se va a hacer con sus

datos, quién tendra acceso a ellos y cdmo van a ser publicados.



CAPITULO 4: Resultados de la investigacién
4.1 Resultados:

A continuacién, se presentan los principales resultados de las entrevistas semi estructuradas
aplicadas. Posteriormente, se recoge este insumo para ser utilizado en el analisis de la matriz
FODA y se presentan las estrategias para mejorar el funcionamiento del Servicio de

Vinculacién Laboral, OMIL Valparaiso.

e |Institucionalizacién de las Politicas de Intermediacién Laboral y del Servicio de

Vinculacién Laboral a lo largo del tiempo

A partir del andlisis cualitativo, es posible afirmar que, desde el afio 2012 viene
desarrollandose un proceso de institucionalizacién de las politicas de intermediacion laboral,
y especificamente de la OMIL Valparaiso. Segun el relato de las entrevistadas, esta
institucionalizacion del Programa se ve reflejada en cambios significativos y favorables a lo
largo del tiempo, como, por ejemplo, que cuenten con definiciones claras de los objetivos
del Programa y funciones de los equipos profesionales, mayor inyeccién de recursos,
fortalecimiento de la comunicacién y colaboracion al interior del equipo: “Actualmente se ve
un trabajo muy positivo, donde los profesionales tienen clara su funcién, tratan de sacar
adelante las tareas que tienen y sobre todo ayudar a las personas con las que trabajan. Esto
no pasaba antes, recuerdo que cuando llegué y no sabiamos como SENCE el trabajo que
desarrollaban las OMIL, habia poca comunicacién y pocas personas se hacian cargo de
mucho, a veces sin un norte claro. De todas formas, en la actualidad es un trabajo bien

colaborativo el que se hace dentro de las OMIL” (Profesional N°1).

Asimismo, se observa que esta institucionalizacién tiene un impacto directo en los resultados
y cumplimiento de metas del Programa, especificamente se ve reflejado en el trabajo
asociativo con las empresas. Sin embargo, las profesionales igualmente visualizan ciertas
limitaciones y desafios que deben abordar, relacionadas con el contexto complejo de la
ciudad: “Ahora tenemos muchos mas recursos tecnoldgicos, y hay un trabajo que se realiza
en red con las demas OMIL, lo que se traduce en mayor alcance del trabajo que hacemos,

contando con redes que hemos ido conformando a lo largo de los afios. También tenemos



un equipo mas grande, ya que en un inicio éramos dos personas que tenian que hacer de
todo. Esto ha favorecido el poder llegar a las empresas de mejor manera, aunque todavia
nos queda igual por mejorar, sobre todo por los desafios que tiene la ciudad” (Profesional

N°2).

A su vez, se recalca que este buen funcionamiento del Programa se ha desarrollado en un
escenario con dificultades presupuestarias, lo cual posee mas valor para las entrevistadas:
Creo que, como equipo, en relacion con el area de vinculacion laboral se ha hecho buena

pega a lo largo de los afios con los recursos que tenemos disponibles” (Profesional N°3).

Lo anterior, es posible enmarcarlo en las modificaciones del Convenio de Fortalecimiento
OMIL (SENCE-OMIL) del afio 2018, las cuales delimitaron los objetivos fundamentales y
funciones de cada area de las oficinas (ej. Vinculacion Laboral), como también estandarizaron
a las OMIL en las categorias Basica, Intermedia y Avanzada. En la actualidad la OMIL de
Valparaiso se encuentra en la categoria Avanzada, lo cual le entrega la capacidad de contar
con pleno conocimiento de los recursos a distribuir y priorizar los elementos necesarios para

su funcionamiento, en coherencia con la realidad comunal y municipal.

Cabe destacar, la conformacién de la Red Provincial, afio 2019, la cual ha traido consigo el
fortalecimiento del trabajo en red de las diferentes oficinas, especialmente en el drea de
Vinculacién Laboral, la cual ha permitido derivar a las personas segun la comuna a la que
pertenecen, conocer previamente la oferta programatica/laboral de estas y colaborar de

forma mutua con otras OMIL de la provincia cuando sea necesario.

Pese a que existe una percepcidn positiva respecto a la evolucion del servicio en la dltima
década, en general las profesionales reconocen una necesidad constante de ampliar los
recursos econémicos, e ir mejorando las herramientas metodoldgicas del Programa. Segun
las profesionales, en este escenario el rol de la municipalidad y SENCE juegan un papel
trascendental en el cumplimiento de las metas y el impacto que pueda tener el servicio en
la comuna: “A pesar de dar un correcto cumplimiento a las metas que se nos plantean,
consideramos que el servicio que se entrega pudiese ser mucho mejor, pero los recursos

tanto del Municipio como de SENCE nos limitan mucho en esta tarea” (Profesional N°4); “...Es



importante el respaldo que nos brinde la administracién actual del municipio, porque si bien
sabemos que nunca vamos a poder ayudar a todas las personas, podemos generar un gran
impacto con el trabajo que desarrollamos si es que tenemos el apoyo suficiente” (Profesional

N°3).

¢ Interdependencia del Servicio de Vinculacién Laboral con las otras areas de la oficina

OMIL.

En base a la percepcion de las profesionales, se analiza que existen mas fortalezas que
debilidades en la relacion del servicio de Vinculacion Laboral con las otras areas de la oficina.
Se reconoce favorablemente la estructura interna u organigrama del equipo, y laimportancia
de contar con funciones claras desde la jefatura: “Siento que funcionamos bien, tenemos
personas encargadas de cada area y una jefatura con funciones muy claras. Al tener todo
esto nos facilita mucho el trabajo. Ademas, que es un servicio que va a la par con los demas”

(Profesional N°1).

Del mismo modo, las profesionales valoran un sentido de cohesién y trabajo colaborativo
entre las diferentes areas de la OMIL: “Creo que con el drea de Vinculacién Laboral hay una
mayor cohesién en el trabajo, porque desde el area de inclusidon que estoy yo me toca
relacionarme bastante y hemos podido planificar un trabajo en conjunto bastante sélido en
el ultimo tiempo”. (Profesional N°2). Este sentido de cohesion y colaboracidn tiene directa
relacion con el Ciclo de Intermediacion Laboral planteado en el disefio del Programa, puesto
gue, al constituirse como la Ultima fase del ciclo, busca insertar a las personas laboralmente,
por lo que su interaccion con los procesos o fases anteriores del ciclo de intermediacién

laboral se considera muy relevante para poder entregar respuestas efectivas a los usuarios.

De esta forma, se concibe una suerte de interdependencia entre este servicio con las otras
areas del Programa: “Yo siento que el darea de vinculacion tiene que relacionarse si o si con
las demas areas porque es como la Ultima etapa. Al ser la Ultima creo que estda muy ligada a
la orientacidn e informacién laborales y de cierta manera depende un poco de estas, sobre

todo en lo que tiene que ver con el perfilamiento de las personas. Para esto es super



importante que sigamos bien alineados para poder seguir insertando personas” (Profesional

N°4).

e Falta de integracion del servicio de Vinculaciéon Laboral OMIL en la Direccién

Municipal de Desarrollo Econédmico Local y Cooperacién Internacional

Segln la percepcién de las profesionales, se reconoce favorablemente que exista
conocimiento desde la Direccion de Desarrollo Econédmico sobre las funciones que realiza el
servicio de Vinculacién Laboral, asi como también, experiencias y actividades de trabajo en
equipo. Pese a esto, no se logra visualizar una mayor integracion entre el servicio de
Vinculacién Laboral, y la OMIL en general, con la Direccién Municipal en que se inserta: “Igual
he podido visualizar un trabajo en equipo en algunas oportunidades, como en actividades en
terreno, pero falta un trabajo interdisciplinario, nos falta mas conocimiento de en qué estan
trabajando los demas, hacia dénde apuntamos en conjunto o qué objetivos tenemos”

(Profesional N°2).

Por lo tanto, si bien se identifican acercamientos y trabajos conjuntos en diferentes
instancias, estas al ser de caracter esporadicos y al no responder a un objetivo mayor de la
Direccion, tienden a diluirse con el tiempo, generando desgaste en el equipo profesional: “En
general funcionamos bien, tenemos un trabajo que yo encuentro que es muy bueno, pero
falta involucrarnos con otras areas de la Direccidn. A veces hemos intentado invitar a algunas
actividades o poder consultar sobre qué es lo que estan haciendo, pero con el tiempo todo
se va diluyendo, entonces cada cierto tiempo tenemos reuniones en donde volvemos a

conversar basicamente lo mismo” (Profesional N°4).

Se visualiza como posible causa de este problema, el hecho de excluir la tematica de
desempleo local en la agenda de prioridades politicas del gobierno local, situacién que
conlleva a que en la actualidad no exista mayor relacionamiento entre la OMIL con otras
oficinas de la Direccién. En este marco, se considera como una oportunidad, la posibilidad
de construir vinculos y coordinaciones con el drea de Fomento Productivo: “Siento que, al
no ser prioridad dentro de la administracion actual, provoca que tampoco seamos muy

considerados con otras dreas. Quizas nos falta trabajar mas a la mano o poder conocer mas



de la oferta programatica que tienen las otras oficinas de la Direccidn, sobre todo con el area
de fomento productivo, para igual poder ofrecer algunas alternativas a las personas que

vienen” (Profesional N°3).

Al respecto, tal como se ha dicho anteriormente, las OMIL desempefian un papel muy
importante en el desafio de disminuir las cifras de desempleo existentes actualmente en
nuestro pais. No obstante, en ocasiones los esfuerzos que realizan estas oficinas parecen no
ser los suficientes, por esta razén, se considera necesario diversificar alternativas de
generacion de ingresos econdmicos para las personas que se acercan a estos dispositivos,
como lo es la orientacion y/o formalizacién de algiin emprendimiento. Comprendiendo que
la OMIL se situa dentro de la Direccién de Desarrollo Econdmico Local, en donde también
estd inmersa el area de Fomento Productivo, se hace necesario establecer una vinculacion
mas permanente y conjunta entre estas dos oficinas, puesto que permitirian generar una
cartera de oportunidades mas amplias a las personas pertenecientes a la comuna de

Valparaiso.

En sintesis, se vislumbran problemas a nivel de gestidn, en tanto no existe una organica
definida a nivel de Direccién que se preocupe del monitoreo y evaluacion de las diversas
areas. También existe un desconocimiento importante en cuanto a los objetivos estratégicos

de la Direcciéon y el Municipio.

e Necesidad de mejorar vinculos entre la OMIL y otras unidades de la Municipalidad.

Se reconoce una coordinacién favorable con las diversas oficinas de la Municipalidad de
Valparaiso: “Las oficinas con las que trabajamos nos consideran bastante (...) creo que hay
una buena relacion que se ha establecido, saben a quién dirigirse, saben qué hace la OMIL,
son bien productivas las vinculaciones” (Profesional N°2). No obstante, al mismo tiempo
perciben que es necesario potenciar y fortalecer esta vinculacion con las diversas unidades
de la Municipalidad: “Existe una coordinacion, pero no sé si tenemos una vinculacién real la
verdad, porque si tenemos un buen flujo de informacién, saben donde y cémo contactarse

con nosotros, pero no veo un trabajo articulado del todo (Profesional N°3).



En la practica, se evidencian problemas con la entrega de informacion al momento de hacer
derivaciones de casos derivados a la OMIL y/o en la falta de seguimiento hacia estos casos
en el proceso de intermediacion laboral: “Siento que hay que saldar muchas otras tareas
antes de derivar a las personas, por lo que falta profundizar un trabajo mas en conjunto”
(Profesional N°1); “... creo que muchas veces nos derivan gente solo por derivar y no existe
un seguimiento a esos casos, 0 a veces no tienen toda la informacion necesaria por lo que es

mas pega para nosotros” (Profesional N° 2).

Debido a lo anterior, se considera necesario mejorar los canales de informacién entre la
OMIL vy las diferentes unidades de la municipalidad, con la finalidad de prever
sobrentervenciones o intervenciones fallidas con los usuarios de la OMIL: “...De repente nos
topamos con gente que hemos atendido mas de una vez, pero no sabemos por qué oficinas
han pasado, siento que la informacidon esta muy dispersa en general en las oficinas con las

gue nos relacionamos” (Profesional N°3).

Cabe resaltar que, el enfoque de inclusion laboral propuesto por la OMIL establece la
necesidad de un trabajo conjunto y atencién de diversos grupos prioritarios definidos por
SENCE, como mujeres jefas de hogar, migrantes, adultos mayores, entre otros. Desde aqui
es que se reconoce la necesidad de vinculacion de OMIL con las diversas oficinas y/o
programas existentes al interior de la Municipalidad. A su vez, es importante sefialar que las
diversas oficinas y/o programas que trabajan con estos grupos prioritarios, corresponde a
programas con financiamiento externo como el Programa Mujeres jefas de Hogar, Centro de
la Mujer, Programa de Familia, Seguridad y Oportunidades, entre otros. Esta condicién de
programa externo genera que muchas veces los equipos no cuenten con las personas
suficientes para el desarrollo de sus tareas, puesto que son presupuestos que vienen
delimitados por los servicios respectivos y la demanda de atencién de personas al interior de
la Municipalidad ha ido en alza debido al contexto de crisis sanitaria y econdémica del ultimo

tiempo en nuestro pals.



e Incumplimiento de metas institucionales en contexto de pandemia COVID-19.

El Ultimo trimestre correspondiente a diciembre 2019 - febrero 2020, segun los datos que
aporta el Instituto Nacional de Estadisticas (INE) presentd una tasa de desocupacion
correspondiente a un 7,8%. Ante la pandemia del COVID — 19, se orientd la implementacion
de diversas medidas por parte del gobierno, las cuales buscaron aminorar los efectos de esta
crisis sanitaria en materias de empleabilidad. Una de estas medidas fue la Ley de proteccion
al Empleo, la cual planteaba la suspensién contractual de forma unilateral por parte de las
empresas que se encuentren imposibilitadas de desarrollar sus funciones con normalidad.
Esta ley no garantizaba la estabilidad laboral del trabajador, puesto que no prohibia el
despido, es mas, entregd una puerta de entrada a las empresas afiadiendo el inciso “No
despedir a las y los trabajadores, salvo que la causal de despido indique necesidades de la
empresa” (Ley de proteccidn al empleo, pagina web Chile atiende). Las cifras de las empresas
gue se acogieron a esta Ley fueron 56.000, afectando a un total de 786.000 trabajadores,
sumado al despido masivo y desproporcionado de 300.000. Asi se observa en el relato de las
entrevistadas, “Al comienzo de la pandemia no habia tantos trabajos, muchas empresas
paralizaron y se acogieron a lo que propuso el gobierno en ese momento (...) (Profesional 3).
La pandemia, ademas de tener un impacto en el desempleo, dejé en evidencia un problema
de alfabetizacion digital, en la medida que las personas experimentaron dificultades para
acceder a los servicios ofrecidos por la OMIL, “..También para las personas fue dificil, no

todas sabian como hacer sus tramites en linea” (Profesional 1).

El problema de desempleo mencionado anteriormente no sélo afectd a las personas que
acudian ala OMIL en busqueda de empleo, sino también al equipo profesional, ya que en los
inicios de la pandemia percibian que no contaban con las herramientas tecnoldgicas para
realizar teletrabajo, siendo un rasgo caracteristico de la institucionalidad publica “Esto ha
significado menos trabajo, lo que igual hemos visto en los indicadores. Siento que a muchos
los mandaron para la casa sin saber si todos contabamos con las herramientas necesarias o
si habia alguna preparacién previa para hacer teletrabajo. Esto es muy del sector publico,

hacer las cosas en el momento” (Profesional 1).



Por otra parte, llama especialmente la atencidn, la representacién sobre la accion del Estado,
en cuanto a los beneficios econdmicos entregados a las familias, pues se sefiala que esta
accion generd un desequilibrio entre la oferta y demanda de la oferta laboral en la OMIL
“Con toda la entrega de subsidios y fondos mucha gente recibié mas plata que la que recibia
cuando estaba trabajando. Esto afectd bastante, las empresas de pronto buscaban gente,
pero no podian pagar todo lo que las personas ganaban con los bonos. Siento que todavia
no llegamos a ese punto de equilibrio entre el pago de las empresas y las necesidades de las

personas que estan en busqueda de empleo” (Profesional 4).

En definitiva, se evidencia que la pandemia generé dificultades en el funcionamiento del drea
de Vinculacién Laboral, relacionadas principalmente con la falta de oportunidades laborales,
debido a la paralizacién de funciones por parte de las empresas. A su vez, se presenté
dificultad en la busqueda de personas para derivar a ofertas laborales, quedando muchas
ofertas desiertas o con un bajo cumplimiento por parte de la OMIL. Desde el ambito
organizacional, esto trajo consigo dificultades en el cumplimiento de las metas designadas,
“Al comienzo de la pandemia no habia tantos trabajos, muchas empresas paralizaron y se
acogieron a lo que propuso el gobierno en ese momento (...) en ese sentido también las
metas de la OMIL sufrieron un poco el efecto de esto, se vieron disminuidas, quizds no tanto,
pero afectd bastante la verdad. Hoy en dia debe haber gente todavia en lista de espera o que

no ha podido ser atendida.” (Profesional 1).

e Pandemia como escenario que propicia el fortalecimiento de la coordinacién interna

y digitalizacién de procesos.

No obstante a lo anterior, en la OMIL también se presentd una oportunidad, relacionada con
el fortalecimiento de los vinculos y coordinaciones con otras unidades municipales,
significando un cambio en la estrategia de Vinculacion Laboral, que durante afios estuvo muy
volcada hacia fuera de la Municipalidad, ignorando la cantidad de ofertas laborales que se
presentaban al interior del municipio a través de los programas existentes, o las obras
publicas que se estaban desarrollando en esos momentos. Es a través de este cambio que

empezaron a fortalecerse las relaciones de OMIL con las diferentes Direcciones al interior



del municipio, mostrandose a la interna como un facilitador en los procesos de reclutamiento
de personas, y hacia la externa como un agente que a pesar de las condiciones del contexto

seguia presentando oportunidades de empleo.

En materias de digitalizacién de los procesos de atencion, orientacién y postulacién a ofertas
laborales, desde el afio 2019 se venian realizando adaptaciones al interior de la OMIL, por lo
gue los esfuerzos que se debieron realizar con el comienzo de la pandemia fueron menores.
Pero en donde si repercutié en gran medida, fue en las personas que accedian a estos
servicios, puesto que, con la reduccion de la jornada de trabajo presencial, sumado a las
personas que estaban acogidas a decreto por ser poblacion de riesgo, muchos de los
procesos que se realizaban in situ, ahora comenzaron a realizarse de forma online. Esto
visibilizd aun mas brecha digital existente, sobre todo en la poblacién adulta y adulta mayor,

quienes presentaban dificultades para la postulacion a las ofertas laborales presentes.

e Expectativas profesionales en el servicio de Vinculacién Laboral OMIL en el contexto

de cambio de gobierno central.

Se sostiene que eventuales modificaciones a la OMIL Valparaiso, a propdsito del cambio del
gobierno central, genera en las profesionales diversas expectativas y sentimientos de
incertidumbre para el desarrollo del Programa. Por un lado, se identifican altas expectativas
con fortalecer el trabajo de inclusion laboral con grupos prioritarios, tales como, adultos/as
mayores, mujeres, migrantes, etc.: “Esto puede afectar de forma positiva en el tema de las
diversidades con las que trabajamos, en poder considerar a estos grupos y dar énfasis,

aunque sea desde el discurso, en incluirlos” (Profesional N°1).*

Por otro lado, existen expectativas en cuanto a cambios sustanciales e innovadores que
reorienten y perfeccionen el quehacer de la OMIL, aumentando las asignaciones de recursos:
“muchas veces los gobiernos nuevos para darle su toque cambian el nombre de los
programas, pero no ven que eso significa un gasto importante de recursos, que muchas veces
solo se traduce en eso, el cambio de nombre porque en lo concreto siguen siendo lo mismo.

Yo creo que la innovacion tiene que ir en otras directrices” (Profesional N°2).



Finalmente, se espera del gobierno actual mayor apertura al didlogo y espacios de
participacion vinculante para retroalimentar desde la visién de los profesionales, el
funcionamiento de las OMIL, y asi mejorar el servicio entregado a las personas: “Ojala que
en esto consideren el trabajo que estamos desarrollando las OMIL y no solamente nos bajen
las directrices de lo que hay que hacer, porque somos nosotros quienes nos relacionamos de

forma directa con las personas” (Profesional N°3).



4.2 Andlisis FODA.

Estas siglas provienen del acronimo en inglés SWOT (strenghts, weaknesses, opportunities,

threats); en espafiol, aluden a fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas.

El andlisis FODA consiste en realizar una evaluaciéon de los factores fuertes y débiles que, en
su conjunto, diagnostican la situacién interna de una organizacién, asi como su evaluacién
externa, es decir, las oportunidades y amenazas. También es una herramienta que puede
considerarse sencilla y que permite obtener una perspectiva general de la situacion
estratégica de una organizacion determinada. Thompson vy Strikland (1998) establecen que
el analisis FODA estima el efecto que una estrategia tiene para lograr un equilibrio o ajuste
entre la capacidad interna de la organizacion y su situacion externa, esto es, las

oportunidades y amenazas.

4.3 MATRIZ FODA

Fortalezas (F) Debilidades (D)
F1. Existe comunicacion al | D1. No hay una direccién
interior del equipo. estratégica clara.

F2. Eficiente geStién del recurso D2. Insuficiente persona| para
humano de la organizacion. el desarrollo de las tareas

administrativas.
F3. Cuentan con metas vy

objetivos claros. D3. Inadecuada

infraestructura de trabajo.

Analisis Externo

F4. Poseen poca rotacion de

personal. D4. Recursos tecnoldgicos
insuficientes.

F5. Eficacia en el cumplimiento
de las metas institucionales | p5. Dificultades en el pago de
internas y externas. sueldos a personal de

honorarios.
F6. Visibilidad del servicio en

redes sociales. D6. Feedback deficiente con

empresas.




Andlisis Interno

Oportunidades (O)

Amenazas (A)

O1. Vinculacién con dreas
estratégicas que realizan
contrataciones al interior del
Municipio.

02. Alianzas con  otras
instituciones que trabajan en la
vinculacién laboral de personas.

03. Uso de nuevas tecnologias.

0O4. Aumento de
humano.

recurso

O5. Posicionamiento de la OMIL
ante la comunidad portefia.

06. Posicionamiento de la OMIL
al interior de la Municipalidad.

Al. Falta de claridad en
politicas regionales de
empleabilidad.

Aumento de desempleo en el
pais.

A2. Aumento de carga laboral
por parte de la contraparte
técnica SENCE a la OMIL.

A3. Inestabilidad politica en
los cambios de
administraciones municipales
y gubernamentales.

Ad4. Compromiso de las
empresas a la mejora de las
condiciones de trabajo.

A5. Aumento de desempleo
en el pais.

4.4 Estrategias analisis FODA.

La matriz de las amenazas, oportunidades, debilidades y fortalezas (FODA) es una

herramienta de ajuste importante que ayuda a las organizaciones a crear cuatro tipos de

estrategias: estrategias de fortalezas y oportunidades (FO), estrategias de debilidades y

oportunidades (DO), estrategias de fortalezas y amenazas (FA) y estrategias de debilidades y

amenazas (DA).

Las estrategias FO se centran en utilizar las fortalezas internas de las organizaciones para

aprovechar las oportunidades externas. Generalmente las organizaciones siguen las

estrategias DO, FA o DA para colocarse en una situacién en la que tengan la posibilidad de

aplicar estrategias FO. Cuando en una organizacion existen debilidades importantes, se debe




hacer todo lo posible para vencerlas y convertirlas en fortalezas; cuando se enfrentan

amenazas serias, tratar de evitarlas para concentrarse en las oportunidades.

Las estrategias DO tienen por objetivo principal el mejorar las debilidades internas al

aprovechar las oportunidades externas. En ocasiones existen oportunidades externas claves,
pero una organizacion tiene debilidades internas que le impiden explotar dichas

oportunidades.

Las estrategias FA tratan de disminuir el impacto de amenazas del entorno, valiéndose del

entorno de las fortalezas. Esto no quiere decir que siempre se tenga que afrontar las
amenazas de una forma tan directa, ya que puede resultar mdas problematico para la

organizacion.

Las estrategias DA son tacticas defensivas que tienen como propdsito reducir las debilidades

internas y evitar las amenazas externas. Una organizacion que se enfrenta con muchas

amenazas externas y debilidades internas podria estar en una posicién precaria.

4.5 MATRIZ FODA

Fortalezas (F)

Debilidades (0)

F1. Existe comunicacion al
interior del equipo.

F2. Eficiente gestion del
recurso humano de |la

organizacion.

F3. Cuentan con metas vy
objetivos claros.

F4. Poseen poca rotacion de
personal.

F5. Eficacia en el
cumplimiento de las metas
institucionales internas vy
externas.

D1. No hay una direccién
estratégica clara.

D2. Insuficiente personal para
el desarrollo de las tareas
administrativas.

D3. Inadecuada
infraestructura de trabajo.

D4. Recursos
insuficientes.

tecnoldgicos

D5. Dificultades en el pago de
sueldos a personal de
honorarios.




F6. Visibilidad del servicio en
redes sociales.

D6. Feedback deficiente con
empresas.

Oportunidades (O)

Estrategias (FO)

Estrategias (DO)

O1. Vinculacién con éareas
estratégicas que realizan
contrataciones al interior del
Municipio.

F2 - F5 — 06 Instalacién de la

OMIL vy el servicio de
Vinculacién Laboral como eje
fundamental en la

planificacion comunal de la
Municipalidad.

D1 - 01 Trabajo asociado con
unidad de Recursos Humanos,
Secretaria de Planificacion vy
Fomento Productivo de la
Municipalidad.

02. Alianzas con otras D2 - 04 Mejora en los

instituciones que trabajanen | F6 — O3 — O5 Creacidon del | procesos administrativos y de

la vinculacion laboral de | drea de comunicaciones que | gestion  del servicio de

personas. genere el acercamiento del | Vinculacién Laboral.

servicio a la comunidad.

03. Uso de nuevas D4 — 03 Optimizacién de los

tecnologias. tiempos de trabajo y mejora
en la calidad del servicio

0O4. Aumento de recurso entregado.

humano.

0O5. Posicionamiento de la

OMIL ante la comunidad

portefa.

06. Posicionamiento de la

OMIL al interior de |Ia

Municipalidad.

Amenazas (A) Estrategias (FA) Estrategias (DA)

Al. Falta de claridad en |F3 - Al Utilizar la|A2 - D2 Realizar nuevas

politicas  regionales  de | planificacion anual realizada | contrataciones de personal en

empleabilidad. entre las OMIL y SENCE | drea de Vinculacién Laboral

permite la correcta ejecucion | para fortalecer el servicio.
A2. Aumento de carga | del servicio de
laboral por parte de la | intermediacion laboral. Al — A5 - D1 Fortalecer el

contraparte técnica SENCE a
la OMIL.

F4 - A3 Personal con larga
trayectoria laboral en Ia
oficina permite que |Ia

proceso de planificacion anual
integrando una visién local
identificando necesidades
prioritarias.




A3. Inestabilidad politica en | incertidumbre ante procesos

los cambios de | eleccionarios disminuya. A4 - D6 Definicion de
administraciones organizaciones estratégicas y
municipales y fortalecimiento de los canales
gubernamentales. de comunicacion.

A4. Compromiso de las
empresas a la mejora de las
condiciones de trabajo.

A5. Aumento de desempleo
en el pais.

4.6 Potencialidades y limitaciones de la implementacién de la propuesta:

Dentro de las potencialidades encontradas en el servicio de Vinculacién Laboral y la gestién
misma que se realiza, se puede dar cuenta de que el equipo profesional mantiene una
constante revision de su quehacer profesional, tanto técnico como tedrico, lo que es
sumamente Util en cuanto a la implementacion de propuestas que el equipo desea
incorporar en alglin momento. Se evidencia a su vez que existe una coordinacion constante
entre el equipo con la contraparte técnica del servicio (SENCE). Esto puede influir en
procesos de mejora que se pueden integrar al nivel del propio equipo del dispositivo,
principalmente ligado a la innovacion de la intervencién como tal lo que puede influir

positivamente en el proceso de ejecucién.

Por otro lado, hay limitantes que tienen que ver principalmente con decisiones y definiciones
politicas que vienen tanto desde nivel gubernamental, como también en la Municipalidad de
Valparaiso. En la medida que la intermediacion laboral de personas no sea una prioridad, y
no se dispongan de todos los recursos necesarios para su correcto funcionamiento, se vera

dificultada la implementacion de las estrategias a proponer.



4.7 Propuesta de mejora:

En base a las problematicas encontradas en la investigacion, y al andlisis FODA expuesto se
propone una estrategia de mejora en el nivel de ejecucion del servicio de Vinculacién Laboral

de OMIL, como también estrategias que apunten a una visién general de la oficina.
4.8 Estrategias:

Tomando en consideracion que las estrategias planteadas se desprenden del analisis
realizado en el proyecto de investigacion, estas estan categorizadas por el nivel de
priorizacion que deben tener, siendo consideradas como de alta o media priorizacion para el

organismo pertinente, lo cual se describe al final del apartado en la tabla de resumen.

A) Instalacion de la OMIL y el servicio de Vinculacién Laboral como eje fundamental en la
planificacion comunal de la Municipalidad.

El proceso de intermediacion asoma hoy en dia como un gran aliado para aquellas personas
que se encuentran en busqueda de trabajo, como también para aquellas empresas que
buscan perfiles determinados para sus labores. Esta continua comunicacion entre la oferta
de trabajo por parte de las empresas y la demanda laboral por parte de los trabajadores y
trabajadoras, cobra vital importancia en el Chile actual, sobre todo en la comuna de
Valparaiso, tomando en consideracion los nimeros mostrados en el capitulo de “La

problematica del empleo en Chile”.

En relacidn con esto, se considera de suma importancia el fortalecer y considerar como eje
prioritario el servicio de Intermediacién Laboral de la llustre Municipalidad de Valparaiso, el
cual actualmente lo ejecuta la OMIL, disponiendo los recursos necesarios para la correcta
ejecucion de la planificacion establecida. Esto a su vez, implica la transferencia de mayores
facultades y recursos por parte del gobierno central, puesto que estos por si solos no pueden
absorber todos los desafios que se le presentan. De esta forma, se podra tener una mirada
en conjunto, en donde los municipios pasen de ser entidades relegadas meramente a la

administracion y gestion a ser motores del desarrollo local.



Esta priorizacion debe traducirse en un claro incremento del presupuesto anual que hoy en
dia maneja la OMIL ($10.300.000 cifra actual), permitiendo el correcto desarrollo de sus
actividades y garantizando, sobre todo, las herramientas minimas para el correcto

funcionamiento del servicio.

B) Utilizar la planificacidn anual realizada entre las OMIL y SENCE permite la correcta

ejecucion del servicio de intermediacion laboral.

Esta planificacion determinada por el Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo, en
colaboracion con las diferentes OMIL, establece metas claras y un Plan de Accion
colaborativo que permite amortiguar en gran medida los impactos que puedan tener nuevas

politicas locales en materias laborales.

En el periodo en el cual se desarrolla este proceso de investigacidn, no se tiene conocimiento
ni certezas respecto de cual es el rumbo que seguiran las OMIL, por lo que se hace necesario
en primer lugar el mantener un continuo dialogo con el SENCE como contraparte técnica de
la OMIL, que permita ir analizando constantemente estos planes, haciendo las
modificaciones necesarias en caso de que corresponda y, en segundo lugar, seguir
fortaleciendo los lazos existentes en la Red Territorial Provincial, abordando el desafio del

empleo desde una perspectiva integral.

C) Fortalecer el proceso de planificacion anual integrando una visién local identificando
necesidades prioritarias.

El primer paso seria definir la orientacién general del trabajo que realiza la Oficina Municipal
de Intermediacién Laboral — OMIL, visto desde una perspectiva proactiva, definiendo vision,
mision y estrategias institucionales que actualmente no existen. Esto permitira a la oficina
lograr objetivos de corto, mediano y largo plazo mediante la priorizacién de actividades en

funcion de las estrategias definidas.



Formulacién de la misién institucional: En esta arista se plantea la revision de la mision
institucional, enunciado que define el motivo por el cual la institucién existe y el medio por

el cual la institucidn realiza una contribucion a la sociedad.

Definicidon de una estrategia: Con la misidn institucional definida, se realizard por parte del
equipo la actualizacion del andlisis de Fortalezas, Debilidades, Oportunidades y Amenazas
(FODA) de la oficina para evaluar la capacidad del equipo y las caracteristicas del entorno. A
partir de esto, se pueden comenzar a elaborar estrategias de lineamientos que permitan
apuntar a la mision de la institucién y asimismo definir objetivos estratégicos que seran

metas de dichos lineamientos en periodos definidos.

Elaboracidon de un Plan de Accidn: Con las estrategias definidas, el equipo podrd definir
entonces una operacionalizacién de estas que se han de traducir en un Plan de Accion que
indica las acciones especificas que han de ser realizadas, el tiempo que implican, los

responsables de las mismas y los miembros del equipo que estaran involucrados en esta.

Se debe considerar en la elaboracion de este Plan de accidn, el Plan de Desarrollo Comunal
- PLADECO vigente que tiene la |I. Municipalidad de Valparaiso, identificando los ejes
estratégicos de la Direcciéon de Desarrollo Econdmico y Cooperacidon Internacional, en
especifico los que dicen relacién con la intermediacién laboral. Esto permitira integrar las

principales necesidades que ya han sido identificadas en la comuna de Valparaiso.

Luego de elaborar el Plan de Accidn, el equipo define el modo de monitorear el avance de
este y el cumplimiento de los objetivos. Para que esto tenga buen resultado, se definen los
indicadores internos pertinentes que den cuenta del avance, tomando en consideracién que

los indicadores de meta generalmente vienen definidos por el SENCE.



D) Realizar nuevas contrataciones de personal en area de Vinculacion Laboral para fortalecer
el servicio.

Propuesta de mejora en recursos humanos:

Se evidencia la necesidad de contar con una funcionaria de apoyo administrativo para el

servicio de Vinculacién Laboral, que pueda ver el registro de ofertas laborales y seguimiento
de las personas derivadas a las ofertas, permitiendo que la actual encargada del area se
pueda dedicar al establecimiento de alianzas con empresas estratégicas y la realizaciéon de

actividades de sensibilizacion con estas.

En cuanto a la situacion contractual de las profesionales de OMIL, al ser contratadas a través
de fondos externos del Convenio de Fortalecimiento OMIL, estas estan bajo la calidad de
honorarios. Desde el afio 2019 a través de un oficio entregado por parte del SENCE a la
Municipalidad de Valparaiso se establecié que no se pagaria los meses de enero y febrero,
por lo que corresponderia a la municipalidad realizar el pago en estos meses. Eso trae consigo
una dificultad en materias presupuestarias, en donde se debe solicitar a la Municipalidad de
Valparaiso la contratacion de las funcionarias por el periodo indicado. Esto muchas veces ha
presentado demoras, debido que la solicitud se debe realizar siempre en las fechas de cierre
de semestre presupuestario de la Municipalidad, lo que trae consigo una demora
considerable en el pago de los meses de enero y febrero. Considerando que son funcionarias
gue prestan sus servicios de forma permanente en el municipio y con labores fundamentales
para el mejoramiento de las condiciones de vida de las personas de la comuna, se propone
avanzar hacia la mejora de sus condiciones laborales a través del cambio en su relacion
contractual, pasando de su calidad juridica de honorarios a contrata, manteniendo la renta

bruta de las funcionarias, asimilandose al grado mas cercano en la contrata.



E) Mejora en los procesos administrativos y de gestion del servicio de Vinculacién
Laboral.

El propdsito de este proceso es asegurar una gestion eficiente de las personas que trabajan
en la OMIL, desarrollando el equipo de manera alineada con la estrategia de la oficina. Esto

permite entregar un servicio de buena calidad y en mejora constante.

Actualizacion de los perfiles de cargo: Actualmente no existe una definicidn clara de algunos
perfiles de cargo, y los que estan definidos, provienen desde la firma de convenio entre la
Municipalidad y SENCE del afio 2019, por lo cual es necesario poder revisar los perfiles, sus

descripciones y las competencias requeridas para su ejecucion.

Analisis del personal: Con los perfiles de cargo actualizados, se debe contrastar los perfiles
actualizados con el personal vigente en la OMIL. Si es necesario y factible incluir nuevas
personas en el equipo, el encargado del equipo procedera a elevar la necesidad a la directora

del departamento.

Plan de Capacitacién: Actualmente se identifican brechas de competencias que se pueden
mejorar con el personal vigente, por lo que se hace necesario elaborar un plan de desarrollo
de competencias de los trabajadores/as de la oficina. Este plan ha de ser referido a la
Direccion regional de SENCE, para su consideracion y ajuste de la asistencia técnica que

entregan a las necesidades y expectativas de las OMIL.

Evaluacién del Desempefio: Actualmente las pautas de evaluacion de desempefio que realiza
la Municipalidad de Valparaiso resultan ser deficientes, e incluso carecen de legitimidad ante
los/as funcionarios/as. Por esta razdn, se plantea que, terminado el periodo anual de trabajo,
el Encargado OMIL y la directora del departamento se junten con cada persona del equipo
para revisar de manera conjunta el trabajo realizado por esta durante el afio. De esta
instancia se podran determinar nuevos elementos de desarrollo del trabajador/a para

periodos posteriores o ajustes en las formas de organizacién y coordinacidon del equipo.



F) Optimizacién de los tiempos de trabajo y mejora en la calidad del servicio entregado.

Propuesta de mejora en infraestructura: Para el correcto desempefio que realizard la OMIL,
es necesario en materias de infraestructura y en base a las observaciones realizadas, que
pueda contar con: a) Una oficina que posea un moédulo cerrado para llevar a cabo las
entrevistas realizadas por el Profesional PsicoSocial y la Terapeuta Ocupacional. Idealmente
deberia contar también para un lugar de espera de los usuarios/as que son denominados
como casos prioritarios y que no se atienden en la plataforma municipal a través de las
ejecutivas de atencion de publico; b) Acceso a un espacio para actividades masivas (talleres
de apresto laboral, actividades de reclutamiento en OMIL, etc.); ¢) Acceso permanente a un
medio de transporte para la visita a empresa y para contacto con otras entidades
territoriales, sin necesidad de que las/os profesionales deben sacar dinero de sus bolsillos

para costear estos gastos.

Propuesta de mejoras tecnoldgicas: Otro de los puntos necesarios para la mejora de
procesos son los elementos tecnoldgicos, en donde se evidencian diversos problemas por lo
que es necesario contar con: a) Un computador que posea una buena conexion de internet
para cada uno/a de los/as integrantes del equipo OMIL. Cada integrante del equipo debe
realizar actividades que requieren de acceso a un computador y a internet, ya sea para el
procesamiento de informacién o para remitir la misma a otras instancias de trabajo; b) Una
linea de teléfono exclusiva y con salida a teléfonos celulares. La exclusividad se fundamenta
en la necesidad de la oficina en posicionarse como un prestador de servicios que es accesible
y COn una presencia activa que pasa también por la disponibilidad; c) Una impresora e
insumos para su operacion; d) Adquisicion de un software de reclutamiento que permita
simplificar todo el proceso, desde la preseleccidn de postulantes hasta las entrevistas finales
y la posterior contratacion y seguimiento de estas personas. Esto ayudara en gran medida a
gestionar el proceso de captacion de personas para las diversas ofertas laborales con las que

se trabaja.



G) Creacion del area de comunicaciones que genere el acercamiento del servicio a la
comunidad.

El servicio de intermediacion laboral, que en un comienzo era de exclusiva responsabilidad
del sector publico, se ha ido expandiendo cada vez mas y hoy en dia existen consultoras
externas que realizan este trabajo, lo que muchas veces dificulta tener la exclusividad de las
ofertas laborales de una empresa. Estas consultoras cuentan con un despliegue considerable
de recursos en materias de digitalizacion y promocién virtual, siendo sus principales

mecanismos de captacién de personas.

Por otro lado, el trabajo que la OMIL ha desarrollado en materia de visualizacion digital
proviene desde comienzos del afio 2020, identificando elementos positivos que han
facilitado la promocion de la oferta programatica hacia la comunidad de Valparaiso, pero se

reconoce a través del presente analisis que estos recursos han sido insuficientes.

Es por esto que se sugiere la creacion del darea de comunicaciones dentro de la OMIL, la que

permita desarrollar una politica de comunicaciones, tanto en la gestién de medios de
comunicacioén tradicionales, como a través de instrumentos digitales y territoriales, internos

y externos, para la difusion y posicionamiento del Plan de Accién anual.
Las principales laborales a desarrollar por esta drea de comunicaciones seria:

- Disefio e instalacion de una nueva imagen corporativa de OMIL hacia la comunidad.

- Disefio y desarrollo de sitio web, que incluya espacios de atencion al publico.

- Informar adecuadamente a la comunidad sobre cursos de capacitacion, ofertas
laborales y actividades a desarrollar.

- Entregar respuesta inmediata a las personas que se contacten a través de las

plataformas de Facebook, fan Page e Instagram.

Esto trae consigo el considerar un/a funcionario/a de esta nueva area, evitando asi la
duplicidad de funciones dentro del equipo y permitiendo el correcto desarrollo de los

objetivos de esta.



H) Definicibn de organizaciones estratégicas y fortalecimiento de los canales de

comunicacion.

El propdsito de este proceso es asegurar la provision y mantenimiento de alianzas
estratégicas para la oficina, con el objetivo de contar con un capital social organizacional que
se manifieste en mejores y mas eficientes derivaciones, asi como flujos de informacién mas

expeditos.

Revision alianzas vigentes: El primer paso para la realizacion de esto es comenzar con una
revision por parte del equipo en donde se identifiquen de las alianzas, convenios y trabajos
en red con que cuenta la OMIL. Este catastro deberd incorporar convenios o alianzas
declarados, asi como también instituciones con las que se trabaja en un entendimiento
mutuo aun sin establecer acuerdos. También se deben considerar instituciones con las que

se tiene algun tipo de vinculo, pero no se encuentran operacionalizadas.

Identificacidn de necesidades: Una vez se establece el conocimiento de las redes y alianzas
vigentes, se debe levantar por parte del equipo los requerimientos que tiene la oficina en
términos de trabajo con otras instituciones. Para esto, el equipo debe revisar su plan de
accion e identificar con cuales organismos es fundamental el relacionarse para la correcta

ejecucion de su plan, reconociendo facilitadores dentro de estos grupos.

Contacto y acuerdos: Al identificarse brechas entre las alianzas actuales y las necesidades, el
Encargado OMIL debe buscar posibles colaboradores para generar redes que provean los
recursos requeridos y no satisfechos por los actuales acuerdos. Habiendo identificado a los

estos colaboradores, se redine con ellos y busca una nueva alianza.



Para esto, se establece una ponderacion de criterios que permita establecer de mejor forma

las alianzas que se puedan adoptar:

Institucion A

Institucion B
Institucion C

(Matriz de analisis de alianzas)

I) Trabajo asociado con unidad de Recursos Humanos, Secretaria de Planificacion y
Fomento Productivo de la Municipalidad.

Vinculacion con medio: Se evidencia la necesidad de fortalecer el trabajo que se realiza al
interior del Municipio, principalmente con el drea de Recursos Humanos para ver la
posibilidad de apoyo en los procesos de selecciéon de concursos publicos, como también con
los programas de contratacion internos que existen (PRO EMPLEO, PGE) y la Secretaria
Comunal de Planificacién - SECPLA a través de la licitacion de obras existentes en la comuna
de Valparaiso, estableciendo un nexo con las empresas que se adjudican las licitaciones,

viendo la posibilidad de contratacion de personas inscritas en los registros de OMIL y BNE.



4.9 Tabla resumen:

ESTRATEGIA
OMIL como eje
fundamental

Planificacion
OMIL-SENCE
para el correcto
cumplimiento
de metas
Integrar vision
local en proceso
de planificacion

Contratacion
personal
administrativo

Mejora
procesos
administrativos
y de gestién

Optimizacion

tiempos de
trabajo

Creacion del
area de

comunicaciones

PRIORIZACION
Alta

Media

Media

Alta

Alta

Alta

Media

INDICADOR
Presupuesto
planificado
OMIL 2023/
Presupuesto
aprobado OMIL
2023
Documento de
planificacion
anual completo.

N° de
instrumentos
de planificacién
actualizados/ N°
de
instrumentos
de
planificacion.
N° de personal
contratado/ N°
de personal
actual.

N° de procesos
mejorados/ N°
de procesos
levantados.

N° de
propuestas de
mejora
planificadas/ N°
de propuestas
de mejora
ejecutadas.

N° de areas
propuestas/ N°
de areas
creadas.

PLAZOS
Largo plazo

Corto plazo

Corto plazo

Mediano plazo

Mediano plazo

Largo plazo

Largo plazo

RESPONSABLE
Direccion
Desarrollo

Econémico vy

Administracion
Municipal.

OMIL

OMIL

Administracion
Municipal

Direccién
Desarrollo

Econémico vy

OMIL
Direccién
Desarrollo

Econémico vy

Administracion
Municipal.

Direccién
Desarrollo
Econdmico

y



Definicién  de
organizaciones
estratégicas

Trabajo
asociado al
interior del
Municipio

Alta

Alta

Tabla de
ponderacién de
criterios

Total de oficinas
planificadas/
Total de oficinas
vinculadas.

Corto plazo

Mediano plazo

Administracion
Municipal.

OMIL

OMIL — SECPLA/
RR. HH/
Programas
municipales.



Reflexion Final:

A través de la investigacion realizada se pudieron identificar directamente principales
fortalezas y debilidades que existian dentro de la implementacién del servicio de Vinculacién
Laboral, como también algunos aspectos relevantes a la gestion de la OMIL en general,
principalmente ligados a la gestién publica del programa, factores internos, como también

factores externos.

El plan de mejora propuesto integra la decision estratégica sobre cuales son los cambios mas
importantes que deben incorporarse en los diferentes servicios de la OMIL incorporando los
elementos mencionados con anterioridad, para poder obtener una mejor ejecucion del
servicio entregado. Este plan, ademas sirve de base para la deteccion temprana de mejoras,
permitiendo también el correcto control y seguimiento de las diferentes acciones que se
desarrollan, asi como la incorporacién de acciones correctoras ante posibles contingencias

no previstas.

Tal como se mencionaba en el marco tedrico, la empleabilidad permite entregar una solucién
preventiva ya que permite a las personas conseguir un empleo que de lo contrario hubiera
guedado excluido (Weinberg, 2004 en Formichella y London, 2005). Esto trae consigo la
necesidad de considerar a la Oficina Municipal de Intermediacion Laboral — OMIL Valparaiso
y el tema de la empleabilidad como un eje fundamental de la actual administracién
municipal, lo que permitiria una mayor inyeccidén de recursos suficiente para el desarrollo
optimo del servicio de vinculacion Laboral, traduciéndose en mayor personal y herramientas
tecnoldgicas. Si bien aln quedan asuntos por resolver, se considera que este podria ser un
puntapié inicial para impulsar los cambios y consideraciones expuestas en el presente trabajo

de investigacion.
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