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< Del fotal de 88.629 frabajadores municipales, el 56% son
trabajadores a honorarios, el 14% a contrata y el 30% estdn en
calidad de planta. Lo que muestra un fendmeno evidente de
la administracién publica local: el establecimiento de cuadros
profesionales paralelos o complementarios al personal de
planta para la ejecucién de funciones cotidianas vy
emergentes de las municipalidades.

% En el sector municipal chileno hay un 44% de participacién
femenina, lo que estd bajo el 57% de misma participacion en
el nivel central. Evidenciando una falencia importante en este
ftem.

< El 80% de los municipios chilenos tiene menos de 250
frabajadores promedio. Sin embargo, hay municipalidades
que tienen mds de 3.000 funcionarios. Lo que revela la alta
heterogeneidad del sistema municipal en cuanto a sus
frabajadores.

<% Segun los datos actuales hay un 29,36% de profesionalizacion
en el sector municipal, levemente mayor que el 29,1% del ano
2014. Confirmando una tendencia al alza en los Ultimos seis
anos, aunque de muy lento avance.

< A nivel comunal, hay casos con extrema baja de personal
profesional, como por ejemplo Caldera (2,38%), Papudo
(4,.35%), Cisnes (5,26%); en cambio, comunas como Juan
Ferndndez (60%), Camarones (60%), San Antonio (61,89%) vy
Alhué (67,65%) tienen los mayores niveles de profesionalizacion
municipal.

% Se puede apreciar que las fres regiones con mayor nivel de
profesionalizacién municipal son Arica, Tarapacd y Aysén, con
37.9%, 36,7% y 350% respectivamente. En tanto, las dos
regiones con mds bajo nivel de profesionalizacién municipal
son la Region de Atacama con 20% y de Valparaiso con 25,9%.

< Se constata que los niveles de Gastos en capacitacion, segun
el gasto en personal, ha ido subiendo desde el ano 2010 hasta
la actualidad, aunque muy levemente. El porcentaje de
Gastos en Capacitacion, sobre el gasto total promedio en
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personal, era de 0,456% en 2010, y ha ido en gradual aumento
hasta 2015, afno en que este indicador llegd a 0,628%.

El gasto en capacitacion municipal no sigue una regla Unica.
Hay diversos tipos de municipios presentes en los primeros y en
los Ultimos lugares: hay municipios pequenos que poseen el
mds escaso gasto en capacitacidén, segin el gasto en
personal, como Huasco o Quinta de Tilcoco, pero también
comunas mds grandes como Renca o Cerrillos, éstas Ultimas
metropolitanas y de alta poblacién. Entre los municipios que
mds gastan en capacitacion para sus funcionarios estdn
Temuco, Vitacura, Puchuncavi, Lago Ranco, Pumanque,
VilcUn y La Cruz.

De igual manera, se aprecia que la participaciéon de gastos en
capacitaciéon de los municipios, sobre los ingresos totales
(descontadas las transferencias), es decir, en otra forma de ver
misma materia de la capacitacion, es muy exigua, para el ano
2015 fue de 0,230%, prdcticamente igual al 0,229% del ano
2014. Como permanentemente ha sido, menos de un peso, de
los 100 que tiene un municipio, lo gasta en capacitacion.

La nueva ley de Plantas Municipales se espera que pueda
aportar a la reduccién de algunas asimetrias observadas entre
los municipios. Por ejemplo, Camina o Cochrane cuentan con
menos de 10 funcionarios, pero todos son de planta, mientras
que Maipu registra alrededor de 2.900 funcionarios, sin
embargo, éstos son a contrata u honorarios (de sus 3.409
trabajadores). Este ejemplo revela las diferencias entre los
municipios de Chile para funciones y tareas que son
concebidas como unitarias y uniformes, incluso por ofros
niveles de gobierno. Se trata entonces de una asimetria en la
gestion de sus recursos humanos.

También es de esperar que la nueva ley de Plantas Municipales
pueda corregir el nivel de profesionalizacion municipal. Con
esta ley se aspira a mejorar el nivel de gestion y de
profesionalizacién del personal municipal, todo para que los
municipios puedan dar respuesta al creciente aumento de
responsabilidades mediante el fortalecimiento del dmbito de
SUS recursos humanos.
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La reciente promulgacion de la ley N°20.922 sobre Fortalecimiento de
la Gestidn y Profesionalizaciéon del Personal Municipal, sin duda,
significard el inicio de una nueva era en la gestion municipal
considerando que desde hacia mds de dos décadas que no se
legislaba sobre esta materia. Con esta nueva ley alcaldes y concejales
tendrdn la facultad de (re)definir sus plantas y (re)organizar sus
recursos humanos, fodo ello apuntando al objetivo superior de mejorar
la gestion misma de los municipios. Evidentemente, esta nueva ley ha
generado muchas expectativas en el mundo municipal, y es que para
nadie ha sido indiferente la serie de mejoras que se prevén.

Para aportar ala comprensidn de los nuevos cambios que se avecinan
tras la promulgacion de esta nueva ley, la Escuela de Gobierno Locall
publicé en el mes de mayo un documento titulado Miradas en Torno
ala Nueva ley de Plantas Municipales. En él se plasmaron una serie de
aspectos que se pueden considerar fundamentales para que esta ley
cumpla con su propdsito de hacer de los municipios instituciones mds
modernas y eficaces. Ademds de eso, se pusieron de relieve aquellos
factores criticos que eventualmente podrian condicionar el propdsito
de esta iniciativa. En efecto, este documento permitid entregar una
primera senal de alerta sobre cudn compleja podria llegar a ser la
puesta en prdctica de esta nueva ley considerando que entre los
municipios existen una serie de brechas, especialmente geogrdficas,
econdmicas y de capital humano que, de alguna u ofra maneraq,
terminarian por determinar el éxito para algunos municipios o el posible
fracaso para otros en la tarea de implementar las mejoras previstas.

Con el fin de seguir aportando a este debate, la Escuela de Gobierno
Local en conjunto con la Asociacién de Municipalidades de Chile han
decidido publicar por segundo ano consecutivo el presente Informe
de Capital Humano Municipal.

Este informe contiene un andlisis sobre la situacién actual del capital
humano que desarrolla labores en los municipios de Chile, y su objetivo
es dar a conocer el nivel actual de profesionalizacidon municipal y el
nivel de gastos en capacitacion, y también ofrecer una comparacién
con losresultados de este mismo informe publicado en 2015, y también
desde 2008 inclusive. Todo esto para cada uno de los 345 municipios
chilenos, estableciendo incluso comparaciones fanto a nivel regional
como a nivel nacional.
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Actualmente, son muchos los municipios del pais que estdn
tfrabajando en la implementacion de esta nueva ley de plantas
municipales, por lo mismo, como Escuela de Gobierno Local y como
AMUCH creemos que es de suma importancia conocer mds sobre el
capital humano municipal del pais porque, en primer lugar, con esto
se podrd apreciar aun con mavyor claridad las significativas brechas
gue existen entre los municipios respecto de la formacién de sus
funcionarios; y en segundo lugar, porque a partir de esto se podrd
constatar qué municipios se verdn enfrentados a mds o menores
dificultades en la labor de (re)definir y (re)organizar sus recursos
humanos conforme lo indica la nueva ley.
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RECOMENDACION
AMPLIAR LA COMPRENSION DEL CAPITAL HUMANO MUNICIPAL

Se necesita ampliar la comprensién sobre lo que se entiende por capital
humano, lo que estd muy relacionado también con la necesidad de plantear
una nueva perspectiva en torno a la calidad de vida laboral de los funcionarios
municipales. Cuando se trata de pensar en un futuro prospero para la gestion
municipal, no basta sélo con ofrecer a sus funcionarios mas posibilidades de
formacidn y perfeccionamiento, ni tampoco de aumentarles la cantidad de
incentivos para desarrollar mejoras en sus desempefios, sino que se necesita
ademds proponer mejoras en aspectos como el ambiente laboral, el clima
organizacional, también desarrollar acciones de conciliacién de las
responsabilidades laborales con obligaciones familiares, pensar en sistemas
de informacidon para la toma de decisiones, fortalecer y revalorizar
publicamente el rol del funcionario publico, entre muchos otros aspectos
mas.
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Con el propdsito de cumplir con el objetivo antes enunciado, el
presente estudio analizard en detalle las siguientes 4 dimensiones:

1. LA CALIDAD DE FUNCIONARIOS:
En términos de planta, contrata y honorarios; de nivel nacional
y municipal

2. PROFESIONALIZACION MUNICIPAL:
El nivel de profesionalizacién municipal: comunal, regional y
nacional.
Estudiando el porcentaje de profesionalizacién por cada una
de las municipalidades y estableciendo un ranking de nivel
nacional.

3. EL NIVEL DE PARTICIPACION LABORAL FEMENINA:
De nivel comunal y nacional, y también comparado con el
sistema de gobierno central.

4. GASTOS EN CAPACITACION:
El nivel de gastos en capacitacion de los municipios de Chile
para su personal municipal: comunal, regional y nacional.
Segun su Ingresos Totales (descontadas las transferencias) y
segun el Gasto Total en Personal. Ambas variables obtenidas
directamente de SINIM de la SUBDERE.

Todo lo anterior en el marco de una discusidon y andlisis respecto de
los resultados obtenidos y la actual literatura referida a formacion y
mejoramiento del capital humano calificado para el sistema
municipal chileno. Como también mediante la entrega de propuestas
y reflexiones de una politica publica nacional que pueda contribuir en
este dmbito.
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Para el cumplimiento del objetivo de analizar la situacién actual del
capital humano que desarrolla labores en los municipios de Chile se
utilizaron los datos disponibles en el Sistema Nacional de Informacion
Municipal (SINIM), dependiente de la SUBDERE, para cada uno de los
345 municipios chilenos.

Toda la informacién corresponde al ano 2015, vy si responde a anos
anteriores es indicada en el momento. Esta es la informacion vigente,
oficial, disponible y comparable para todo el territorio nacional.
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Con el propdsito de cumplir con el objetivo antes enunciado, el
presente estudio ufiliza conceptos que necesitan una adecuada
comprension, es por lo tanto que seguimos los indicadores propuestos
por el mismo Sistema Nacional de Informacion Municipal (SINIM) de la
SUBDERE, lo que facilita completamente el andlisis:

a) Nivel de Profesionalizacién: a mayor porcentaje del indicador,
mayor proporcién de profesionales existen en el municipio. Este
indicador permite conocer el porcentaje de recursos humanos con
calificacion de profesionales en el municipio. Cabe destacar que
considera a funcionarios hombres y mujeres en calidad de planta
y contrata para el ano 2015 y anteriores. No incorpora a
trabajadores a honorarios.

b) Participaciéon femenina: A mayor valor del indicador, mayor
proporcién de los funcionarios son de sexo femenino. Esto permite
saber el porcentaje de personal de sexo femenino que posee el
municipio, para determinar la composicion por sexo de los
funcionarios.

c) Participacion de Gastos en Capacitacion sobre Ingresos Totales
(descontadas las transferencias): a mayor valor del indicador,
mayor participacion en gastos en capacitacion a los funcionarios
municipales. Este indicador permite conocer el porcentaje que
representa el gasto en “capacitacion” sobre los ingresos totales,
descontadas las transferencias.

d) Participaciéon de Gastos en Capacitacion sobre el Gasto Total en
Personal: a mayor valor del indicador, mayor es el gasto en
capacitacién en relacion al gasto en personal (subftitulo 21). Este
indicador permite conocer el porcentaje que representa el gasto
en “capacitacién” sobre el gasto en personal. Cabe senalar que
considera los Cursos de Capacitacidon tomados por el municipio.
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1 ) CAPITAL HUMANO MUNICIPAL

En el ano 2015, en los municipios chilenos hay un fotal de 88.629
frabajadores, que se distribuyen en cantidades disimil en la totalidad
de municipios en el pais. Esta es una primera senal de advertencia al
observar los recursos humanos municipales. Puesto que por ejemplo,
en el ano 2015 el municipio con menos trabajadores fue Lago Verde
con apenas 15 personas!, mientras el municipio con mds frabajadores
fue MaipU con 3.409 personas. El siguiente grdfico muestra la
distribucion de todas las municipalidades chilenas segin la cantidad
de trabajadores.

Grdfico 1. Trabajadores municipales

Distribucion de Municipios Segun Tamaino de
Trabajadores Municipales
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Fuente: Elaboracién propia

Frente alainterrogante, s Cuantos frabajadores posee un municipio en
Chile?2, es posible indicar, a la luz del grdfico anterior, que la gran
mayoria de las municipalidades posee tamanos menores a 500

1 Al momento del estudio el municipio de Juan Fernidndez tiene informacién no
recepcionada por SINIM.
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frabajadores. 127 municipalidades poseen menos de 100
frabajadores. En tanto, 102 municipalidades tienen entre 101 y 200
funcionarios. Igualmente, un nUmero muy pequeno estd sobre los 700
trabajadores, cinco municipalidades estdn entre 901 y 1000
funcionarios, llegando incluso sobre 3.000 funcionarios, como Maipu.

Ahora bien, para observar de mejor manera esta realidad dispar, se
han construido Quintiles de Municipios (es decir, cinco grupos de
municipios con el mismo nUmero de elementos), de acuerdo al
nUmero de tfrabajadores declarados. Como se suponia, dichos grupos
profundizan la realidad municipal dispar antes senalada. Para el
detalle véase el siguiente grdfico.

Grdfico 2. Grupos municipales y su capital humano

Promedio y Mediana de la Cantidad de Trabajadores

segun Quintil de Tamaio del Municipio
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Los tres primeros grupos de municipios (60% de los casos) son bastante
homogéneos con respecto al niUmero de trabajadores al interior de
ellos.

581
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e Elprimer grupo, que representa alos municipios mds pequenos,
tienen un promedio de 42 trabajadores en total (quinfil I).
e En el segundo grupo tiene un promedio de 84 trabajadores
(quinfil I1).
e Por Ultimo, el tercer grupo tiene un promedio de 132
trabajadores en total (quintil lll).

En el 40% restante de los municipios (es decir, grupos 4 y 5 de
municipios), existe una mayor dispersion de valores segin el nUmero
de trabajadores, al interior de cada grupo.

e Especificamente, el cuarto grupo posee un promedio de 239
trabajadores total (quinfil IV).

e El quinto grupo, es el grupo mds diverso, con un promedio de
786 trabajadores total (quintil V).

En suma, considerando los primeros cuatro grupos municipales, se
puede estimar que el 80% de los municipios chilenos tiene menos de
250 trabajadores promedio. Solo el quinto grupo poseen mayor
numeros de funcionarios.

Por otra parte, al relacionar el “numero de trabajadores” de cada
municipio con el “nimero de poblacién” de cada comunag,
observamos una alta correlacion entre ambos conceptos (Correlacion
de Pearson 0,879). Sin embargo, al relacionar el total de poblacidon con
el total de funcionarios (Planta y a Confrata) este valor es disminuye
(0,785), aungue sigue siendo alto.
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Grdfico 3. Correlacion poblacién y nUmero de trabajadores
municipales

Correlacion entre Poblacion Comunal y nimero de
Trabajadores Municipales
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Fuente: Elaboracion propia

Este hecho confirma el supuesto de larelacidon que tienen un municipio
con alto nuUmero de funcionarios con una comuna ad la que servir y
dirigir sus programas y proyectos, también de mayor poblacién. Este
punto muestra una tensién entre las dotaciones municipales y el
aumento de la poblacién, que probablemente la nueva ley de
modificacion de plantas pueda ayudar a palear, al menos
parcialmente.

4000
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RECOMENDACION
IMPORTANCIA DE LOS RECURSOS HUMANOS

Las mejoras en el capital humano pasan por una nueva comprension
del recurso humano municipal. Hay que reflexionar sobre Ilas
Direcciones de Recursos humanos que deben ser visibilizadas al
interior de los municipios y pensarlas estratégicamente para el largo
plazo. La clave estd en dejar de concebir a estas unidades simplemente
como la oficina de remuneraciones o de licencias y concebirlas como
una Direccion capaz de desarrollar al valioso capital humano que
actualmente existe en el pais. Por esta razén, el empleador municipal
no puede ir en un camino distinto al del personal, pues muchas veces
la doctrina del estamento de funcionarios tiene fricciones con el
pensamiento e instrucciones de los directores municipales, no hay
objetivos compartidos o se carecen de mecanismos de coordinacién
efectiva. El sistema debe acoplarse a las necesidades municipales y
solo de esta forma tendra utilidad la nueva ley de plantas. El incentivo
a profesionalizar el capital humano si bien proviene de esta nueva ley,
no evidencia la presencia de un real interés por darle un verdadero
valor al capital humano municipal, es en otras palabras un
cumplimiento legal que no logra una importancia organizacional. De
este modo, es notoria la debilitada calidad de vida municipal, y por
ende se necesita una unidad especializada que lo aborde con
perspectiva de futuro.
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2) CAPITAL HUMANO MUNICIPAL: CALIDAD DE FUNCIONARIOS

Teniendo como base la informacidén 2015 disponible para todas las
municipalidades chilenas, podemos decir que hay un total de 88.629
frabajadores?. De ellos:

e 49701 son funcionarios a honorarios (el 56% de todos los
frabajadores)

e 12.186 son trabajadores a contrata (el 14%)

o 26.742 estén en calidad de planta (el 30%)3

Grdfico 4: Funcionarios 2015

Funcionarios Municipales

= honorarios
® contrata

= planta

Fuente: Elaboracién propia a partir de SINIM

2 Esta informacién no contabiliza a trabajadores de las areas educacién y salud,
debido a que poseen otro estatuto laboral.

3 De acuerdo a la informacién de la ASEMUCH (Confederaciéon Nacional de
Funcionarios Municipales de Chile) existirian mas de 35 mil funcionarios de Planta.
Situacion que le han hecho saber a SUBDERE y que se diferencia de las cifras aca
sefialadas provistas por SINIM.
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Esta proporcién es muy similar a la de los funcionarios publicos del nivel
cenftral, puesto que el 51% de los funcionarios son a honorarios, el 14%
en modalidad de contrata y el 33% es en calidad de planta“.

En el sector municipal, por tanto, son minoritarios los trabajadores que
cuentan con estabilidad laboral (inamovilidad) y son los Unicos que
fienen el derecho a seguirla “carrera funcionaria”. Este hecho se suma
a la brecha salarial existente entre trabajadores publicos del nivel
central respecto de trabajadores publicos del nivel municipal, ya que
estos Ultimos reciben remuneraciones en promedio, menores en un
22% con respecto al sector central.

Por ofra parte, continuando con la generacién de cinco grupos de
municipios de acuerdo al niUmero de frabajadores municipales que
poseen se observan nuevas diferencias.

El grdfico siguiente muestra los diferentes quintiles de municipios segin
el tamano de trabajadores, y se comprueba que a medida que
aumenta el “numero de trabajadores” a su vez aumenta el “nimero
de trabajadores a honorarios”, como tipo de vinculacidén con su
empleador municipal (especialmente en los grupos fres y cuadro de
municipalidades mds grandes). Igualmente, la proporcién de
funcionarios de planta disminuye relativamente en municipios de
mayor tamano.

4 www.dipres.gov.cl
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Grdfico 5: Grupos municipales y tipo de contrato

Promedio de Porcentajes de Tipo de Contrato
Segun Quintiles de Municipio
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Fuente: Elaboracién propia

En ofras palabras, municipalidades mds grandes poseen mds
frabajadores a honorarios que municipalidades mds pequenas. Estas
poseen proporcionalmente mds frabajadores a planta y contrata que
municipios mds grandes. El grupo cuatro de municipios mds grandes
del pais concentra la mayor proporcién de funcionarios a honorarios.

Finalmente, una mirada a través de los anos (2008 — 2015), nos muestra
gue el aumento de los trabajadores municipales se ha realizado
principalmente a fraves de la formula de los trabajadores a
“Honorarios asociados a Programas”, mientras el resto de los tipos de
vinculacion (Planta y Contrata) se mantienen constante en el tiempo.
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Grdfico 6: Trabajadores Municipales tendencia (2008-2015)

Cantidad de Trabajadores Municipales Segun Tipo de
Contrato (Datos Globales)
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Fuente: Elaboracién propia

En definitiva, en 2008 la mayoria de los trabajadores del mundo
municipal eran trabajadores de planta, en cambio, en 2015, la
mayoria son trabajadores de tipo honorarios (ya sea asociados a los
dos subtitulos 21.03 y 21.04); aunque en mucha mayor medida los
honorarios asociados a programas que encabezan la lista desde el
ano 2010 en adelante.
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Por otra parte, y continuando en la revision del capital humano
municipal del ano 2015, igualmente es posible identificar las
municipalidades con mds personal de planta, a saber:

e Sanfiago: 1456 funcionarios

e Vina del Mar: 694 funcionarios
e Valparaiso: 691 funcionarios

e Maipu: 520 funcionarios

e Las Condes: 513 funcionarios

Ademds, los municipios con menos personal de planta:

e Guaitecas: 9 funcionarios

e O’Higgins: 9 funcionarios

e Tortel: 9 funcionarios

e Torres del Paine: 8 funcionarios
e Los Muermos: 8 funcionarios

En ofra muestra de la diversidad de las municipalidades en el tema de
su capital humano, se pueden senalar las diferencias existentes en
términos de sus trabajadores a honorarios y contrata, frente al personal
de planta. Toda vez que son un amplio volumen de funcionarios los
contratados bajo esta formula supliendo muchas de las necesidades
que requieren las municipalidades actualmente para realizar su labor.

El siguiente grdfico muestra las 10 municipalidades con mds
funcionarios a honorarios o contrata (marcando la diferencia con
funcionarios de planta). Como se indica, MaipuU es el municipio con
mayor cantidad de honorarios por el subtitulo 21.04.004 y el subtitulo
21.03 (mds personal a contrata), con 2.889 personas, le sigue Vina del
Mar con 2.149 funcionarios, luego Puente Alto con 2.033. También
presentan un numero importante de trabajadores a honorarios vy
contrata las comunas de Coquimbo, Talca, Providencia, Santiago, La
Florida, La Pintana e Iquique.
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Grdfico 7: 10 municipalidades con mas funcionarios a honorarios

N° Funcionarios a Honorarios

MAIPU e 2839
VINA DEL MAR I 2149
PUENTEALTO I 2033
COQUIMBO I 1568
TALCA I—— 1135
PROVIDENCIA e 978
SANTIAGO I 946
LA FLORIDA I 878
LAPINTANA I 337
IQUIQUE e 827

Fuente: Elaboracion propia a partir de SINIM
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RECOMENDACION
PILARES DE LA CALIDAD DE VIDA LABORAL

Resulta necesario construir un sistema de capital humano municipal,
acorde a los sistemas de calidad de vida laboral que imperan en el
mundo y que logre conciliar los intereses individuales o psicoldgicos de
los funcionarios con la perspectiva organizacional. De esta manera se
podrdn integrar las areas de salud laboral las necesidades familiares y
econdmicas, las necesidades sociales, de estima y reconocimiento, de
actualizacion, conocimientos y las estéticas relacionadas con la
creatividad en el trabajo y creatividad personal. Todas estas
dimensiones son esenciales para avanzar hacia un concepto de calidad
de vida laboral en las municipalidades que tome al funcionario con sus
propias vidas y con la organizacién que integran.
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3) CAPITAL HUMANO MUNICIPAL: PARTICIPACION FEMENINA

Como se indicé anteriormente, de los mds de 88 mil trabajadores
municipales, en el ano 2015 hay 38.928 funcionarios en calidad de
planta y contrata (sin contar honorarios), y de ellos, 21.855 son
hombres (en 2014 eran 20.868) y 17.073 mujeres (en 2014 eran 16.440);
lo que implica una alza, aungue leve, en la cantidad de funcionarias
del mundo municipal chileno.

Grdfico 8: Funcionarios segin sexo

Funcionarios Municipales (planta y contrata)

= Mujeres

® Hombres

Fuente: Elaboracion propia a partir de SINIM

De esta forma, es posible senalar que la participacién femenina en el
sistema municipal, en calidad de planta y contrata, es de un 43,86%.
Prdcticamente la misma proporcion que anos anteriores, no
evidenciando avances en la materia de inclusion femenina en este
sector publico.
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Esta situacion contrasta claramente con la dotacidon del gobierno
central, pues segun los datos disponibles para 2014, hay un 57,8% de
participacion femenina en el gobierno central. Esto evidencia que es
mds bajo comparativamente el sistema municipal: 43,86% versus 57%
de personal femeninos.

5 DIPRES, (noviembre 2015). Estadisticas de Recursos Humanos del Sector Publico 2005-2014. Este
indicador incorpora a la Administracidn central, la Contraloria, el Poder Judicial, el Congreso (excluidos
Senadores y Diputados), y el Ministerio Publico. Mujeres son planta y contrata.
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4) CAPITAL HUMANO MUNICIPAL: NIVEL DE PROFESIONALIZACION

4.1) DATOS GLOBALES

En el siguiente grdfico se observa el nivel de profesionalizacion
promedio de los municipios chilenos comparando anos 2014y 2015.

Grdfico 9. Promedio Nacional de Profesionalizacion Municipal

Promedio del nivel de Profesionalizacion (%) Datos
Globales

2014 2015

Fuente: Elaboracion propia a partir de SINIM

Teniendo como base la informaciéon 2014 (disponible para 330
municipalidades chilenasé) y 2015 (disponible para las 345
municipalidades chilenas), podemos decir que existe una leve alza en
este indicador, pues pasa de un 291% a un 29,36% de
profesionalizacién promedio en el sector municipal.

Este indicador representa una de las menores tasas de
profesionalizacién municipal a nivel de paises de la OCDE e incluso de
América Latina. Algo que puede ser mejorado con la promulgacion
de la Ley 20. 922 sobre ‘“Fortalecimiento de la Gestion vy

6 SINIM solo dispuso informacion en 2014 para 330 municipios, puesto que la informacion original
proviene directamente de las municipalidades y por tanto no fue recibido en esa ocasidn para la totalidad;
cuestion que si ocurre para los datos de 2015, ya que se encuentran disponibles para los 345.
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Profesionalizacién del Personal Municipal”, puesto que en uno de sus
puntos senala que si se incrementa el nUmero total de cargos en la
planta del personal municipal, el municipio debe considerar que el
75% de los cargos nuevos deberd requerir de titulo profesional o
técnico.

4.2) MIRADA 2010-2015

Grdéfico 10. Promedio Nacional de Profesionalizacidon tendencia
(2010-2015)

Promedio del nivel de Profesionalizacion 2010-

2015 (%)
27,18
2576 2595 2604
2010 2011 2012 2013 2014 2015

Fuente: Elaboraciéon propia a partir de SINIM

Ahora bien, y segun el grdfico anterior, se aprecia una tendencia al
alza, aungue ligera, entre el periodo 2010 y 2015. Es decir, hace seis
anos el nivel de profesionalizacién del personal municipal era de
25,76% promedio y en 2015 este indicador llegd a 29,36%.

Ahora bien, este nivel de profesionalizacion bajo del personal
municipal chileno es muy diverso al observar la realidad de las 345
municipalidades. Situacién que nuevamente grafica la disparidad de
la realidad municipal en nuestro pais.

Asi por ejemplo, hay casos con extrema baja de personal profesional,
como por ejemplo Caldera (2,38%), Papudo (4,35%), Cisnes (5,26%),
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Aysén (5,36%), Chanaral (7,58%), Canela (8%), y Tocopilla (9.62%);
todas ellas son municipalidades bajo el 10% de profesionalizacion.

Estas se diferencian sobre manera de otros municipios con los mayores
niveles de profesionalizacion, por ejemplo, San Joaquin, Pica, Juan
Ferndndez, Camarones, San Antonio, Alhué, entre ofras, que estdn
sobre el 50% de profesionalizacion.

Por otra parte, sobre el promedio nacional hay 156 municipios, lo que
implica un aumento también leve respecto de 2014, pues en ese
entonces sobre el promedio de profesionalizacion habia 140
municipalidades. Una mejoria minima.

Ahondando en esta materia se puede apreciar la siguiente tabla 1 en
que se comparan los indicadores de profesionalizacidén mostrando la
diferencia entre las 20 municipalidades con “menor” y “*mayor” nivel,
respectivamente.
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Tabla. 1 Promedio de Profesionalizacién municipal

NIVEL DE PROFESIONALIZACION DEL PERSONAL MUNICIPAL 2015 (%)
ALHUE 67,65% |LO ESPEJO 16,21%
SAN ANTONIO 61,89% | VALPARAISO 15,72%
CAMARONES 60% CURACAVI 15,38%
JUAN FERNANDEZ 60% OLMUE 15,09%
OLLAGUE 58,33% | MAIPU 14,05%
LAGO VERDE 57,14% | COPIAPO 13,95%
CHILE CHICO 56,52% | CARTAGENA 13,86%
PICA 54,55% | EL CARMEN 13,46%
SAN JOAQUIN 54,39% | VILLA ALEMANA 13,23%
SAN NICOLAS 53,57% |ISLA DE PASCUA 13,16%
HUARA 52,94% |SAN GREGORIO 12,50%
BUIN 52,67% | CURACAUTIN 12,24%
ARAUCO 51,85% |LA CRUZ 11,11%
COCHRANE 50% TOCOPILLA 9,62%
SAN FABIAN 50% CANELA 8%
CHAITEN 48,48% | CHANARAL 7,58%
RIO NEGRO 47,22% | AISEN 536%
SAN PEDRO 47,06% | CISNES 526%
FUTALEUFU 46,67% |PAPUDO 4,35%
O’HIGGINS 45,45% | CALDERA 2,38%

Fuente: Elaboracion propia a partir de SINIM

4.3) Datos de Profesionalizacién segin tipo de Contrato

Ahora bien, también se puede obtener el nivel de profesionalizacion,
segun el vinculo laboral de los trabajadores municipales; ya sean a
confrata o planta. Como se desprende del siguiente grdfico, los
funcionarios a Planta poseen mayor nivel de profesionalizacion
promedio a nivel nacional que los funcionarios a Confrata (cifras
redondeadas).
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Grdfico 11: Promedio de profesionalizacion segin contrato (2008-2015)

%
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Promedio del Nivel de Profesionalizacion del
Personal Municipal de Cada Municipio (%)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de SINIM
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I
RECOMENDACION

SORTEAR LAS BRECHAS TERRITORIALES

Se necesita atender a una interrogante aun sin respuestas claras: ¢Como
incentivar de manera mas eficiente el traslado de profesionales a municipios
situados en territorios de dificil acceso o que estan muy distantes de los
principales centros urbanos? y esto, cabe advertir, remite a una interrogante
aun mas compleja: ¢Como hacer mas atractivo para los profesionales el
trasladarse a trabajar a municipios situados en territorios que ofrecen escasas
posibilidades de desarrollo? en cierto sentido, lo que se trata es que los
profesionales del ambito municipal, especialmente los mas jovenes, puedan ver
también que su trabajo les ofrece serias posibilidades de proyectarse en el
futuro. Un aspecto central consiste en retener el capital humano, formado en la
propia regién o comuna, con el fin de impedir que se vaya a zonas
metropolitanas o al centro de la regién y no deje de ejercer labores que
promuevan el progreso a nivel local, en el mundo rural y alejado de los polos de
tradicionalmente mas urbanos y mayor desarrollo. es decir, es clave revertirla
actual situacién en la cual el capital humano avanzado abandona el municipio
en que se desempefiaba, precisamente en aquél lugar en que mas se necesita a
ese funcionario y se desplace hacia el centro en busca de otras alternativas de
empleo. Por tanto, es necesario evaluar las politicas educacionales y de empleo
gue permiten que esto sea realidad; que se concilie la vida familiar, social y
educacional con el servicio municipal del funcionario.
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4.4) Datos de Profesionalizacion segin sexo

Por ofra parte, también es posible analizar los niveles de
profesionalizacién de los funcionarios municipales, segin género, para
el periodo 2008-2015. En este caso, las diferencias son notorias para
foda la serie de fiempo, pues las mujeres poseen mayores niveles de
profesionalizacién que los hombres del sistema municipal. Se aprecia
adicionalmente que las mujeres estdn siempre sobre el promedio
nacional de esta categoria.

Grdfico 12: Promedio de profesionalizacion segin género (2008-2015)

Promedio del Nivel de Profesionalizacion del
Personal Municipal de Cada Municipio (%)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de SINIM
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Por Ultimo, y de acuerdo a lo apreciado en el siguiente grdfico, se
pueden senalar interesantes conclusiones. En primer lugar, que el nivel
de profesionalizaciéon de las municipalidades crecen desde el ano
2008, en eso no hay discusion, y en todas sus categorias: hombres,
mujeres y sus contratos ya sean a planta o contrata. Sin embargo el
avance es insuficiente y la nueva ley de plantas, que incorpora el tema
de la profesionalizacion puede contribuir a otorgarle a esta dimensién
mayor rapidez. En segundo lugar, los niveles de profesionalizacién son
mayores en los funcionarios de planta que en los de contrata, tanto
en hombres como en mujeres. Son muy similares, pero las mujeres a
planta tienen un volumen mayor. En tfercer lugar, los niveles de
profesionalizacién a contrata son menores que los trabajadores a
planta, tanto en mujeres, pero ostensiblemente en hombres.

Grdfico 13: Promedio de profesionalizacion (2008-2015)

Promedio del Nivel de Profesionalizacion del Personal
Municipal
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Fuente: Elaboracion propia a partir de SINIM
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RECOMENDACION
ETAPA DE TRANSICION 2017-2021

Con toda seguridad, en los préximos cuatro ainos comenzaran a registrarse
cambios paulatinos en el sistema municipal, pero no llegara una gran
transformacién del capital humano municipal por el solo ejercicio de la ley.
La puesta en marcha de los cambios que trae la nueva ley de plantas, si
bien es positiva no lograra cambios a corto plazo. No se visualiza ni desde
el municipio y ni desde el gobierno central un proceso ambicioso y
transformador que logre llevar a cabo lo que se espera en esta materia. Es
por tanto deseable iniciar procesos de modernizacién municipal paralelos
gue acompaiien estos cambios en la estructura orgdnica, en la prestacion
de servicios y en el fomento de instancias de participacién ciudadana.
Ademas de otras modificaciones que pasan por mayor descentralizacidon y
transferencia de competencias a las municipalidades. Esta etapa de
transicidn sera exitosa en la medida que exista un compromiso politico de
diversos actores por ejercer la descentralizacion del pais a todo nivel,
politica, fiscal y a nivel de atribuciones y funciones teniendo a las
municipalidades como lider del proceso.
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4.5) Datos de Profesionalizacion Regional
Adicionalmente, se puede describir esta realidad regionalmente.
Como se aprecia en la Tabla siguiente se agrupd la totalidad de la

informacion municipal segun la regidn a la que pertenecen. En rojo
las regiones que muestran una disminucién en el indicador de un ano

a ofro.

INFORME NACIONAL DE CAPITAL

HUMANO MUNICIPAL

Tabla 2: Promedio Nacional de Profesionalizaciéon por Regiones

PROFESIONALIZACION

N°
Regiones Municipi 2014 2015 Var.
os
Arica y Parinacota 4 37.2% 37,9% +0,7
Tarapacd 8 34,3% 36,7% +2,4
Antofagasta 7 34,7% 32,9% -1.8
Atacama 7 26,4% 20,0% -6,4
Coquimbo 15 24,4% 27,7% +3.3
Valparaiso 35 26,0% 25,9% -0,1
O’Higgins 31 28.9% 29,5% +0,6
Maule 30 27.1% 29,4% +2,3
Biobio 51 32,4% 32,4% 0
La Araucania 33 26,2% 26,7% +0,5
Los Rios 11 26,0% 28,7% +2,7
Los Lagos 27 29.8% 33,0% +3,2
Aysén 7 46,2% 35,0% -11,2
Magallanes 10 30,0% 31,7% +1,7
Metropolitana 52 24,2% 26,6% +2,4

Fuente: Elaboracion propia a partir de SINIM
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Se puede apreciar que las fres regiones con mayor nivel de
profesionalizacién municipal son Arica, Tarapacd y Aysén, con 37,9%,
36,7% y 35,0% respectivamente. Aun cuando esta Ultima regién baja
considerablemente desde un 46% en 2014 a un 35% en 2015. 3Qué
sucedid en Atacama y Aysén que tiene la mayor variacion negativa?
5COmo explicar ese proceso, que va a la inversa de la mayoria de las
regiones?

También presentan ostensibles bajas regionales entre 2014 y 2015
Antofagasta, Atacama, Valparaiso y Bio-Bio.

Las dos regiones con mds bajo nivel de profesionalizacion municipal
son la Region de Atacama con 20% y de Valparaiso con 25,9%.
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RECOMENDACION
PENSAR DESCENTRALIZADO

Finalmente, y este es con toda seguridad el trasfondo y la base de este asunto,
concebida como politica publica, se necesita pensar en el futuro de los
municipios de manera descentralizada. Muchas de las medidas que se adoptan
en la actualidad para acudir en ayuda de los municipios son planteadas desde
el nivel central y eso, aunque a priori no signifique algo problematico, si se
traduce en un problema cuando no se advierten la serie de dificultades que
enfrentan todos los municipios que se sitlan en territorios mas alejados y que,
por lo mismo, se exponen a otros factores que las frenan en el camino hacia la
modernizacién. La descentralizacion debe ser el norte de un proceso de
cambio que logre que las municipalidades dejen de ser actores secundarios vy,
en cambio, sean los lideres de ese movimiento.
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4.6) Ranking municipal
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Finalmente, y sumado a lo anterior, ha sido posible realizar un ranking
de todos los municipios respecto de este indicador 20157. Como se

senala en el siguiente grdfico,

observamos las

cincuenta

municipalidades que poseen mayor porcentaje de profesionalizacién
de su personal. Todas sobre el promedio nacional de 29,36%.

Grdfico 14: Municipalidades en los primeros lugares de
profesionalizacion (sobre el 40%)

ALHUE 67,65
SAN ANTONIO 61,89
CAMARONES | &0
JUAN FERNANDEZ | &0
OLLAGUE 58,33
LAGO VERDE 57,14
CHILE CHICO 56,52
PICA 54,55
SAN JOAQUIN 54,39
SAN NICOLAS | 53,57
HUARA | 52,94
BUIN 52,67
ARAUCD 51,85
COCHRANE 50
SAN FABIAN | 50
CHATEN 48,48
RIO NEGRO 47,22
SAN PEDRO DE ATACAMA 47,06
FUTALEUFD | 46,67
O'HIGGINS | 45,45
ROMERAL 44,68
DORIHUE 43,9
MELIPEUCO 43,33
RIO HURTADO 43,24
TIMAUKEL 42,86
RiO VERDE 42,86
PORTEZUELD 42,86
HUUELAS 42,86
LOS MUERMOS | 42,11
PAIGUAND | 42,11
COINCO 41,94
QUEMCHI 41,86
SIERRA GORDA 41,86
SAN PEDRO 41,67
TORRES DEL PAINE 41,67
RANQUIL 41,67
TALTAL 41,67
SAGRADA FAMILIA 41,33
GENERAL LAGOS 41,18
SAN ROSENDO | 40,91
NACIMIENTO | 40,63
SAN FERNANDO | 40,54
PELLUHUE | 40

N°: 43 municipalidades. Listado completo en Anexo.
Fuente: Elaboracidn propia a partir de SINIM

7 Mas informacién en anexo a este estudio.
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Como se desprende del gréfico anterior los municipios con mayor nivel
de profesionalizacién son, en general, municipalidades de regiones,
solo Alhué, Buin, San Joaquin y San Pedro pertenecen a la regién
metropolitana, y tienen caracteristicas en comin de poseer mayor
poblacién rural; con condiciones de semiurbanidad, y desarrollo
medio y bajo, como Camarones, Huara, Pica o Melipeuco.
Contrariamente a lo que podria pensarse no son las municipalidades
mds grandes y capitales regionales las que poseen los mejores
indicadores.

Esto se puede explicar por la relacion “personal total municipal™ /
“personal técnico-profesional”, debido a que la proporcionalidad
dada entre el total de funcionarios municipales y el nUmero de
profesionales existentes en cada municipio. De esta forma, las
municipalidades mds pequenas pueden sobre representar a sus
profesionales a nivel nacional, en cambio, municipios mds grandes
pueden sub representar a sus profesionales, porcentualmente, pues
poseen un mayor volumen de funcionarios.

No obstante, dentro de las municipalidades con mayor
profesionalizaciéon (sobre el promedio nacional) existen municipios de
desarrollo alto y comunas urbanas como Valdivia, Vitacurg,
Providencia y Lo Barnechea.

Ahora bien, continuando con el ranking municipal de
profesionalizacion, y como se observa en el Grdfico 4, se presentan las
municipalidades que estdn debajo del promedio de
profesionalizacién de su personal y, por ende, estdn en los Ultimos
lugares del rAnking.

En los niveles mds bajos estdn Caldera, Papudo, Cisnes, Aysén,
Chanaral, Canela, Tocopilla, bajo el 10% de su personal como
profesionales. Luego municipios como La Cruz, Curacautin, San
Gregorio, Isla de Pascua, Vila Alemana, EIl Carmen, Cartagena,
Copiapd y Maipu, bajo el 15% de profesionalizacién.

Sin embargo, municipios de tamano bajo, medio y alto comparten
esta condicidn, lo que confirma la primera conclusidén senalada arriba:
no hay una tendencia general segun tipo de municipio ©
caracteristica de la comuna, por ejemplo, La Cruz, una municipalidad
caracterizada como de desarrollo bajo (con ingreso propio de
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M$3.523.151) y Maipu (con ingreso propio de M$96.016.757) conocida
como una comuna grande y urbana, poseen un 11% y 14% de
profesionalizacion respectivamente.

Grdfico 15: Municipalidades en los Ultimos lugares de
profesionalizacién (bajo el 20%)

OWALLE
PUCHUNCAVI |
SAN RAMON e 19,49

PUCON  — 19,44

ANTOFAGASTA s 15 41
QUILICURA | 19 23
CUREPTO  j— 19,23

ESTACION CENTRAL | 18 93

PEFAFLOR | 13 53

RENCA |j— 18,75

DIEGO DEALMAGRO | 15 75
PEDRO AGUIRRE CERDA 18,4

ELTABO | 18 37

SAN MIGUEL | 13 29

LASCABRAS | 1818
CATEMU | 17 95

SAN JOSE DE MAIPO :_ 17,91
SANTIAGD e 17 4

ARICA |e— 17 25

PIROUE |— 17 14

PELARCO | 17 14

COCHAMO o 16,57

LLAILLAY | 15 44
VICTORIA | 15 33
GALVARING | 15 78
QUINTA NORMAL | 15,27
LA CISTERNA | 15,25

LO ESPEIO | 15,21
VALPARASO | 15 72
CURACAV | 15 35
OLMUE | 15 09

MAIP) e 14,05

COPIAPO | 13,95

CARTAGENA |— 13,86

EL CARMEN | 13,46

VILLA ALEMANA s 13 23

ISLADEPASCUA s 13 16
SAN GREGORIO | 12,5

CURACAUTIN — 13024
LACRUZ s 11 11
TOCOPILLA s g 52

CANELA s 3

CHARARAL | 7,58
AISEN 5,36
CISNES 526
PAPUDO 435

CALDERA 238

o) 10 20 30 40 50 G0 70 80

N°: 40 municipalidades. Listado completo en Anexo.
Fuente: Elaboracion propia a partir de SINIM
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En suma, los municipios bajo el promedio nacional suman 189
municipios, es decir, el 54% del pais. Estos son aquellos municipios
deficitarios en materia de capital humano profesional, comparados
con elresto de larealidad nacional. En este grupo de municipalidades
con los peores indicadores de profesionalizacién hay municipios
pertenecientes a fodos los fipos de municipios: grandes, medianos y
pequenos; no existiendo mayor distingo en ese aspecto.
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]
RECOMENDACION

VINCULACION UNIVERSIDAD - MUNICIPALIDADES

Se necesita interrelacionar a los municipios y las universidades y los
centros de formacion técnica. Como Escuela de Gobierno Local y AMUCH
tenemos la conviccién de que el trabajo conjunto entre municipios y
universidades es clave para propiciar la profesionalizacion vy
modernizacién de la gestion municipal. De hecho, muchas iniciativas
municipales se ven justamente truncadas no solo por la falta de
financiamiento, sino que también por la falta de conocimiento técnico y
aplicado. Las universidades no han cumplido su rol en esta materia, no
han desarrollado el area municipal a cabalidad, no han logrado promover
la reflexion y el debate sobre gestion municipal y si lo han hecho ha sido
fragmentaria y esporadicamente. {Quién se preocupa de esa reflexion
académica y profesional? hasta ahora, solo el gobierno central, las
asociaciones municipales, la SUBDERE, han contribuido en este tema,
pero la participacion sostenida del sector universitario chileno esta en
deuda. Hasta ahora se revela una falta de preocupacién, de presencia, de
verdadera comprension de lo local y, por ello, el mundo académico
universitario no logra sintonia con el quehacer municipal y no consigue
introducirse en los procesos internos de estas organizaciones. En
definitiva, estd presente la demanda del sector municipal por vincularse
estrechamente con los centros de conocimientos, pero la oferta de las
universidades es escasa como soporte, apoyo o complemento.
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5) CAPITAL HUMANO MUNICIPAL: GASTOS EN CAPACITACION

En el siguiente grdfico se observa el nivel de gasto en capacitacion
promedio de los municipios chilenos comparando anos 2014 y 2015.

Grdfico 16: Promedio de Capacitacion en el sistema municipal

Promedio el nivel de Capacitacion (%)

0,605 0,628

0,229 0,23

Participacion de Gastos en Capacitacion Participacion de Gastos en Capacitacion
sobre el Gasto Total en Personal sobre Ingresos Totales (descontadas las
transferencias)

m 2014 m 2015

Fuente: Elaboracion propia a partir de SINIM

De acuerdo a los datos disponibles, en los municipios chilenos hubo en
2015 un gasto en capacitacion de 0,628% (sobre el gasto total en
personal) y un gasto en capacitaciéon de 0,23% sobre ingresos totales
(descontadas las transferencias)s.

Esto se puede comparar con las cifras de 2014, observdndose un
aumento minimo en ambos items.

Ambas cifras de 2015 reflejan algo inherente al sistema municipal
fradicional: un exiguo gasto en capacitacidon del personal, un
aumento anual muy marginal; en otras palaras baja inversion en

8 Todas las cifras con factor de actualizacion monetaria para facilitar su
comparabilidad.
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capital humano; si esta Ultima es comprendida como una forma de
desarrollar y mejorar la gestion al interior de las municipalidades.

Pese al gasto marginal en capacitacién, se puede apreciar una
tendencia al aumento de este item en el sistema municipal chileno
durante los Ultimos anos. El siguiente grdfico muestra este hecho desde
el ano 2010 hasta la actualidad. Se constata que el procentaje de
Gastos en Capacitacion sobre el gasto total en personal era de 0,456
promedio en 2010, y ha ido en gradual aumento hasta 2015, ano en
gue este indicador llegd a 0,628%.

Grdfico 17: Promedio de Capacitacion en el sistema municipal /
tendencia

Participaciéon de Gastos en Capacitacion sobre el
Gasto Total en Personal (%)

0,628
0,605 :
0,584 0,546 0,566
0,4V
2010 2011 2012 2013 2014 2015

Fuente: Elaboracion propia a partir de SINIM

Por otra parte, y seguin los Ultimos datos oficiales del anos 2015, hay
municipalidades que no destinaron recursos para capacitacion
(siguiendo en el item sobre el gasto total en personal) como Huasco,
Juan Ferndndez y Panquehue, a diferencia de lo sucedido con las
municipalidades de Pumanque, Vilcun y La Cruz; las que mds gastaron
en este item.

El detalle de aquellos 10 municipios con mayor y menor gasto
respectivamente puede verse en la siguiente Tabla
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Tabla 3: Gastos en Capacitacion sobre el Gasto Total en Personal

PARTICIPACION DE GASTOS EN CAPACITACION, SOBRE EL GASTO TOTAL
EN PERSONAL (%)
MAYOR NIVEL [ MENORNWEL |

LA CRUZ 4,63 | MELIPEUCO 0,05
VILCUN 4,37 | QUIRIHUE 0,05
PUMANQUE 3,99 | CERRILLOS 0,03
LAGO RANCO 3,13 | VILLARRICA 0,03
PUCHUNCAVI 3,12 | RENCA 0,01
VITACURA 2,35 | COELEMU 0
TEMUCO 2,29 | QUINTA DE TILCOCO 0
LA HIGUERA 2,29 | PANQUEHUE 0
SAN PEDRO DE ATACAMA | 2,28 | JUAN FERNANDEZ 0
MAULE 2,11 | HUASCO 0

Fuente: Elaboracion propia a partir de SINIM

Como se pudo apreciar en el item profesionalizacion, también en este
tema de gastos en capacitacidn hay diversos tipos de
municipalidades presentes en los primeros y en los Ultimos lugares. Es
decir, hay municipios pequenos que poseen el mds escaso gasto,
como Huasco o Quinta de Tilcoco, pero también comunas mds
grandes como Renca o Cerrillos, éstas Ultimas metropolitanas y de alta
poblacién.

Del mismo modo, hay municipios con mayor gasto en capacitaciéon
que representan a comunas grandes y mayormente urbanas como
Temuco y Vitacura, esta Ultima de altos ingresos, no obstante, también
hay comunas mds pequenas y de regiones, como Pumanqgue y La Cruz
gue destacan positivamente en el item.

Otra forma de ver el aspecto de capacitacion en las municipalidades
chilenas durante el Ultimo ano es observar el gasto segun los ingresos
del municipio. Esto entrega una informacién complementaria a la
anterior sobre gasto en personal, pues muestra el gasto segin los
recursos que recibe cada municipalidad y el porcentaje de ello que
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se destina para capacitar alos funcionarios. La siguiente Tabla muestra
aguellos 10 municipios con mayor y menor gasto respectivamente.

Tabla 4: Gastos en Capacitacion sobre Ingresos Totales

PARTICIPACION DE GASTOS EN CAPACITACION, SOBRE INGRESOS TOTALES (%)
MAYOR NIVEL

VILCUN 1,66 | MALLOA 0,02
PUMANQUE 1,46 | ALTO DEL CARMEN 0,02
LAGO RANCO 1,17 | CERRILLOS 0,01
LA CRUZ 1,02 | VILLARRICA 0,01
LA HIGUERA 0,9 |RENCA 0
TALTAL 0,84 | COELEMU 0
TIMAUKEL 0,82 | QUINTA DE TILCOCO 0
PUCHUNCAVI 0.81 |PANQUEHUE 0
PALENA 0.77 | JUAN FERNANDEZ 0
OLLAGUE 0.75 |HUASCO 0

Fuente: Elaboracion propia a partir de SINIM

Como se observa en el item gastos en capacitaciéon sobre ingresos
totales, se manifiesta la diversidad municipal presente en los primeros
y en los Ultimos lugares del ranking. Por un lado, se repiten los
municipios pequenos y grandes que poseen el mds escaso gasto,
como Huasco, Juan Ferndndez, Panquehue, Quinta De Tilcoco vy
Coelemu; y municipios como Renca, Villarrica y Cerrillos, mds grandes
y urbanos, también tienen resultados deficitarios en la materia.
Solamente Alto del Carmen y Malloa son municipalidades que no
estaban en los Ultimos lugares de gasto en capacitacién segun
personal y que ahora lo estdn segln ingresos municipales.

Por ofra parte, algunas municipalidades repiten este indicador
positivamente como Vilcin, Pumangue, Lago Ranco y Puchuncavi;
porque obviamente ambos tipos de gasto estdn relacionados. Sin
embargo, en los primeros lugares del gasto segun ingresos solo se
observan municipalidades de tamano medio y bajo, como Palena, La
Higuera o La Cruz, no precisamente municipalidades con altosingresos
y recursos. A diferencia del item gasto segin personal no hay comunas
grandes y mayormente urbanas como si estaban en el item gasto
segun personal. Acd predominan municipalidades pequenas.
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En el marco de la puesta en funcionamiento de la Academia
Municipal de SUBDERE, la Asemuch (Confederacién Nacional de
Funcionarios Municipales de Chile), solicité al ejecutivo que el gasto en
capacitaciéon fuera determinado por ley, dejara de ser tan exiguo, y
fuera como minimo el 5% del presupuesto municipal. Una iniciativa
adecuada a la luz de los datos, pero que no logré mayor acogida.



INFORME NACIONAL ‘ Asociacién de Municipalidades de Chile
DE CAPITAL HUMANO MUNICIPAL Escuela de Gobierno Local

RECOMENDACION
CAPACITACION EFECTIVA

Junto a todo lo anterior, se necesita ademas asegurar que las iniciativas de
formacion y perfeccionamiento para el personal municipal tengan resultados
empiricamente comprobables. Por lo general, las actividades de capacitacion no
ofrecen mejoras visibles en el quehacer municipal y si se registran mejoras estas
son minimas. Ello tiene varias causas. Existe una mala organizacidn interna del
sistema municipal enfocado en el sistema de capacitaciones, no esta
institucionalizado este sistema al interior de las municipalidades. Se conoce la
ausencia de universidades e institutos profesionales en el mundo de las
capacitaciones al sector municipal, en cambio, predominan las empresas vy
consultoras, de dudosa reputacidn, irregulares, de escaso escrutinio publico y
control. En este escenario, las municipalidades son capturadas por consultoras
poco profesionales y que no logran impactar en el sistema en su totalidad. Es
necesario revertir esta brecha nacional y local, todos los gobiernos no han
orientado adecuadamente el sistema de capacitacién municipal y solo se han
dedicado a certificar procesos, a entregar diplomas de capacitacién y no han
evaluado las competencias entregadas y los cambios suscitados después de ella.
La linea de certificacion si ha servido para aumentar el nivel de
profesionalizacién de las municipalidades, pero a costa de la calidad, de la
falencia de un plan nacional de capacitacion. En suma, la capacitacién no ha
influido en las necesidades municipales ni han sido una férmula para mejorar.
Son un medio para la profesionalizacidn de los funcionarios, quienes buscan
titulos o certificaciones mas bien para mejorar sus remuneraciones, pero no
para hacer cambios organizacionales o mejorar los objetivos institucionales.
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DESAFIOS DEL CAPITAL HUMANO MUNICIPAL
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Desafio 1: Necesidad de la existencia de un “Plan
Nacional de Formacion de Capital Humano Municipal”

Uno de los aspectos mds relevantes de la formacion del capital
humano, independiente del drea que se busque profundizar vy
fortalecer, es sin lugar a dudas, la definicidon de lineas estratégicas de
accion y objetivos generales; capaces de dotar de un marco de
referencia para los 345 municipios chilenos.

Esto permitiria a su vez gjustar parte de la realidad local de cada
comuna a un Plan Nacional de profesionalizacion municipal que
contribuya a cumplir con los desafios nacionales de largo plazo para
el sector; mds alld de las medidas de corto plazo que promueven los
gobiernos de turno vy lejos de los vaivenes politicos que busquen influir
sobre esta. Eso si, reconociendo siempre la heterogeneidad municipal
y respetando su autonomia.

En la Ultima década se han efectuado un conjunto de acciones
dispersas para impulsar estdndares minimos de calidad de la
formaciéon municipal. Y a pesar de que no puede negarse el rol
potenciador de diversas instituciones del Estado y sus Ministerios; 1o
cierto es que la ausencia de un tejido del sistema pUblico municipal
mds cohesionado junto a la excesiva heterogeneidad e inequidad
territorial de las comunas ha imposibilitado mejoras sustantivas al
modelo.

Para seguir avanzando en la profesionalizacién municipal se requiere
que la Ley 20.922 junto con impulsar cambios organizacionales y de
politicas de recursos humanos sea acompanada de un “Plan Nacionall
de Formacién de Capital Humano Municipal” que permita generar
marcos conceptuales que muestren las brechas que hay que reducir,
resultados que haya que cumplir en base a métricas medibles y
alcanzables por categoria de municipio o fipo municipal, en plena
sinfonia con la realidad de los servicios que los ciudadanos de cada
comuna esperan recibir.

En la actualidad cada municipio realiza apartadamente una labor de
capacitacién que no obedece a un plan de cardcter anual de su
administracién local. La capacitacién, cuyo gasto en Chile no supera
el 0,50 sobre los ingresos totales del municipio, no incrementa el
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conocimiento institucional de ningun municipio. Obedece mds bien a
un frabajo adislado de las unidades de capacitacién en atencién a
razones coyunturales de cardcter nacional y a las decisiones de
autoridad del propio municipio sin una razén alineada con métricas o
estdndares de mediano y largo plazo.
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Desafio 2: Modernizacion municipal: Tecnologia e
innovacion para comprender los clientes futuros.

Las municipalidades son parte de un proceso de modernizacién de su
estructura de plantas que impulsa el Estado de Chile a través de la Ley
20.922. En razén de esta modernizacién, los Alcaldes podrdn fijar o
modificar las plantas del personal, estableciendo el nUmero de cargos
para cada plantay fijar sus grados, cada 8 anos; el 75% de los nuevos
cargos que se creen deberdn ser profesionales o técnicos y se amplia
limite del gasto en personal desde 35% a 42% de ingresos propios, entre
otfros aspectos relevantes de la Ley.

En concreto para inicios del afo 2017 cada municipalidad deberd
contar con una Politica de Recursos Humanos y en el 2018 adecuar su
estructura municipal a los nuevos desafios que desee impulsar en su
comuna. En este contexto, muchos de las administraciones locales se
encuentran planificando el cumpliendo de fales objetivos vy
materializando acuerdos para el desarrollo de esos fines; sin embargo,
pocos estdn observando al vecino del XXI como receptor de los
servicios, y muchos planifican en base a un ciudadano estancado en
el tiempo sin comprender las nuevas tendencias que se acercan. glLa
razén?e: las administraciones locales, en general, piensan en la
modernizacién como un espacio de transformacion tecnoldgica, de
aplicacion de mejoras a la gestion publica actual, desprovista de
nuevos paradigmas organizacionales, manteniendo un conjunto de
creencias relacionadas mds a la prestacion de servicios publicos de
calidad para ciudadanos del siglo XX, que requieren de la atencién
presencial, que esperan soluciones en un cierto plazo de dias y
prefieren certificados en papel impreso; mds que pensar en vecinos
que en la préxima década serdn altamente demandantes, exigentes
e inmediatos, voldtiles en sus decisiones y con un pensamiento
abstracto mucho mayor que el de nuestros actuales ciudadanos.

El futuro escenario vy la relacidn municipio-vecino requerird pensar en
la existencia de un cliente o usuario altamente tecnologizado con
funcionarios también familiarizados con estas competencias vy
capaces de comprender que de ella derivardn relaciones
multidireccionales que necesitardn de andlisis y de decisiones
estratégicas de sus autoridades para unir la oferta publica con la
demanda ciudadana.
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Desafio 3: Desde el cuidnto se forman y con qué medios, a cuanto
se forman y en qué, en el sistema municipal Chileno.

Al igual que los procesos chilenos relativos a la educacidén superior de
los anos noventa, el sistema publico municipal ha impulsado un
conjunto de programas y planes de formacién para funcionarios
municipales, que no poseen titulos técnicos y profesionales, para que
los obtengan en el mediano plazo. Se ofrecen becas y programas de
apoyo que se impulsan sin una definicion estratégica de qué
programas académicos son los necesarios para apalancar buenos
resultados y avanzar hacia métricas mds altas de profesionalizacion
nacional. Con esta decisién de Estado y de un mercado pequeno de
instituciones de formacidén técnico y profesional, miles de funcionarios
estudiaron con la finalidad de obtener titulos universitarios y técnicos
que mejoraran su situacién laboral a través de la asignacién
profesional en sus remuneraciones. Como resultado de esto, mds
funcionarios se certificaron, y lo siguen haciendo, pero no dentro de
un plan nacional que estratégicamente visualice cambios globales y
de largo alcance.

sHacia donde deberiamos avanzare En la direccion de promover un
conjunto de programas técnicos y universitarios que estén dentro de
una estrategia nacional de formacién municipal en dreas que
permitan un desarrollo y fortalecimiento de la gestién municipal.
Separando la formacidén general proveida por las instituciones
formativas, técnicas y profesionales, de aquellas que realmente
apuntan a la modernizacidn municipal, esta Ultima es la que se
encuentra mds adecuada a los nuevos procesos de las
administraciones locales y es coherente con el conjunto de perfiles
que se requieren.
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Desafio 4: la importancia de promover modelos de
calidad de vida laboral en los municipios

El interés por mejorar los espacios de trabajo, no es nada nuevo, ya
con posterioridad a la Europa de postguerra, diversas corrientes de
pensamiento se abrieron a la discusidn sobre la calidad de vida
laboral de las personas en sus organizaciones. En la actualidad,
millones de trabajadores buscan conciliar las condiciones
remuneracionales con sus expectativas mds subjetivas  y/o
existenciales, propias de cada individuo. Asi, la tendencia es a
frabajar donde exista un mayor equilibbro de las condiciones
confractuales objetivas y subjetivas, lo que al mismo tiempo supone
un reconocimiento a esa misma organizacion.

En el sector publico chileno, los esfuerzos por avanzar en esta linea son
mds bien recientes. Provienen ya concretamente de normas actuales,
como el instructivo presidencial del 2015 “Sobre buenas prdcticas
laborales en el Estado”, el que consagrd la necesidad de avanzar en
un conjunto de acciones para la mejora de la calidad de vida laboral
en las instituciones publicas. Aspectos como eliminar los tratos
prepotentes o discriminatorios, garantfizar igualdad de acceso al
empleo publico y al desarrollo laboral y garantizar el funcionamiento
de sistemas de recursos humanos, enfre ofros, son elementos
relevantes fratados el instructivo.

En el caso de las municipalidades, la preocupacion por mejorar el
ambiente laboral ha sido mds lento y el instructivo ha tenido menor
gravitacion. Asi, histéricamente se ha observado un aumento de la
percepcion por parte de los funcionarios de que las relaciones
laborales al interior de los municipios requieren una mayor
preocupacion materializados en politicas y planes que apunten a ello.

sPor qué promover politicas que apunten a mejorar la calidad de vida
laboral2. Porque existen a lo menos tres aspectos que, provenientes
de materias diferentes, son elementos bidireccionalmente que se
vinculan a la calidad de vida laboral dentro del municipio. En primer
lugar, devido a las tendencias actuales en materia de capital humano
gue vinculan como problema principal a la falta o débil acumulacién
de talentos. La idea de falta de atraccion, retencion y fortalecimiento
del talento y del capital humano es clave; todos ellos estdn
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conectados de una u ofra forma a la idea de calidad de vida. Esto
porque las organizaciones para mejorar sus niveles de
profesionalizacién y de gestion requieren, ademds de buenas
condiciones remuneracionales, ofrecer buenas condiciones de
entorno ambiental, emocional y de infraestructura del lugar o territorio
en la que se ubica la organizacion. Asi por ejemplo, las
municipalidades y demds instituciones publicas ubicadas en zonas
apartadas de los grandes sectores urbanos, tienen menores
capacidades de afraer nuevos y mejores profesionales, pues la
legitima aspiracion de desarrollo profesional y familiar puede jugar en
contra a la hora de tomar una decisién. Un segundo aspecto, estd
dado por el conjunto de teorias sociocognitivas que vinculan la
calidad de vida laboral al debilitamiento o mejoramiento de las
relaciones humanas al interior de una organizaciéon, lo que a su vez
conlleva la generacion espacios laborales donde los intereses
individuales operan por sobre los intereses generales de la institucion y
como consecuencia de ello, posibles espacios de generacién de
mayores irregularidades y actos de corrupcion. En definitiva, mejores
lugares para trabajar son sinbnimos de espacios menos contaminados
con malas prdcticas.

Finalmente, y mucho mds facil de inferir, es la idea que la mala calidad
de vida laboral frae como consecuencia menores grados de
satisfaccién organizacional de los funcionarios que trabajan en los
municipios. Los espacios como estos funcionatrios, no potencian
ambientes sanos de trabajo, dando paso, generalmente, a una
ineficiente prestacién de los servicios publicos y como consecuencia
ala mala percepcion de sus vecinos y usuarios. Afectando al sistema
municipal en su conjunto.
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MNivel de Profesionalizacion (%6)

ALHUE | 67,65
SAN AMNTOM O — 51,89
CAMARDMES | 50
1UAMN FERMANDEZ | 50
oLLasUE | 58,33
LAGO VERDE | 57,14
CHILE CHICO | 56,52
PICA | 5455
SAN 10AQUIN s 5.4, 39
SAMN MICOLAS | 53,57
HUARA | 52,94
BUIN | 52,67
ARAUCO | 51,85
COCHRAME :— =1 ]
SAMN FABLAMN SO
CHAlTEN — 48 48
RiO MEGRO | a7,22
SAM PEDRO DE ATACAMA | 47,06
FUTALEUF] | 46,67
O HIGGINS | as,as
ROM ERAL _— 44 58
DORIHUE | as,9
MELIPEUICD | 43,33
RID HURTADO | a3 24
TIMAUKEL | a2 86
RIOVERDE a2 86
PORTEZUELD | 4z .86
HUUUELAS _— a4z B85
LOS MUERMOS | 42,11
PAIGUAND | 4711
COINCO | 41,94
QUEMCHI | 41,86
SIERRA GORDA 41 86
SAM PEDRO | 41,67
TORRES DEL PAIME _— 41 67
RAMCIUIL | 41,67
TALTAL | 41,67
SAGRADA FAMILLY | 41,33
GEMERAL LAGOS | 41,18
SAN ROSENDO | 40,91
NACIMIENTO | 40,63
ST FIE R P PITHCY | a0, 54
PELLUHUE | a0
CABILDO | 39,66
HUALPEM 39,56
MALLOW | 39,53
L BARMEC HEA _— 39,51
CURKICO 39,25
CHOMCHI | 38,89
CHILLAN WIEIO | 38,89
S4N CLEMENTE | 38,64
TRAIGUEN 38,6
QUINCHAD | 38,46
Lol _— 38,46
CAM IR | 38,46
ALTO BIOBIO | 38,3
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TEMOD 38,27
COMCEPCICGM 38,11
BULMES 37,93
RAUCO 37,93
LITUEC HE 37,93
LICAMTEM 37,84
CoOIHAKIUE 37,74
COMCOM 37,68
CABQ DE HORNDOS 37.5
RiD IBAMEZ 37,5
CUILLECC 37,14
Lo LIGLA 37,14
LA RAMC O 56,84
PALEMA 36,84
QUELLOMN 36,84
HUALGUI 36.76
COMNTULNC 36,59
LAda 36,54
L& HIGLUERA 56,36
TIRUA 35,9
FLORIDs 35,9
MOSTAZAL 35,71
PURRAMNCUE 35,56
FRUTILLAR 35 56
CUMCo 35,56
Dy LCAHUE 35,48
PLACILLA 35,48
WILCUM 35,19
PLUYEHUE 4. 88
ZAPALLAR S4. 88
PAMNC AGLLA 3478
PADRE LAS CASAS 34,57
SAM JUAN DE L& COSTA 34,38
MOMNTE PATRIA 34,38
PAMNGUIPULLI 3434
RIURI O 34,32
CHIMBARDNGD 3425
34,15

San RAFAEL
PUEMNTE ALTOC 34,04
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GRAMEROS 33 87
MIULCHEM 33,71
PUTRE 33,35
CORRAL 33,33
CALERA DE TAMGD 33 33
TORTEL 33,35
ZAM PABLO 33,35
QUEILEMN 23,33
PLICHIIELDN M 33 33
LML IMLAY 33 33
SAaM CARLOS 33,33
PEMILICO 33,35
COELEML 33 33
TUCAPEL 33,35
PEMCAHLE 33,33
COMSTITUCKIMN 33 33
QUIMNTA DE TILCOCO 33 33
PEUMNCr 33,33
RIMNC O MNA DS, 33,33
PROVIDEMNC L& 32,9
CURAMNILAHUE 32z .89
S8 AN ANC A 32 865
L& PIPT AR A 32,78
S4AM BERMNARDO 32,74
LEBLI 32, T3
FIQUEN 32,65
COoOBQUECURA 325
FPERALILLCY 32,5
FREIRIMN A 32 35
WITACLIRN 32,26
SAM ESTEBAM 31,91
ISLA DE MAIP O 31,82
HILALAIHUE 31,82
U UE 31,62
MACLIMN A 31,31
P AN D 31,25
ALTO HOSP I 31,25
LOS LAGOHS 31,03
PLUIREM 31,03
LU P800y 30,95
PRIMAVERS 20,77
SAMN IGMNAC IOy 30,77
SANTA BARBARA 20,77
U ILACy 30,77
CHEPICA 20,77
ALTO DEL CARM EM 30,77
HUECHURABA 20,57
MAALILLIMN 30,56
FERCUEMCC 30,56
AMNTUCO 30 43
MARLA PINTO 30,3
L& ESTRELLA 30,3
PLIMNTA ARENAS 30,18
LOS AMDES 30,08

FUTROMNO 30
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LAGUMNA BLAMCA 30
WALDIWILA 29 97
VILLARR WA 29 82
COLTAUCD 29 79
CABREROC 29 .69
RECILIMNOCS 29 69
MNOGALES 29, 51
COROCMEL 29 45
FADRE HURTADC 29 .41
CURACO DE WELEZ 20,41
CHOLCHOL 29 .41
ANDACOLLD 29 27
DOSORMNO 29,1
PLIMNITACE LI 29,03
FEMCCH 29
PARRAL 28 .87
54N PEDRO DE LA PAZ 28,67
COIHUBEC O 28,57
WICHUGQUEM 28,57
MALILE 28,57
HUASCCO 28,57
LLAMCLUIHUE 28,26
LOS ALAMOS 28,26
REMAICC 28,21
LS SALICES 28,21
CHIGUAYANTE 28,15
YUMBEL Z8,13
CASABLAMNCA 28,13
PINTO 27 .91
WILLA ALEGRE 27,91
PAREDOMNES 27,78
RAMC AGLIA 27,73
CURARREHUE 27,59
MARIA ELEMNA 27,59
PERMALOLEM 27,49
CASTRO 27,45
PITRUFCQUEN 27.43
SAMNVEDRA 27,27
MWLAC HALT 27,27
LoTA 27,14
TALCS 27,07
MAC UL 27,05
QUILPUE 26,89
LINARES 26,79
LS AMGELES 26,71

TALAGANTE 25,67
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CARAHUE | 265,67
TALCAH LIS PO 25,57
PICHILEMRLL | 25,56
PIOZC AL OMTE | 25,56
PSR O L, 25,55
CALLE LARGS | 26,55
PMAEIL | 26, AT
PORWEMIR | 25, AT
MIRHUE 25,47
WERBAS BLIEMNAS | 26, A2
LS COMNIDES | 26,91
INDEPEMDEMCLY | 26,30
LIMASC HE | e =2
SAMTA MARLY | 25,32
Lapapue | 26,05
COLLIP ULL s 826
CAaLERA | 5. 78
CHAMCOD | 25,64
PMEJILLOMES | 25, 59
COoOM BARBALS | zs.58
SO T TS | 25,53
RECCYLETA | S, AT
CERRILLOS | 25 a2
CHILLAM | 25 4
Lo LI | 25, 2
FRESLN | o=
LauTaro | =t
TREGILSCC zs
EMPELC RS | =
S8M FELIPE | Z2s
WALLEMSER | =t
P HILEL | 2 92
TOME | Zea S
TEMILCO | S T
CAMETE A, 56
Lt NI W OV 2, 55
PILERTO RWMUOOMTT | 2a S
CALMOUIEMES | 2 AT
LOMCOCHE | Za,.a2
PUERTO WARAS za, 39
IO | .35
PAMCHIIEHUE Fa =z
EL RMIOMTE | Za 29
MESRETE | 2, 2
AMCUD | a2
Lo FLORIDsS | z2a.15
RIO BUEMNOD | a1
EL BOSOIUIE | 22,01
PAIMNE | et
CAaLBLUICOD | z=. 88
TECQH RO SOCHMIDT | z=.81
SOMNTO DOMIMNGOD | 23 821
Loy | 23 53
PUTAEMNDC | 23,4
ILL&PEL | 25 a
CODEGLIA | 23 35
(o T T e N =3 26
Pl Il L | 23,26
AL TR BaO 2= 11
Lo GRAARLAS | = 1
PAILLAC O 23,08
MILUEWS IMPERLAL | 23,08
coLBldr | 2o OE
PUMAMOUIE | z= 08
REMGO | - -1-1
CERRC MNAaSLES = o9z
LS WiILCS | 22 81
WL G > TS
L PRADWC | 22 &7
WACLIRLe, | > ST
HIUALARE | zz. 58
MNATALES | 22 5
UIRIHIUE | 22.s
TILTIL | 22 =9
Lo SEREMA 22 26
Soard 1eNIER | 22 22
SEoAMTA CRLEZE | 2z 22
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QIINTERC | 2z 22
APGOL | 21, 97F
ERC ILL& 1,95
PMELIPILL S | z1.9=
PICHIDEGIUMS | 1,82
COLIMe | z1 55
SUAIMECAS | 21, a5
GORBEMA 21,45
RETIRC | Z1.,4a5
T HarMNE 21 43
COPCHALT | FERE 1
S WICEMTE | FE
PUERTO OCTAY | FE -1
EL CQISCo | 1. 19
MARCHIHUE | o1 15
PETORCA | Z1,05
L& REIF 2 20,97
TIERRA AN ARILLA | 20,97
WA DEL P AR | ZO,91
TOLTEM | 20,83
FREIRE | 2041
AL GAaRROBO 20, 3T
OWALLE | 19,88
PLICH UMC oW | 19,67
SO RAMCOMN | 19, a9
PLICOM | A Bep
ANTOFAGAS TS | 19, 21
UILICIU RS 19 23
CLUREPTC =
LOMGoWT | 1897
ESTAC KN CENTRAL | 18,93
PEFIAFLOR | 182 83
REMCS | 18,75
CHEGO DE A LW AGRO 18,75
PEDRC AGUIRRE CERDW | 1=,a

EL TAaBCr . 18 =57

SO MIGIUEL — |[sem 18 29
LAS CABRAS |ee— 15,15
CATEMLU | A7 OS5

SAPM JOISE DE MAITPC |— T DA
SOAMNT LG (e 37 <3

RN S pEssss—— T 2 S

FIRCIUIE s AT A L

PELARCCE A7, A

[oleTad BTN ¥ el — ) S ST

RIO CLARO sss— S ST

Lo I o™y —— S SRR

WICTORLA s 16, 35
St LW R IO — S, 2B

CUIMNTA NORM AL e 16,27
Loy CISTER M S —— s, 2
Ly ESPEICT |[meessssssssssss 16,2 1

WL P R TSo [— S
CURACANWT | 15,35
LM IUE pe——— S O

[ W] pes—— ] R OS

COP L POy . 13 g5

CARTAGEM & s—— S B

EL CAaRMNM EM —— S AS
IR LS AL BT AL e—— S S

ISLS OE PASCLLS pees——— S 1S

San GREGDR N EEsss———— A3 S

CIURACAITIN —— ) 2 2

L&y CRILE peesee—— 11,11

T PILL A — O 52

CardELS =
j—— ra

CHARLARAL | LSS
AISEMN s 5 365
CISMES |jmam 5 26

PAPUDC | g 35
CalDERA =1 =







