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1 INTRODUCCION

En la actualidad, la funcidn de recursos humanos y sus estrategias se integran
en la organizacion. La administracion de recursos humanos cumple un papel de gran
importancia en aclarar los problemas y concebir soluciones a la empresa en términos
de las personas y resultados. Hoy seria dificil imaginar que una organizacién alcance
y sostenga su eficiencia sin buenos programas y actividades de Recursos Humanos.
La importancia estratégica y de ventaja competitiva en esta area es fundamental para

la supervivencia de la organizacion.

Si los Recursos humanos cumplen un papel fundamental en los procesos y
ventajas competitivas de organizacion, resulta indispensable controlar que éstos
desarrollen sus funciones y tareas de forma eficaz y eficiente, con el fin de lograr los
objetivos organizacionales. Por ello las empresas e instituciones cada dia se
preocupan de implementar sistemas de evaluacion del desempeio de sus
empleados y funcionarios. Todo el personal debe tener una apreciacién formal y
periodica de su desempefio laboral y la organizacibn a su vez contar con la
informacion relevante para decisiones de desarrollo del recurso humano (ascenso,

promociones, capacitacion, otros).’

El calificado deber tener conocimiento de sus derechos y obligaciones. El
proceso debe establecer una interrelacion positiva, abierta, receptiva y asistir a la

entrevista de comunicacion.

Este trabajo centra su tema en la Evaluacibn de Desempefio de los
funcionarios administrativos de la Universidad del Bio-Bio, su percepcion del sistema
de calificacion regulado por la ley 18.834, Estatuto Administrativo y por el reglamento

general de Calificaciones para los funcionarios publicos.

En el primer capitulo el estudio se refiere a la descripcion del proceso de la

evaluacion de desempefio del personal administrativo, su marco normativo, los

" JACC: Texto apoyo “Diplomado de Gestion de Recursos Humanos por Competencias, Capitulo Il
Evaluacion de Desempefio



objetivos y la unidad responsable de velar por el cumplimiento del proceso de

calificacion.

Para conocer la percepcién de los funcionarios frente a la evaluaciéon de
desempenio y la relacidn del mismo proceso con los resultados laborales, se aplicara
un instrumento, encuesta, a una parte de la poblacién dirigida al rol de calificador y

calificado.

Para finalizar, los resultados permitiran analizar el procedimiento de
evaluacion del desempeiio aplicado al personal administrativo de la Universidad del
Bio-Bio.



1 FORMULACION DE LA INVESTIGACION

1.1 OBJETIVO GENERAL

Analizar el Procedimiento de Evaluacion de Desempefio aplicado al Personal

Administrativo en la Universidad del Bio-Bio.

1.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS:

1. Estudiar la situacion actual del proceso de evaluacion de desempeiio, aplicada

al personal administrativo en la Universidad del Bio-Bio.

2. ldentificar la percepcién del funcionario administrativo frente a la evaluacién de

desempernio.

3. ldentificar la relacion del proceso de evaluacion de desempeno del personal

administrativo con los resultados laborales en su lugar de trabajo.

1.3 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

La aplicacién de la evaluacion de desempeno dentro de cualquier organizacién
puede generar, gracias a sus resultados retroalimentacion positiva o negativa al
trabajador, cuando es positiva pueden implementarse desde planes de desarrollo de
carreras hasta ascensos, asimismo mejoras salariales y cambios en los puestos de
trabajo (rotacién interna) ajustando a las politicas organizacionales, por otra parte
cuando la retroalimentacién es negativa se constituye en un herramienta para
determinar necesidades de adiestramiento pudiendo inclusive ser soporte o
justificativo para el despido del personal, entre otras medidas administrativas; lo cual
puede tener una incidencia en la motivacion de los empleados para el desempefo de

sus funciones, generando asi un clima organizacional mas estable y armonioso.



Siendo de vital importancia que una organizacién conozca el desempefio de
sus trabajadores ya que a través de una actuacion eficiente se logra el cumplimiento

de una meta organizacional.

La Universidad del Bio-Bio como cualquier organizacion aplica un Proceso de
Calificacién a sus funcionarios. Este proceso se desarrolla mediante un instrumento
de calificacion del personal regido por el reglamento general de calificacion de la

administracion publica.

Se estudiara el proceso de evaluacién instalado, su aplicacion y normas que
permitira conocer la importancia del buen desempefio de sus recursos humanos
siendo este el mas importante dentro de la institucion. A su vez identificaremos la
percepcion de los funcionarios administrativos, la preparacion de los directivos o jefes
responsables de evaluar y de igual forma unificar la apreciacion de los funcionarios

evaluados.

La recopilacién de antecedentes obtenidos sobre la descripcion de cargos del
personal administrativo y su relacion con los resultados laborales en su puesto de
trabajo, nos conducira a verificar si el funcionario tiene conocimiento de las tareas y
caracteristicas personales para el desempefio de estas y su valor para dar

cumplimiento a los objetivos organizacionales.



2 MARCO TEORICO

2.1 ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

Para dar inicio al desarrollo del tema de la presente investigacion, se hace
importante conocer ciertos aspectos previos e historicos de los Recursos humanos,
en derecho laboral y la administracion cientifica asi como otras disciplinas, como una
consecuencia de la exigencia de la clase trabajadora al fin que se reglamentara el
trabajo, se pensd que bastaria aplicar los modelos legales, pero las relaciones que
se establecian requerian estudio, entendimiento y elaboracion de una serie de

principios para la buena practica de los mismo.

Consecutivamente surge el trabajo en grupo, existe la diferencia de sexos y se
cataloga el trabajo como algo valioso, posteriormente se utiliza por primera vez el
termino relaciones humanas industriales que da paso a la administracion de
Recursos Humanos, llegando a su madurez al establecer areas administrativas,
como: capacitacion, sueldos y salarios, contratacién y empleo, y mas recientemente

el desarrollo organizacional.

Al principio, Taylor y Fayol propusieron las bases de la administracion a través
de la coordinacion y direccion como la mejor manera de emplear los recursos
humanos. Taylor creo las “oficinas de seleccion”. La organizacion funcional trajo la
aparicion de especialistas en las areas de finanzas y produccion, luego empezaron a
aparecer en los Estados Unidos los departamentos de relaciones industriales como
consecuencia de la necesidad de poner en manos de los expertos, una funcion

importante de elaboracién de néminas.

En este orden de ideas, es necesario definir también los recursos humanos
que segun Chiavenato, I. (2000) es: El conjunto de politicas y practicas necesarias
para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las “personas” o
recursos humanos, incluidos reclutamiento, seleccién, capacitacién, recompensas y

evaluacion del desempenio.



Tal y como se evidencia en las definiciones anteriores, la utilizacion de la
expresion “Recursos Humanos”, no es siempre objeto de una manifestacion
unanime, pues hay quienes opinan que las personas no son recursos si no que
tienen recursos, tales como el conocimiento, la capacidad y la experiencia, definidas
también como aspectos cualitativos; no obstante la mayoria de los autores
concuerdan en el hecho de que estos son el recurso indispensable de toda

organizacion.

Adicionalmente, el tema general del presente estudio es la administracion de

Recursos Humanos, al respecto Dessler G. (ob. Cit.) manifiesta que:

Para comprender lo que significa administracion de personal, primero tenemos
que preguntar que hacen los administradores. La mayoria de los expertos estan de
acuerdo en que existen cinco funciones basicas que todos los gerentes realizan:
planificacion, organizacion, formacion de un equipo de trabajo direccion y control. En

total estas funciones representan lo que a menudo se llama proceso administrativo.

De igual manera, Chiavenato, |. (ob. cit) indica que la administracién de
Recursos Humanos es: un conjunto de decisiones integradas sobre las relaciones de

empleo que influyen en la eficacia de los empleados y las organizaciones.

De acuerdo a lo antes expuesto, se puede deducir que estas funciones
(planeacion, organizacion, desarrollo, coordinacion y control) son capaces de
promover el desempefio eficiente del personal, a la vez que la organizacion
representa el medio que permite a las personas que colaboran en ella, alcanzar los

objetivos individuales relacionados directa o indirectamente con el trabajo.

Esta es un area de estudios relativamente reciente, asi como perfectamente
aplicable a cualquier tipo o tamafio de organizacion, tiene como una de sus tareas,
proporcionar las capacidades humanas requeridas por una organizacion y desarrollar
habilidades y aptitudes del individuo para ser satisfactorio a si mismo y a la

colectividad en que se desenvuelve.

No se debe olvidar que las organizaciones dependen, para su funcionamiento
y evolucion, primordialmente del elemento humano con que cuenta. Puede indicarse

sin exageracién, que una organizacion es el retrato de sus miembros.



Asi mismo, es importante resaltar que la Administracion de Recursos
Humanos esta constituida por subsistemas independientes, entre estos se observan
los de: alimentacion, aplicacion, mantenimiento, desarrollo y control; el primero de
estos hace la referencia a la investigacién del mercado, mano de obra, reclutamiento
y seleccion; el segundo se enfoca en el analisis y descripcion de los puestos, de
integracion o induccioén, evaluacion del mérito y movimiento del personal; el tercero
incluye todo lo relacionado a la remuneracion, planes de beneficios sociales, higiene
y seguridad en el trabajo; el cuarto abarca entrenamiento y planes de desarrollo
personal y por ultimo el quinto se centra en banco de datos, sistema de informacién y

auditoria de recursos humanos.

Igualmente estos sistemas se encuentran intimamente interrelacionados y son
interdependientes, si los Recursos Humanos se toman en consideracion desde el
principio de la elaboracion del plan estratégico, se podra medir la naturaleza y la
amplitud del esfuerzo, las experiencias, la salud, los conocimientos las habilidades,
entre otros, los miembros de la organizacion en beneficio del individuo, de la propia

organizacion y del pais en general.

Por otra parte los objetivos de la administracion de Recursos Humanos se
derivan de los objetivos de la organizacién entera. Toda organizacién tiene como uno
de sus principales objetivos la creacidn y distribucién de algun producto, todos los
organos aplicados directamente en la creacion y distribucion de ese producto o

servicio realizan la actividad basica de la organizacion.

Asi mismo, cabe recalcar los objetivos de la administracion de recursos

humanos que de acuerdo a Chiavenato, I. (ob. Cit) son:

1- Crear, mantener y desarrollar un conjunto de personas con habilidades,
motivacion y satisfaccion suficientes para conseguir los objetivos de la

organizacion.

2- Crear, mantener y desarrollar condiciones organizacionales que permitan la
aplicacion, el desarrollo y la aplicacion, el desarrollo y la satisfaccion plena de
las personas y el logro de los objetivos individuales.

3- Alcanzar eficiencia con los recursos humanos disponibles.
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Por lo cual, la Evaluacién Del Desempefio permite el mejor manejo del recurso
humano dentro de la organizacién y su resultado es considerado materia prima para
ascensos, mejoras salariales y traslados, entre otras acciones administrativas que

son consecuencia directa de los resultados arrojados.

Adicional a todo lo antes expuesto, cabe mencionar lo que refleja Dessler, G.

(ob. Cit) respecto a los pasos de la Evaluacion del Desemperfio.

La evaluacion del desempeno comprende tres pasos: Definir el Puesto,
evaluar el desempefio y ofrecer retroalimentacion. La evaluacion del Desempefio
significa comparar el rendimiento real del subordinado con los criterios de
desempefo determinados en el paso uno; esta evaluacion requiere una o mas
sesiones de retroalimentacion, durante las cuales se comentan el desempefo y
progresos del subordinado y se hacen planes para cualquier desarrollo que se

requiere.

En correlacién a la cita anterior es fundamental destacar que como paso
previo a la Evaluacion del desempefio resulta indispensable el contar con una
ajustada descripcion del cargo que debe conocer el trabajador, con el fin de que este
ultimo domine los aspectos claves en los cuales sera evaluado y permitiendo a su

vez que la parte evaluadora tenga ciertos lineamientos y parametros para tal fin.

Asi mismo resulta importante relacionar las ventajas y desventajas de la
Evaluacion del Desempeno expuestas por Chiavenato. I. (ob. Cit.)) con la

organizacion objeto de estudio, lo cual se realiza seguidamente:

Para iniciar, se demostraran las superioridades que se dividen en tres
aspectos basicos vinculados al caso especifico de la organizacion objeto del estudio,
Universidad del Bio-Bio, el primero de estos conformado por las ventajas para el jefe
directo: todo jefe de o evaluador estara interesado en evaluar el desempefo de los
trabajadores contando con un sistema que no sea subjetivo: también es ventajoso
para que se propongan medidas y disposiciones para elevar el desempefio de los
trabajadores de la Universidad del Bio-Bio; ademas la evaluacion mejora la
comunicacion entre el jefe y los subordinados, lo que hace que el trabajador conozca

los mecanismos de evaluacion como sistema objetivo, confien en él y puedan saber

11



cual es su desempefo. En un segundo lugar se encuentran las ventajas para el
subordinado; los empleados de la Universidad del Bio-Bio se benefician al conocer
cuales son los aspectos que valora y evalua la organizacion; el trabajador también
conoce segun la evaluacion de su jefe cuales son las expectativas que se tienen en
el con relacién a su trabajo y desempeno; al igual que tiene conocimiento de las
medidas que se tomaran al momento de mejorar su desempefio y las medidas que él
debe tomar por su cuenta para su mejor desempefio y por medio de la evaluacion del
desempenio el trabajador puede autoevaluar y autocriticar su desarrollo. Y por ultimo
se encuentran las ventajas para la Universidad del Bio-Bio, la institucién puede
evaluar de manera objetiva su desarrollo en cuanto a potencial humano; ademas de
conocer cuales son los empleados que necesitan entrenamiento y cuales pueden ser
tomados en cuenta para ascensos y transferencias, también puede ofrecer
oportunidades de crecimiento a sus empleados y estimular la productividad que se

ha observado en la evaluacién de sus trabajadores.

2.2 EVALUACION DE DESEMPENO

2.2.1 Inicios de la Evaluacién de Desempefio’

Los procedimientos de evaluacién del Desempeio no son nuevos. Desde el
momento en que un hombre dio empleo a otro, el trabajo de este ultimo paso6 a ser
evaluado. De igual modo, tampoco son recientes los sistemas formales de
evaluacion del desempefio. Segun la historia, en el siglo, antes de la fundacién de
la Compafia de Jesus, San Ignacio de Loyola utilizaba un sistema combinado de
informes y notas de las actividades y principalmente, del potencial de cada uno de
sus jesuitas. El sistema consistia en autoclasificaciones hechas por los miembros
de la orden, informes de cada supervisor acera de las actividades de sus

subordinados e informes especiales hechos por cualquier jesuita que acreditase

2 Memoria La Evaluacion de Desempefio y su Importancia en la Empresa Publica, Programa Especial
de Técnico Universitario, Concepcion-Septiembre 2010
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tener informaciones acerca de su propio desempefio o el de sus comparieros, a los

cuales un superior quizas no tuviera acceso por un medio diferente.

Durante mucho tiempo, los administradores se ocuparon exclusivamente de la
eficiencia de la maquina como medio de aumentar la productividad de la empresa.
La propia teoria clasica de la administracién-denominada teoria de la maquina por
algunos autores-llegé al extremo de pretender agotar la capacidad optima de la

maquina situando a la par el trabajo del hombre.

En general, el esfuerzo de cada individuo esta en funcion del valor de sus
recompensas ofrecidas y de la probabilidad de que estas dependan del esfuerzo,
como vimos en la teoria de la expectaciéon, en la parte dedicada a la motivacion
humana. Ese esfuerzo individual esta dirigido, por una parte, por las capacidades y
habilidades del individuo y, por otra, por las percepciones que él tiene del papel que

debe desempefiar.

La evaluacién del desempefio nace en las fuerzas armadas principalmente de
los Estados Unidos quienes acogieron el proceso de evaluacion para llevar a cabo

las comparaciones entre grandes numeros de oficiales.

El War Department de dicho pais adoptd, en 1917, este proceso de valoracion,

principalmente, para los siguientes fines:

o Seleccionar a los candidatos que podran asistir a las escuelas militares.
« Elegir, luego, a los oficiales entre los graduados en esas escuelas.
o Evaluar periédicamente a los oficiales para conceder después los ascensos o

cambios de acuerdo con la escala determinada de puntos.

Cabe destacar, que, con el tiempo, la aplicacion de estos métodos de

evaluacion se extendio a la administracion de personal de las empresas.

13
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2.2.2 Factores que afectan las relaciones entre esfuerzo y desempero
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2.2.3 Definiciones de la Evaluacion de Desempeno

Es una apreciacion sistematica de cada persona en el cargo o del potencial de

desarrollo futuro®.

Segun William B. Werther Jr. y Keith Davis, en su libro Administracion de
Personal y Recursos Humanos: “La evaluacion del desempefio constituye un proceso
mediante el cual se estima el rendimiento global del empleado con base a politicas y

procedimientos bien definidos*.

"La evaluacion del desempefio, mas concretamente definida por Scott, es: “Un
procedimiento de supervision destinado a mejorar la actuacion del empleado en el
trabajo para lograr operaciones mas efectivas, eficaces y econdmicas. La mayor
parte de los empleados procuran obtener retroalimentacion sobre la manera en que
cumple sus actividades y las personas que tienen a su cargo la direccion de otros
empleados deben evaluar el desempefo individual para decidir las acciones que

deben tomar®.

Segun James Stoner, evaluacion de desempefio es “el proceso continuo de
proporcionar a los subordinados, informacion sobre la eficacia con que estan

efectuando su trabajo para la organizacion™

2.2.4 Descripcion Evaluacién de Desemperio’

Es un procedimiento sistematico y peridodico de comparacion del desempeio
de una persona en un trabajo contra una pauta de eficiencia establecida por la

organizacion.

3 Chiavenato, | Administracion de Recursos Humanos, ED. Mc Graw Hill. Colombia
1999/http:www.revistaupiicsa.20m.com/Emilia/RevMayDic09/Anna.pdf

4 http://www.rrhh-web.com//evaluaciondepuesto.htmi

° http://www.rrhh-web.com//evaluaciondepuesto.html

" IACC: Texto apoyo “Diplomado de Gestion de Recursos Humanos por Competencias, Capitulo Il
Evaluacion de Desempefio



Se evaluan:

e Las actitudes.
e |as conductas.

e La forma en que el empleado aplica sus conocimientos, habilidades y

experiencia.

Es importante que cada trabajador sea evaluado en cuanto a su aporte al

desempenio estratégico de la organizacién, mas que a la actividad por la actividad.

Al tener como guia la misidbn de la organizacion, se pueden establecer

parametros de desempefio mas alla de los parametros técnicos.

Un ejemplo de estos pilares de la misién son sus valores, como: vocacion de

servicio, calidad humana, mentalidad de gestion, creacion de conocimiento, etc.

2.2.5 Bases de un Sistema de Evaluaciéon de Desempeno

La evaluacion del desempefio permite dar a conocer el comportamiento de la
gestion del individuo dentro de una organizacion en un periodo determinado, esta
debe llevarse a cabo en forma continua, a fin de obtener los mejores resultados para

realimentar y mejorar los procesos de trabajo.

El proceso de evaluacion requiere de informacion sistematica, reunida con
regularidad y periédicamente revisada por la jefatura en coordinacion con el

trabajador. La evaluacion del desempefio debe fomentar la equidad.

2.2.6 Objetivos

La evaluacién del desempefio no es por si misma un fin, sino un instrumento,
un medio, una herramienta para mejorar los resultados de los recursos humanos de

la empresa. Para alcanzar este objetivo basico, mejorar los resultados de los
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recursos humanos de la empresa, la evaluacion del desempefo intenta alcanzar

diversos objetivos.

% Objetivos Generales

1)

2)

3)

Formalizar una instancia de comunicacién entre el evaluador y el evaluado
sobre el desempefio de este ultimo, que contribuya al conocimiento y
compresion de los objetivos de la organizacion y como enmarcarse en ese

ambito.

Proveer al trabajo en forma permanente de informacién acerca de lo que se
espera de él en el desempefio de su trabajo, de los aspectos positivos del

mismo y de aquellos en que se requiere mejoria.

Dotar a la organizaciéon de un mecanismo que le permita evaluar en forma
objetiva la calidad de resultados generados por cada funcionario, dentro de un

enfoque de calidad, servicio, gestion y respeto.

Objetivos Especificos

1) Adecuacion del individuo al cargo.

2)
3)
4)

5)

Entrenamiento, capacitacion.
Promociodn, ascensos, despidos, transferencia.
Incentivo por un buen desempefio.

Mejoramiento de las relaciones humanas entre superiores y subordinados.

6) Autoperfeccionamiento del empleado.

7)
8)
9)

Estimacion de potencial de desarrollo de los empleados.
Estimulo a la mayor productividad.

Oportunidad de conocimiento de los patrones de desempefio de la empresa.

10)Retroalimentacién (feedback) de informacién al propio individuo evaluado.

11)Otras decisiones de personal, como transferencias, licencias, etc.
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12)Permitir condiciones de medicion del personal humano en el sentido de

determinar su plena aplicacion.

Para guiar este proceso, especialmente en las grandes organizaciones, se
deben establecer politicas claras, conocidas y compartidas por las jefaturas de linea,

por ejemplo:

a) Todo el personal debe tener una apreciacion formal y periddica de su

desempenio laboral.

b) Contar con informacion relevante para decisiones de desarrollo del recurso

humano (ascensos, promociones, capacitacion, etc.).

2.2.7 Beneficios®

a) Beneficios para el individuo: conoce los aspectos de comportamiento y
desempenfo que la empresa mas valoriza en sus funcionarios. Conoce el nivel
de expectativas que se tienen respecto de su desempefio. Tiene la posibilidad
de hacer auto evaluacién (implicita o explicita) para su auto desarrollo y auto
control. Mantiene una relacion de equidad y justicia con los demas

trabajadores. Estimula a que los empleados realicen sus mejores esfuerzos.

b) Beneficios para el jefe: tiene la oportunidad de evaluar el desempeno y
comportamiento de sus subordinados, teniendo como base variables y
factores de evaluacién, y contando con un sistema de medida capaz de
neutralizar la subjetividad. Puede tomar medidas con el fin de mejorar el
comportamiento del individuo. Alcanza una mejor comunicacion con los
individuos para hacerles comprender la mecanica de la evaluacion del
desempefio como un sistema objetivo y la forma como este se desarrolla.
Planifica y organiza el trabajo de forma tal que podra organizar su unidad de

manera que funcione como un engranaje.

® Memoria “Analisis Critico del Sistema de Evaluacion de Desempefio de los Funcionarios No
Académicos de la Universidad del Bio-Bio”, Contador Auditor, Concepcion 2007



c) Beneficios para la empresa: tiene oportunidad de evaluar su potencial

2.2.8

humano a corto, mediano y largo plazo y definir la contribucion por cada
individuo. Puede identificar a los sujetos que requieran perfeccionamiento en
determinadas areas de actividad y seleccionar a los que tienen condiciones
de promocién o transferencias. Puede dinamizar su politica de Recursos
Humanos ofreciendo oportunidades a los individuos, estimular Ila
productividad y mejorar las relaciones humanas en el trabajo. Sefala con
claridad a los individuos sus obligaciones y lo que se espera de ellos.
Programa actividades de la unidad, dirige y controla el trabajo y establece las
normas y procedimientos para su ejecucion. Invita a los individuos a participar
en la solucion de problemas y consulta su opinidbn antes de proceder a

realizar algun cambio.

Contribucion en la Gestion de Recursos Humanos

Las principales contribuciones de la evaluacion del desempefio sobre la

gestion de recursos humanos son:

a)

o

Captacion de Recursos Humanos:

Revisar y valorar los criterios de seleccion.
Poner en evidencias debilidades existentes entre personas procedentes de
una determinada seleccion.

Revisar programas de reclutamiento y seleccién a realizar en el futuro.

. Compensaciones:

Completar en forma eficaz la politica de compensaciones basada en la
responsabilidad de cada puesto y en la contribucién que cada persona realiza

en funcién de los objetivos del puesto.

Motivacion:

19


http://www.monografias.com/trabajos31/evidencias/evidencias.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/reclutamiento/reclutamiento.shtml
http://www.monografias.com/trabajos33/responsabilidad/responsabilidad.shtml

o Contribuir como medio eficaz para servir de instrumento de motivacion, y no

so6lo de valoracion cuantitativa.

d). Desarrollo y Promocion:

o Es una magnifica ocasion para analizar la accion, definir objetivos y planes de
actuacion.

o Confrontar los diferentes puntos de vista de los diferentes niveles jerarquicos y
abordar los problemas de relaciones interpersonales, asi como el clima de la
empresa.

o Obtener datos para el desarrollo de cada persona en su carrera profesional,

sirviendo de base a los programas de planes de carrera.

e). Comunicacion:

o Permite el dialogo constante entre los responsables y los subordinados, tanto
en la comunicacion de resultados como en la planificacién y proyeccion de

acciones a seguir en el futuro y de objetivos a conseguir.

f). Adaptacién al Puesto de Trabajo:

o Facilitar la operacién de cambios.
o Obtener del trabajador informacién acerca de sus aspiraciones a largo plazo.

o Integrar al trabajador al puesto a través de un proceso de seguimiento.

g). Descripcién de Puestos:

o Analizar las caracteristicas del puesto desempefado, asi como su entorno.
o Revisar los objetivos previstos en cada puesto de trabajo
o Capacitacion.

o Detectar necesidades de Capacitacion, tanto personal como colectiva.
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2.2.9 La responsabilidad por la Evaluacién del Desempeiio®

La responsabilidad por el procesamiento de verificacion, medicion vy
acompafamiento del desempefio humano se atribuye a diferentes dependencias, de
acuerdo con la politica desarrollada en materia de recursos humanos. En algunas
organizaciones existe una rigida descentralizacion de la responsabilidad por la

evaluacion de desempefio.

En este caso, se asigna en su totalidad a un organismo perteneciente al area
de recursos humanos. En otros casos, se asigna a una comision de evaluacion del
desempefio, en que la descentralizacion es relativamente moderada por la
participacion de evaluadores de diversas areas de la organizacion. Inclusive en otras
organizaciones, la responsabilidad por la evaluacion del desempeio es totalmente
descentralizada, fijandose en la persona del empleado, con algo de control por parte
del superior directo. El promedio utilizado con mayor amplitud es el sistema en el
cual existe centralizacion en lo que corresponde al proyecto, a la construccion y a la
implantacion del sistema, y relativamente centralizacion en lo referente a la
aplicacion y a la ejecucidn. No siempre la administracién del plan de evaluacion del
desempenfo es funcion exclusiva de la dependencia de administracién de recursos

humanos.

2.2.10 Capacitacion de los Evaluadores™

Independientemente de que se opte por un método comparativo sencillo o un
complicado centro para la operacion de nucleos de evaluacion, los evaluadores
necesitan conocimientos sobre el sistema y el objetivo que se plantea. EI mero
hecho de saber si una evaluacion se empleara para tomar una decision sobre
compensacion o si se utilizara para una promocion puede cambiar una actitud y una

evaluacion.

® Texto: Administracion de Recursos Humanos, Segunda Edicién, Idalberto Chiavenato.
10 Administracién de Personal y Recursos Humanos, William B. Werther, Jr. Heith Davis, Cuarta

Edicion.

21



Dos problemas esenciales son la comprension del evaluador del proceso que
se lleva a cabo y su congruencia con el sistema adoptado. Algunos departamentos
de personal proporcionan a los evaluadores un manual que describe en detalle los
meétodos y politicas en vigor. A menudo se incluyen en esos manuales pautas para
la conduccion de las evaluaciones o para que el evaluador pueda obtener
retroalimentacion, asi como definiciones de parametros esenciales como “muestra

iniciativa” o “proporciona ayuda oportuna”.

Por lo comun, las sesiones de capacitacion para evaluadores se proponen la
explicacion del procedimiento, la mecanica de las aplicaciones, los posibles errores o
fuentes de distorsion y las respuestas a las preguntas que pudieran surgir Durante el
proceso puede proceder a evaluaciones que los asistentes efectiuen uno de otro,

para proporcionar experiencia a los futuros evaluadores.

En las sesiones de capacitacién para evaluadores también suele comentarse
la periocidad de la practica. La mayor parte de las companiias suele practicar dos
evaluaciones formales de cada empleado cada ano. En el caso de los nuevos
empleados o de los que tienen problemas de desempefo, las evaluaciones pueden

llevarse a cabo con mayor frecuencia.

2.2.11 Retroalimentacion de la administracion del personal”

El proceso de evaluacién del rendimiento proporcional también conocimiento
sobre la eficacia de la funcion de administracién de personal. En resumen los
principales conceptos analizados hasta ahora. Como se puede ver, la evaluacion del
rendimiento sirve como “verificacion del control de calidad. Si el proceso de
evaluacion indica que el bajo rendimiento estd muy difundido, se excluira a muchos
empleados de las decisiones de colocaciones internas. No se les ascendera ni

transferira. De hecho, se les puede excluir de la organizacion, mediante el despido.

Las cantidades demasiado altas de malos trabajadores pueden indicar errores
en algun punto de la administracién del personal. Por ejemplo, el desarrollo de

" Direccion de Personal y Recursos Humanos, William B. Werther, Jr., Keith Davis.
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recursos humanos puede no estar cumpliendo los planes de carrera, porque las
personas contratadas durante los procesos de seleccion se examinan en forma
demasiado imperfecta. O bien, el plan de recursos humanos puede tener errores,
porque la informacion de analisis de empleos es erronea o el plan de accion
afirmativa persigue objetivos equivocados. De modo similar, el personal puede no
estar respondiendo a los desafios de modo similar, el personal puede no estar
respondiendo a los desafios del ambiente externo o al disefio de empleos. A veces,
la funcion de personal persigue objetivos erroneos de recursos humanos. O bien, el
sistema mismo de evaluacion puede ser deficiente debido a la resistencia de la
administracidon, normas incorrectas de rendimiento o malas medidas, o le falta de una

retroalimentacion efectiva.

Sea donde sea que repose el problema, los especialistas de personal tienen
que observar cuidadosamente los resultados del proceso de evaluacion del
rendimiento en la organizacion. Puede servir como barémetro para toda funcién de
personal. La evaluacion de rendimiento sirve como guia para las prestaciones y

otras actividades de administracion de personal.

2.2.12 La Evaluacion de Desempeno en la Empresa Publica

Desde 1996, se han venido impulsado por parte del gobierno un
conjunto de iniciativas orientadas a perfeccionar el proceso calificatorio para
darle mayor objetividad y transparencia. Se ha intentado legitimarlo como un
instrumento de evaluaciéon del desempefo de los funcionarios de acuerdo al
metodo de gestibn por competencias que incorporan participacion,
informacion, retroalimentaciéon y definicion de pautas para el mejoramiento en
las capacidades de los funcionarios. Entre otras acciones concretas se cuenta la
dictacién del Reglamento General de Calificaciones, la generacion de instructivos
que orientan a los servicios para perfeccionar sus practicas calificatorias y la
generacion de reglamentos especiales de calificaciones por servicio, los cuales
se adecuen a los requerimientos y situaciones de cada dependencia especifica.

Con esto, se pretende construir un sistema donde se integren las
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particularidades institucionales dentro del marco definido por el gobierno. Asi
por ejemplo, en los ultimos afios se introdujo la evaluacion cualitativa periddica,
que obliga a los jefes directos a emitir juicios explicitos respecto a diversos

aspectos del desempeno del funcionario evaluado como son:

a. Su rendimiento (cumplimiento y calidad de la labor realizada)

b. Sus condiciones personales (interés por el trabajo que realiza y capacidad

para trabajar en equipo).

c. Su comportamiento en ambitos como el cumplimiento de normas e

instrucciones junto a asistencia y puntualidad.

Si bien se facilita una cierta movilidad funcional y geografica al interior de
cada organismo para determinados cargos, la movilidad horizontal entre organismos
encuentra restricciones en el marco legal que rige las condiciones laborales de los

funcionarios no directivos del gobierno central.

El Estatuto Administrativo y sus modificaciones posteriores establecen que
las promociones se efectuaran por concurso interno en las plantas de directivos de
carrera, profesionales, fiscalizadores y técnicos (articulo 53 a 57 del Estauto
Administrativo y su posterior modificacion mediante Ley 19.882 de 2003). En el caso
de los cargos administrativos y de auxiliares o sus equivalentes, su promocion al
interior de cada organismo del gobierno central generalmente no se da por concurso,
sino que mas bien existe un mecanismo de ascensos automaticos para llenar los
cargos vacantes que se van produciendo en la estructura de planta de nivel
jerarquico superior. En estos casos la prioridad para ascender esta determinada, en
primer lugar, por la posicion en el escalafén y, en segundo lugar, por el desempefio

del funcionario (criterio del mérito), de acuerdo a la calificacién recibida.

En el caso de los funcionarios a contrata, su promocién esta bastante
restringida, ya que pueden participar en los concursos de tercer nivel, pero en
inferioridad de condiciones, por cuanto estdn en segunda prioridad después

de los funcionarios de planta del organismo en que se abre una vacante. Esto
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es un elemento que atenta contra la calidad, eficiencia, transparencia y

productividad del sector publico

La movilidad horizontal, esta restringida unicamente para la provision de
los cargos de jefes de departamento y los de niveles de jefatura jerarquicos
equivalentes en los ministerios y servicios publicos (tercer nivel) se recurrira a
concursos en los que podran participar los funcionarios de planta y a contrata
de todos los ministerios y servicios regidos por el Estatuto Administrativo que
cumplan con los requisitos correspondientes, que se encuentren calificados en
Lista 1 de distincion y que no estén afectos a las inhabilidades establecidas en el
articulo 55 de ese cuerpo legal. En el caso de los empleos a contrata se
requerira haberse desempenado en tal calidad, a lo menos, durante los tres

anos previos al concurso.
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3 UNIVERSIDAD DEL BiO-BIiO

3.1 IDENTIFICACION DE LAS UNIVERSIDADES PUBLICAS REGIDAS POR EL

ESTATUTO ADMINISTRATIVO™?

e REGION METROPOLITANA - SANTIAGO DE CHILE
Estatales:
Universidad de Chile (UCHILE) (Santiago)
Universidad de Santiago de Chile (USACH) (Santiago)
Facultad Latinoamericana de Cs. Soc. FLACSO (Santiago)
Universidad Metropolitana de Cs. de la Educacién (UMCE) (Santiago)
Universidad Tecnoldgica Metropolitana (UTEM) (Santiago)

e PRIMERA REGION - TARAPACA
Estatales:
Universidad Arturo Prat (UNAP) (Iquique)

o SEGUNDA REGION - ANTOFAGASTA
Estatales:
Universidad de Antofagasta (UANTOF) (Antofagasta)

e TERCERA REGION - ATACAMA
Estatales:
Universidad de Atacama (UDA) (Copiapd)

12 Universidades Estatales: http://www.uestatales.cl/cue/?g=node/11
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e CUARTA REGION - COQUIMBO
Estatales:
Universidad de La Serena (Elqui)
e QUINTA REGION - VALPARAISO
Estatales:
Universidad de Valparaiso (UV) (Valparaiso)
Universidad de Playa Ancha de Cs. de la Educacion (UPLA) (Valparaiso)

e SEXTA REGION - O'HIGGINS
Estatales:

Universidad Tecnoldgica Metropolitana (UTEM) (Colchagua)

e SEPTIMA REGION - MAULE
Estatales:

Universidad de Talca (Talca)

e OCTAVA REGION - BiO-BiO
Estatales:

Universidad del Bio-Bio (Concepcion - Nuble)

o NOVENA REGION - ARAUCANIA
Estatales:
Universidad de La Frontera (UFRO) (Cautin)

o DECIMA REGION - LOS LAGOS

Estatales:

Universidad de Los Lagos (Osorno)

o DUODECIMA REGION - MAGALLANES
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Estatales:
Universidad de Magallanes (UMAG) (Magallanes)

3.2 HISTORIA Y DESCRIPCION DE LA UNIVERSIDAD DEL Bio-Bio™®

Los origenes de la UBB se remontan al afo 1947 cuando, producto de la
Reforma Universitaria y de la aplicacion de la teoria de los polos de desarrollo, las
universidades tradicionales crean un sistema de sedes a lo largo del pais. Nacieron
asi en la Region del Bio-Bio, las sedes de la Universidad Técnica del Estado, de
la Pontificia Universidad Catdlica de Chile en Talcahuano, y de la Universidad de
Chile en Chillan (Sede Nuble) en 1966.

En 1980, el sistema universitario chileno cambia radicalmente. La Sede Nuble
de la Universidad de Chile se convierte en el Instituto Profesional de Chillan
(IPROCH) y la Sede Concepcion de la Universidad Técnica del Estado (UTE) se
transforma en la Universidad de Bio-Bio, ya que en ella se imparte Arquitectura, una

de las doce carreras definidas entonces como universitarias.

Posteriormente, mediante el Decreto Ley N. 18 744, publicado el 29 de
septiembre de 1988 en el Diario Oficial, se crea la Universidad del Bio - Bio, a partir
de la integracion de la Universidad Técnica del Estado UTE de Concepcion y el
Instituto Profesional de Chillan IPROCH. Al momento de su creacién, la UBB contaba
con cuatro mil 300 alumnos. Hoy su matricula supera los diez mil estudiantes,
distribuidos en las 39 carreras de pregrado y 2 programas de Bachillerato
(distribuidos en las sedes de Concepcion y Chillan), que imparte a través de seis
Facultades: de Arquitectura, Construccion y Disefio; de Ingenieria; de Ciencias; de
Ciencias Empresariales; de Educacién y Humanidades; y de Ciencias de la Salud y
de los Alimentos.

'3 http://normalizacion.ubiobio.cl/drh.htm
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La estructura organica de la Universidad considera también la Direccion
General de Investigacion, Desarrollo e Innovacién, orientada a vincular el
conocimiento que se cultiva al interior del plantel con el sector productivo mediante
acciones de transferencia tecnoldgica, capacitacion, asistencia técnica e

investigacion.

Su actual rector es el arquitecto, egresado de la misma Universidad del Bio-
Bio, Dr. Héctor Gaete Feres 2014-2018.

3.3 DESCRIPCION DE LA DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS Y SuU POSICION
EN EL ORGANIGRAMA

Considerando la necesidad de actualizar el enfoque de la gestion
vinculada al tratamiento de las personas que se desempefian en la Universidad del
Bio-Bio, adecuando la estructura y la distribucion de funciones de las personas, la
potenciacion de sus capacidades, el estimulo del mejoramiento continuo de procesos
y la satisfaccion de los requerimientos de excelencia y calidad impuestos a la
institucion, segun Decreto Exento N° 1319 del 16 de junio del afio 2009, se creod la
Direccion de Recursos Humanos, bajo la dependencia de la Vicerrectoria de Asuntos

Econdmicos, la que tiene como objetivos:
a) Facilitar y promover el desarrollo y la motivacion de las personas

b) Potenciar las capacidades, competencias y talentos de las personas para el logro

de los objetivos estratégicos de la institucion.

c) Integrar al personal académico y administrativo con equidad y segun su

naturaleza y vinculacion naturaleza y vinculacién con la Universidad.
d) Centrar el recurso humano en el mejoramiento continuo de procesos.

e) Colaborar en la implementacion y vigencia del modelo educativo y con el

cumplimiento de los valores institucionales.
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La Direccion de Recursos Humanos es una unidad que opera de manera
coordinada y descentralizada entre las distintas jefaturas de la Universidad del Bio-
Bio, de manera que el principio basico que guie su desempefo sea que el liderazgo,
la motivacion y la gestion del recurso humano radique en las jefaturas directas y que
la administracion de dicho recurso se hara con la asesoria de la Direccién de

Recursos Humanos, segun estructura organica.

e Las Funciones que realiza la Direccién de Recursos Humanos son:
a) Seleccion de personal, contratacion y desvinculacion.
b) Gestidn de procesos, bienestar del personal.
¢) Administracion de remuneraciones.
d) Desarrollo de competencias.
e) Proceso de calificaciones.
f) Estudios y Desarrollo Organizacional

d) Relaciones Laborales

Incluye, ademas de las ya mencionadas, aquellas labores que contribuyen a
dar seguridad y bienestar social a los funcionarios y sus familias. Entre ellas se
consideran aspectos de salud, subsidios, econdmicos, becas, préstamos, articulacion

de actividades deportivas, sociales, culturales, otros.
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3.4 DESCRIPCION DEL PROCESO DE CALIFICACION DE DESEMPENO APLICADO
AL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UNIVERSIDAD DEL Bio-Bio

La Universidad del Bio-Bio por su condicion estatal y por ende tratandose del
personal de la administracion del estado hablamos de calificacién para referirnos a la
evaluacion de su desempefo conforme a la ordenacion que prevé el ordenamiento
juridico.

Existe por tanto un Sistema de Calificacion Funcionaria, que impone un
proceso periddico de evaluacion del desempefo de todos quienes sirven un cargo o
funcién, en determinados aspectos que la ley estima de importancia para el
desarrollo de las labores que les han sido encomendadas y de los fines de la

institucion respectivo en general.

La Calificacion Funcionaria, entendida como Evaluacion del Desempefio,
forma parte a su vez de la llamada Carrera Funcionaria, que es asegurada por la
Constitucion Politica y la Ley Organica Constitucional de Bases Generales de la
Administracion del Estado, de manera tal que todo Estatuto de los Funcionarios

Publicos debe necesariamente contemplarla.

3.5 MARcCO NORMATIVO™

I.- Constitucion Politica de la Republica, Bases Generales de la Administracion
del Estado

Articulo 38: “Una ley organica constitucional determinara la organizacion basica de la
Administracion Publica, garantizara la carrera funcionaria y los principios de caracter
técnico y profesional en que deba fundarse, y asegurara tanto la igualdad de
oportunidades de ingreso a ella como la capacitacion y el perfeccionamiento de sus

integrantes”.

' Manual “Evaluacion del Desempefio Funcionario”, Notas, Fundamentos y Efectos Legales del
Proceso de Calificacion, elaborado por la Direccion General Juridica, basado en el Reglamento
General de Calificaciones de la Administracion Publica
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Il.- Ley Organica Constitucional de Bases Generales de la Administraciéon del
Estado: Ley N° 18.575, cuyo texto refundido, coordinado y sistematizado se fijé por
DFL N° 1-19653, de 2000, del Ministerio Secretaria General de la Presidencia.

Ley N° 18.575

- Titulo Il Parrafo 2° De la Carrera Funcionaria (arts. 43 a 51).

e Estatuto Administrativo
El Estatuto Administrativo, en cuanto a la ley laboral del sector publico, debe abarcar
el ingreso, los deberes, los derechos, la responsabilidad y la cesacién de funciones

de los empleados publicos (arts. 15y 43).

eLa carrera funcionaria sera regulada por el respectivo Estatuto y se fundara en el
mérito, la antigledad y la idoneidad de los funcionarios, para cuyo efecto existiran

procesos de calificacion objetivos e imparciales (art. 45).

lll. Estatuto Administrativo del Sector Publico: aprobado por Ley N°18.834, cuyo
texto refundido, coordinado y sistematizado se fij6 mediante DFL N°29, de 2005, del
Ministerio de Hacienda. Es el Régimen Estatutario General de los servidores
publicos y al que estan también sujetos integramente los Funcionario No Académicos
de la Universidad del Bio-Bio, de acuerdo a lo senalado en los Estatutos de la

Corporacion, fijados por DFL N°1, de 1989, del Ministerio de Educacién.

IV. Reglamento de Calificaciones Personal afecto al Estatuto Administrativo,

aprobado por Decreto Supremo N°1.825, del Ministerio del Interior.
LEY N° 18.834 (EA) Parrafo 4° De las Calificaciones (Art.32 al 52) Reglamento

Calificaciones Personal Ley N° 18.834 (43 articulos permanentes - 3

transitorios)

e Titulo | Disposiciones Generales (articulo 1° a 6°)
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e Titulo Il Del proceso calificatorio

e Parrafo 1° De la Hoja de Vida y de Calificacion (7° a 13)

e Parrafo 2° Los Factores de Calificacion (14 a 17)

e Parrafo 3° De las Etapas del proceso calificatorio (18 a 31)
e Parrafo 4° De los Recursos (32 a 36)

e Parrafo 5° De los efectos de la calificacion (37 a 43)

e Articulos Transitorios

Se evallian a Todos los funcionarios'®, incluido el personal a contrata, seran
calificados anualmente en alguna de las siguientes listas: Lista N° 1, de Distincion;

Lista N° 2, Buena; Lista N° 3, Condicional, y Lista N° 4, de Eliminacion.

El jefe Superior de la institucion sera personalmente responsable del
cumplimiento de este deber, Para tal efecto, debera instruir a la oficina encargada del
personal, o a la que haga sus veces, para que se encargue de que el proceso de
calificaciones se desarrolle en los plazos y segun los procedimientos establecidos en
el presente Reglamento. En caso de no cumplimiento de estos, la oficina encargada
de personal o quien haga sus veces debera informarlo por escrito y oportunamente al

jefe superior de la institucion.

El periodo objeto de calificacion comprendera doce meses de desempefio
funcionario, desde el 1° de septiembre al 31 de agosto del afio siguiente. El proceso
de calificaciones debera iniciarse el 1° de septiembre y quedar terminado a mas
tardar el 30 de noviembre de cada afio. La calificacion soélo podra considerar la
actividad desarrollada por el funcionario durante el respectivo periodo de

calificaciones.

Los funcionarios que intervengan en el proceso calificatorio deberan actuar
con responsabilidad, imparcialidad, objetividad y cabal conocimiento de las formas
legales relativas a calificaciones y de las previstas en este reglamento, al formular

cada uno de los conceptos y notas sobre lo méritos o deficiencias de los empleados,

s Reglamento General de Calificaciones de la Administracion Publica, proporcionado por el
Departamento de Personal de la Universidad del Bio-Bio, Sede Chillan - Titulo | Disposiciones
Generales Art. 2° al 6°
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La forma en que lleven a cabo este proceso debera considerarse para los efectos de

su propia calificacion.

Los jefes directos seran responsables de las precalificaciones que efectuen,
como asimismo de la calificacidon en la situacion prevista en el inciso segundo del
articulo 29 de la Ley N°18834.

El Jefe superior de la Institucidon debera instruir oportunamente a dichos
funcionarios sobre la finalidad, contenido, procedimiento y efectos del sistema de
calificaciones que regula el presente reglamento, estableciendo criterios generales

para asegurar su adecuada y objetiva aplicacion.

Asimismo, debera capacitarse anualmente a los precalificadores, calificadores,
directores de las asociaciones de funcionarios y al personal, respecto de los
procedimientos del sistema de calificaciones, plazos establecidos para el mismo, y
respecto a criterios y politicas de la institucion en materia de calificaciones. La citada
capacitacién debera ser considerada en el respectivo programa de capacitacion de la
institucion.

No seran calificados el Jefe Superior de la institucion, su subrogante legal, los
integrantes de la junta calificadora central, los delegados del personal y los dirigentes
de las asociaciones de los funcionarios, salvo que los delegados y dirigentes antes
mencionados lo solicitaren, y los funcionarios que por cualquier causa hubieren
desempenado efectivamente sus funciones por un lapso inferior a seis meses, ya sea
en forma continua o discontinua dentro del respecto periodo de calificacién. Dichos

funcionarios conservaran la ultima calificacion cuando corresponda.

Se entendera para todos los efectos que las normas relacionadas con la
calificacion que estén establecidas en el respectivo reglamento especial, primaran
sobre las del Reglamento General, el que tendra la calidad de supletorio respecto a
aquellas instituciones que cuenten con reglamento especial y solo respecto de las

materias no tratadas por este.
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El sistema de Calificacion® tendra por objeto evaluar el desempefio y las
aptitudes de cada funcionario, atendidas las exigencias y caracteristicas de su cargo

y servira de base para la promocidn, los estimulos y la eliminacion del servicio.

3.6 PROCESO DE INGRESO DE CALIFICACIONES A TRAVES DE SISTEMA
INFORMATICO

La Universidad del Bio-Bio, en su Proyecto de Modernizacion Integral de
sistemas de Informacion, ha incorporado nuevas funcionalidades orientadas a

mejorar la gestion integral de la Comunidad Universitaria.

En este proceso, ha incorporado la plataforma de procesos WEB, el mddulo

de Calificaciones al Personal No Académico con las siguientes funcionalidades:

¢ Informe de Desemperio N° 1
¢ Informe de Desempeino N° 2

e Documentos

A su vez proporciona al usuario un manual de utilizacién Intranet Universitaria

para moédulos de Personal

Este manual operativo actualizado le servira de ayuda para trabajar desde su
PC en la operacion de las nuevas funcionalidades incorporadas a la Intranet

Universitaria:

'® Estatuto Administrativo, Art° 32, Finalidad del Sistema
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+ Opera de la siguiente forma:

1. Alingresar a la Intranet de la UBB: Se le desplegara una ventana con el siguiente

nuevo menu de opciones :

4

Infarme Desermpefio M21
Infarme Desermpefio M22

Cocurnentos

2. Informe de Desempeino N°1 o N°2: Esta opcién permite al Jefe de la Unidad

registrar las calificaciones al Personal Administrativo No Académico:

INFORME DESEMPERNO MOl

Antecedentes Jefatura

RAQUEL ORIAMA PEREZ FIERRO 2490612-2
DEPARTAMENTO DE DESARR COLLOD
COMPUTACICOMAL 2a0eann :

DIRECTIWA

MNOMINA DEL PERSOMAL DE DEPARTAMENTO DE DESARROLLO

COMPUTACIOMNAL
[a}
Estado Rut Nombre Cargo sl FEFI-_'E '..:EEI-_'E
Horas Inicio Téermino
14271594~ LEYLA CARES PROFESIOMAL /
5 TR ey 44 1i/01/2002 3171242005
14071010- ROBERTO CARLOS PROFESICMAL f
= G e B MEDTHE i 44 04/01/2005 31712/ 2005
12103357- SEFORA NOEMI PROFESIOMAL f
= T Siagtaay 44 01/04/2004 317122005
WAl ENTINA
REGISTRADA 12272970 GWnGEiTcA LOPEZ T 01/05/2003 31/12/2005
g i CONTRATA
PEREZ
LEYLA CARES
Al presionar el acceso directo en el campo nombre HMONSALES es

posible acceder a la ficha de calificacion del personal seleccionado.
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Folio"C" M= 171
INFORME DE DESEMPENGD N° 1
Periodo 1 de Septiembre del 2004 al 31 de Enero del 2005

< Yolver JE,'] em-lar @]

[T FABLO EMILIO BARRECA PARRA T oo 150 5
—
FACTORES Y SUBFACTORES NOTA SUBFACTOR NOTA FACTOR Iz}

1. RENDIMIENTO

AL cumplimiento de |a labor realizada COEF. FTIE.

B .Calidad de |a labor realizada

T

2 . CONDICIONES PERSONALES

A . Interés por el Trabajo que realiza I COEF. PTIE.
B .Capacidad para realizar Trabajos en eguipa I
IU z = ID o 3.5 = ID.DD
3 . COMPORTAMIENTO FURNCIONARIO
AL cumplimiento de Mormas e Instrucciones COEF. FTIE.

B .Asistencia v Puntualidad

NN

i = |D & 2.5 = ID.DU

El despliegue muestra datos de Antecedentes de identificacion, Unidad de
desempefio del contrato, calidad, planta, grado, jefatura directa y sede. También se
despliega el detalle de la calificacion por factores y subfactores y coeficientes por
factor a evaluar.

Es posible registrar la calificacion y se actualiza el promedio en forma

automatica.

. . « Volver
Haciendo click sobre = ———, regresaremos a la muestra del Personal

Administrativo No Académico a Calificar.
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Folio"C" M= 171
INFORME DE DESEMPENO I¥° 1
Feriodo 1 de Septiembre del 2004 al 31 de Enero del 2005

< Volver ‘?Ui'déf Denwar @]

PABLO EMILIO BARREDWA PARRA 12007150- 5

BRI PISRES R ] T [Grado E.S. U.B.B.: 1]
DEPARTAMENTS DE DESARROLLS

‘COMPUTACIONAL ; 30302000

RAQUEL ORIANA PEREZ

FIERRG

Coancepcidn ‘

FACTORES ¥ SUBFACTORES NOTA SUBFACTOR NOTA FACTOR

A curnplimients de |a labor realizada COEF. PTIE,

B .Calidad de | labor realizada
= IU.UD

A Interés por el Trabajo que realiza COEF. PTIE,

N NER
]

B .Capacidad para realizar Tr

Mide el deseo del funcionario de perfeccionarse en el cumplimienta de sus obligaciones, de proponer la
realizacién de actividades v de soluciones ante los problermnas que se presenten v proponer objetivos o
procedimientos nuevos para la mejor realizacion del trabajo asignado.

A Cumplimiento de Mormaz e Instrucciones I COEF. PTIE.
B . Asiztenca v Puntualidad I

[p . * 2.5 = [0.00
Posicionando el Mouse sobre los Factores

¢ Rendimiento.
e Condiciones personales.

e Comportamiento funcionario.

Desplegara la definicion del Factor como se muestra aqui.

| ——

A "‘:'"—m|:‘“—W‘Mide el trabajo ejecutado durante el periodo, en relacion a las tareas encomendadas,

Posicionando el Mouse sobre los Sub Factores

e Cumplimiento de la Labor realizada.

e Calidad de labor realizada.

e Interés por el trabajo que realiza.

e Capacidad para realizar Trabajos en equipo.
e Cumplimiento de Normas e Instrucciones.

e Asistencia y Puntualidad.
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Desplegara la definicion del Sub Factor como se muestra.

w—
B . Capacidad psra realizar{Mide el deseo del funcionario de perfeccionarse en el cumplimiento de sus obligaciones, de proponer la

realizacidn de actividades y de soluciones ante los problemas que se presenten y proponer objetivos o
procedimientos nuevos para la mejor realizacion del trabajo asignado.

Haciendo un clic sobre @ podremos ver el resumen de asistencia del funcionario

que se esta evaluando.

Este resumen lo veremos en una ventana emergente:

HOJA DE ASISTENCIA DEL FUNCIONARTO
Periodo 1 de Febrero del 2005 - 30 de Junio del 2005

lrnprlrrt

MILTON EDGARDS FIERRO URIBE [ |ses1771-1
| 20302000 DEPARTAMENTO DE DESARROLLO COMPUTACIONAL
Concepcidn

Salo Permanencia Jornada Completa

Min, Atrasaos

Min, Salidaz Antes Total Mes
Febrero 2005

Marzo Z005

En esta ventana podremos encontrar un resumen mensual de los minutos de

atraso y salidas antes del funcionario, también el tipo de horario al que se encuentra
afecto.

. L
Para imprimir este resumen debemos hacer clic en .
Para ver una descripcién de los factores y notas debemos hacer clic sobre

?]

y se desplegara una ventana emergente:
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LOS FACTORES DE CALIFICACION ¥ NOTAS.

La calificacion evaluara los factores y subfactores
que se senalaran, por medio de notas que tendran
los siquientes valores y conceptos:

Generalmente su desemperio excede
los requerimientos que exige el
desarrollo del cargo.

Su desempeno satisface
completamente los requerdmientos
exigidos para el desamollo del cargo.

Su desempeno generalmente satisface
Satisfactorio los requerimientos que exige el
desarrollo del cargo.

Su desempenio es inferior a los
Insuficiente requerimientos que exige el desarmollo
del cargo.

Mo cumple con los requermientos que
exige el desarrollo del cargo.

Deficiente

Es posible registrar la calificacion haciendo clic sobre el boton , esta
opcioén permitira realizar todos los cambios que se estime pertinente a la calificacion,
los cuales quedaran registrados para su recuperacion en un ingreso posterior o una

modificacidn de ésta, sin que se encuentre finalizada (Enviada).

Cuando la calificacién esté lista y no desee realizar mas modificaciones, podra

: . , Sij| enviar : o . :
enviarla haciendo clic sobre | ; en este instante su calificacién sera enviada y

no se podran realizar mas modificaciones.
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Folio"G" N® 157

INFORME DE DESEMPENQ IN° 1
Feriodo 1 de Septiembre del 2004 al 31 de Enero del 2005

< Volver [@] I'-F-lmlr
Rut:

Calidad Juridica: Planta: Grado E.5. U.B.B.:
Unidad de Desempernio: Codigo:
Lugar de Desempefio: Nombre Jefe Directo:

Ahora podra imprimir la calificacion del funcionario, haciendo un clic sobre

, donde se desplegara una ventana emergente que contendra la calificacion

en formato para impresion y la Hoja de Observaciones del Funcionario.
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Folio"C"MN® 157

INFORME DESEMPENO T4°1

PERIODO DE INFORME : 1 de Septiembre del 2004 al 31 de Enero del 2005

Nombre Completo: LEYLA CARES MONSATVES
Rut: 142713%4- 2
Calidad Juridica: CONTEATA Planta: PEOFESIONAT
Grado E.S. U.EE.: 164
Unidad de Desempetiio: 30302000 DEPARTAMENTO DE DESAREOLLO COWMPTUTACIONAT.
Lugar de Desempefio: Concepridn
. . EAQUEL ORIANA PEREZ
Nombre Jefe Directo: FIERRO
FACTORES ¥ SUBFACTORES NOTA SUBFACTOR NOTA FACTOR

1. RENDIMIENTO

L Cumplimiento de la labor realizada 10
B . Calidad de la labor realizada 10 COEF. PTJE.
20 2 10 = 4 40,00
2 . CONDICIOMNES PERSOMNALES
LA Interés por el Trabajo que realiza 10
B . Capacidad para realizar Trabajos en ecuipo 10 COEF. PTJE.
20 2 10 * a5 35,00

Skt

2 COMPOARTAMIFEMTO FIIMOTAMMARTA

FOLIO “C*" IN° 157
HOJA DE OBSERVACIONES
INFORME DESEMPENO 1N°1

Nombre: LEYLA CARES MOINSATLVES Rut: 14271354- 2
Calidad Juridica: COMNTEATA FPlanta: FPROFESIONAT Grado E.5. UB.B.: 16

. o DEPARTAMENTO DE DESARROLLO =
Unidad de Desempeiio: COMPTTACTOM AL Codigo: 30302000
Lugar de Desempefio: Concepcidn Nombre Jefe Directive: RAQUEL ORIATA PEREZS FIEREO

En virtud de lo dispuesto en el Articulo 377, Articule 912 v Articule D20 pérrafic 2 del
Decreto M°1.825 del 7 de Septiembre de 1298 (Reglamento General de Calificaciones del
Personal afects al Estatute A dmamstratiee)), wvengo a formular las sipuientes observaciones:
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3.7 PROCESO DE CALIFICACION"’

3.7.1 Caracteristicas

1) Reglado

2) Con etapas diferenciadas: Precalificacion, Calificacion, Apelacion.
3) General y obligatorio. Con fecha de inicio y término.

6) Objetivo e imparcial: en base a criterios y notas predeterminados.

7) Contempla 4 Listas de Calificacion.

8) Efectos funcionarios: promocion, estimulos y eliminacion del servicio.

3.7.2 Criterios de Evaluacién’'®:
Factores / Subfactores

1) Factor Rendimiento: Mide trabajo ejecutado.
Subfactores:- Cumplimiento de la labor realizada.

- Calidad de la labor realizada.

2) Factor Condiciones Personales: Mide actitud en vinculacién.
Subfactores: - Interés por el trabajo que se realiza.

- Capacidad para realizar trabajos en equipo.

3) Factor Comportamiento Funcionario: Cumplimiento obligaciones.
Subfactores: - Cumplimiento de Normas e Instrucciones.

- Asistencia y puntualidad.

" Manual “Evaluacion del Desempefio Funcionario”, Notas, Fundamentos y Efectos Legales del
Proceso de Calificacion, elaborado por la Direccion General Juridica, basado en el Reglamento
General de Calificaciones de la Administraciéon Publica
8 Reglamento General de Calificaciones de la Administracion Publica, proporcionado por el

Departamento de Personal de la Universidad del Bio-Bio, Sede Chillan — Titulo Il Del Proceso

Calificatorio Parrafo 2°, Art°. 14-17
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3.7.3 Coeficientes

Los coeficientes por lo que debera multiplicarse las notas asignadas a cada

factor para obtener el respectivo puntaje seran los siguientes:

1) Directivos
Factor: Rendimiento 4,5
Factor: Condiciones Personales 3,5

Factor: Comportamiento funcionario 2,0

2) Profesionales y Técnicos
Factor: Rendimiento 4,0
Factor: Condiciones Personales 3,5

Factor: Comportamiento funcionario 2,5

3) Administrativos
Factor: Rendimiento 4,0
Factor: Condiciones Personales 3,0

Factor: Comportamiento funcionario 3,0

4) Auxiliares
Factor: Rendimiento 4,0
Factor: Condiciones Personales 3,0

Factor: Comportamiento funcionario 3,0
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3.7.4 Notas

1 -10 / Coeficiente Factor segun Planta

Nota 9 — 10 éptimo: Generalmente su desempeno excede los requerimientos
que exige el desarrollo del cargo.

Nota 7 - 8 bueno: Su desempefio satisface completamente los
requerimientos exigidos para el desarrollo del cargo.

Nota 5 — 6 satisfactorio: Su desempefio satisface generalmente los
requerimientos que exige el desarrollo del cargo.

Nota 3 — 4 insuficiente: Su desempefio es inferior a los requerimientos que
exige el desarrollo del cargo.

Nota 1 — 2 deficiente: No cumple con los requerimientos que exige el

desarrollo del cargo.

Puntaje Final

Notas 1 — 10 / Coeficiente Factor segun Planta (art. 17 Reglamento)

Las notas asignadas a los Subfactores se expresan en entero sin decimales y

la nota del Factor respectivo corresponde al promedio aritmético de las notas de sus

Subfactores.

Luego: Las notas de los Factores se multiplican por el coeficiente establecido

para cada uno de ellos -distinto segun Planta-, arrojando el numero definitivo de

puntos para cada Factor. La suma de esos puntos da el puntaje final y la lista de

calificacion del funcionario.

46



Tanto las notas de los Factores Como el puntaje resultante se expresan hasta
con dos decimales; pero si el tercer decimal fuera igual o superior a cinco se subira al

decimal siguiente.
3.7.5 Listas de Calificacion

4 Listas (10 - 100 puntos)
Resultado del proceso:
a) Lista N° 1, de Distincién, de 81,00 a 100 puntos.
b) Lista N° 2, Buena, de 46,00 a 80,99 puntos.
c) Lista N° 3, Condicional, de 30,00 a 45,99 puntos.
d) Lista N° 4, de Eliminacién, de 10,00 a 29,99 puntos

3.7.6 Deberes de los Intervitentes19

Todos: Deben actuar con responsabilidad, imparcialidad, objetividad y cabal
conocimiento de las normas legales y reglamentarias sobre calificaciones al
momento de formular los conceptos y notas asociados a los méritos o deficiencias de
los empleados.
a) Jefes Directos: Responsabilidad de las precalificaciones que efectuen.
b) Jefe Superior de la Institucion: Responsabilidad del cumplimiento anual
del proceso y deber de instruir para ello.

c) Institucidon: Deber de capacitar anualmente.

3.7.7 Etapas
. La calificacion corresponde a la Junta Calificadora, pero el proceso consta de
3 etapas:

19 Reglamento General de Calificaciones de la Administracion Publica, proporcionado por el

Departamento de Personal de la Universidad del Bio-Bio, Sede Chillan - Parrafo 5°, Art°®. 41
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. Precalificacion (Antecedente en Anotaciones Mérito y Demérito en Hoja de

Vida, Informes Desempefio (Ver anexo 1 y 2) e Informe Precalificacion (Ver

anexo 3).

. Calificacion

. Apelacién y Reclamo
% Periodos

e Periodo de evaluacion: Comprende doce (12) meses, desde el 1° de

septiembre de un afo al 31 de agosto del afo siguiente.

+ Extension del proceso de calificacion: Desde el 1° de septiembre al 30 de

noviembre.

«+ 12 Etapa: Precalificacion

¢ Qué es?: Es la evaluacién previa realizada por el Jefe Directo del funcionario.

Jefe Directo: Funcionario de quien depende en forma inmediata la persona a

calificar.

Contenido de Ila Precalificacion: Los conceptos, notas debidamente
fundamentadas y antecedentes que el jefe debe proporcionar por escrito,

considerando las anotaciones de mérito y demérito.

(Art. 19,20, y 21 Reglamento)

Precisiones:

-En su caso, el jefe directo debera apoyarse en informes de los encargados

inmediatos y/o en jefes anteriores.

-La fundamentacién debe realizarse Factor por Factor, Subfactor por Subfactor,
haciendo una relacion precisa y clara de los hechos objetivos del periodo que
justifican evaluacion y guardando coherencia entre notas, valores y conceptos

(ponderacién en N° y en letras).
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Debe notificarse personalmente al interesado, explicando a éste el contenido de la

evaluacion.

¢ Cual es la forma de cumplimiento de la precalificacion?

Se cumple basicamente con la emisién, por parte de los Jefes Precalificadores, de

los siguientes instrumentos:

Dos (2) Informes de Desempefio del personal de su dependencia: 1° septiembre-31
enero /1° febrero -30 junio. Consideran Hoja de Observaciones del funcionario. Se
notifican personalmente dentro de los 10 dias siguientes. Plazo Observaciones

funcionario: 2 dias.

La respectiva Precalificacion: Plazo de 10 dias desde entrega Hoja de Vida.

Notificacion personal en los 2 dias siguientes. Plazo Observaciones: 5 dias.

Importancia de la Precalificacion

Es antecedente necesario de la Calificacion: La Junta Calificadora debe adoptar
sus resoluciones teniendo en consideracion, necesariamente, la Precalificacion del
funcionario hecha por su Jefe Directo, constituida por los conceptos, notas y
antecedentes que éste debe proporcionar por escrito. Entre los antecedentes, se
consideraran las anotaciones de mérito o de demérito que se hayan efectuado,

dentro del periodo, en |la Hoja de Vida del funcionario.

Sin Precalificacion o con una Precalificacion insuficientemente fundada, la Junta NO

puede calificar y si lo hiciere existiria un vicio de legalidad en el proceso.

Es también un elemento fundamental del Sistema, pues hecha en tiempo y forma,

legitima utilidad del proceso evaluacién y cumple un rol formativo:
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Funcionario: Puede conocer los aspectos positivos de su desempefio y aspectos

por mejorar.

Jefe Directo: Puede conocer y supervisar adecuadamente a su personal, optimizar
sus funciones y ordenar el logro de las metas de la Unidad, considerando el

desempenio del personal.

Por ello: Debe incidir en las calificaciones del propio precalificador.

Art. 41 inciso 2° EA: “Los jefes seran responsables de las precalificaciones que

efectuen”. “La forma en que lleven a cabo este proceso debera considerarse para los

efectos de su propia calificacion.”

« 22 Etapa: Calificacion

¢ Qué es?: Es la evaluacién efectuada por la Junta Calificadora, teniendo como base

la Precalificacion del Jefe Directo del funcionario.
Organo Calificador: Junta Calificadora (exc: art.34 inc. final EA).

Composicion: Los cinco (5) funcionarios de mas alto nivel jerarquico, con excepciéon
del Jefe Superior, y un representante del personal, elegido por éste, segun

estamento a calificar.
Indelegabilidad: Las funciones de los miembros son indelegables.

Derecho a voz: Asociaciéon de Funcionarios con mayor representacion del servicio o

institucion.

La Calificacion se compone de
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Presidencia: Funcionario de mas alto nivel jerarquico que la integre.

Secretario: Jefe de la unidad de personal o quien haga sus veces, el que ademas la

asesorara técnicamente. A falta de éste, sera designado por la Junta.

Quérum: Los acuerdos de la Junta Calificadora se adoptaran por mayoria de votos.

En caso de empate, decidira el voto del Presidente.
Acuerdos de la Junta Calificadora

Fundamentacion de los acuerdos: Los acuerdos de la Junta Calificadora deberan
ser siempre fundados y se anotaran en las Actas de Calificaciones que llevara el

secretario, como ministro de fe.

Esta obligacion es consecuencia del Principio de Juridicidad de las actuaciones

administrativas, que conlleva que éstas tengan siempre una motivacion y un
fundamento racional y no obedezcan al mero capricho de la autoridad pues, en tal

caso, resultarian arbitrarias y, por ende, ilegitima.

La Contraloria General de la Republica ha entendido que la necesidad de fundar los
acuerdos impone a la Junta Calificadora el que dichos acuerdos enuncien “los
motivos, razones, causas especificas y circunstancias precisas que se han
considerado para asignar a un funcionario una determinada calificacion,
antecedentes que por si mismos deben conducir al resultado de la evaluacion
verificada, debiendo existir, I6gicamente, una concordancia entre el fundamento

emitido y las notas asignadas al empleado” (dictamen N° 49.415, de 2006).

Doble finalidad:

Que el servidor pueda asumir adecuadamente su defensa a través de los recursos

legales para impugnar su calificacién y no quede en la indefension.

Que pueda mejorar su comportamiento laboral en el siguiente periodo,

especialmente en los aspectos que han significado disminucién de su evaluacién.
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Por ello la calificacion debe ser notificada por el Secretario de la Junta, entregando al
funcionario copia autorizada del acuerdo respectivo, exigiendo la firma de aquél o

dejando constancia de su negativa a firmar.

Antecedentes a considerar

Hemos dicho que la Junta Calificadora debe adoptar sus resoluciones teniendo en
consideracion, necesariamente, la precalificacion del funcionario hecha por su jefe
directo, constituida por los conceptos, notas y antecedentes que éste debe
proporcionar por escrito y que entre los antecedentes deben considerarse las

anotaciones de mérito o de demérito que se hayan efectuado, dentro del periodo, en

la hoja de vida del funcionario.

En todo caso, aunque un funcionario no registre ninguna anotacion mérito en el

periodo, podra ser igualmente calificado en Lista N° 1, De Distincidn.

Atribuciones de la Junta Calificadora

La Junta Calificadora cuenta con amplias facultades, en el ambito de su

competencia.

Asi, para el cumplimiento de su cometido, podra requerir la concurrencia de cualquier
funcionario calificado o su respectivo Precalificador, y asimismo, disponer todas las

diligencias y actuaciones que estime necesarias.

«+ 32 Etapa: Apelacion y Reclamo

Son los recursos con que cuenta el funcionario en contra de la resolucién de la Junta

Calificadora.

- La apelaciéon es para ante el Jefe Superior de la Institucion, quien debe

resolverla fundadamente, teniendo a la vista todos los antecedentes de la
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calificacion. Oportunidad: En el acto de notificacion de la resolucién de la Junta o
dentro de los 5 dias siguientes, ante la misma Junta, que debe remitirla a la

autoridad superior en 3 dias.

- El reclamo se presenta ante Contraloria General de la Republica, conforme al
articulo 160 EA. Oportunidad: Plazo de 10 diez habiles desde que se tiene
conocimiento de la situacién, resolucion o actuacion que da lugar al vicio de que
se reclama.
» Requiere apelacion previa.
» Refiere a posible existencia de arbitrariedades o vicios de legalidad. No a
mérito o desempeio de funcionarios.
Efectos
(arts. 50, 51 y 52 EA)

Permanencia en el Servicio: El funcionario calificado por resolucion ejecutoriada en
Lista 4 o por dos afios consecutivos en Lista 3 debe retirarse del servicio dentro de
los 15 dias habiles siguientes al término de la calificacion. Si no procede asi, se le

declarara vacante el empleo desde el dia siguiente a esa fecha.

Formacién de Escalafén: Con el resultado de las calificaciones ejecutoriadas se
confecciona un Escalafon, disponiendo a los funcionarios de cada grado de la
respectiva planta en orden decreciente, segun el puntaje obtenido. En caso de
empate, los funcionarios se ubicaran en el Escalafon de acuerdo a antigliedad:
cargo/ grado/ Institucion/ Administracion del Estado/en caso de mantenerse, decidira

Jefe Superior.?°
3.7.8 Documentos del Sistema®

La Normativa Vigente indica la utilizacion de los siguientes documentos en relacion a

los funcionarios:

2 Manual “Evaluacién del Desempefio Funcionario”, Notas, Fundamentos y Efectos Legales del
Proceso de Calificacion, elaborado por la Direccion General Juridica, basado en el Reglamento
General de Calificaciones de la Administracion Publica

2 Memoria “Andlisis Critico del Sistema de Evaluacion de Desempefio de Funcionarios No
Académicos de la Universidad del Bio-Bio”, Contador Auditor, Concepcion 2007
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- Hoja de Vida: Se registrara las anotaciones de mérito o demérito de los
funcionarios producidos durante el respectivo periodo de calificaciones, la que
debera mantenerse actualizada y estar a disposicion del trabajador cada vez
que lo requiera. Ademas en ella debera dejarse constancia de la

precalificacion del funcionario.

Son anotaciones de mérito aquellas destinadas a dejar constancia de
cualquier accion del empleado que implique una conducta o desempefio del
funcionario destacado. Entre éstas figuran aspectos tales como la adquisicion de
algun titulo u otra calidad especial relacionada con el servicio, cuando éstos no sean
requisitos especificos en su cargo, como asimismo la aprobacion de cursos de
capacitacion que se relacionen con las funciones del servicio, el desempefo de
labores por periodos mas prolongados que el de la jornada normal, la realizacion de
cometidos que excedan de su trabajo habitual, la ejecucién de tareas propias de

otros funcionarios cuando esto sea indispensable, etc.

Son anotaciones de demérito aquellas destinadas a dejar constancia de
cualquier accion u omisién del empleado que implique una conducta o desempefio
del funcionario reprochable. Entre éstas se consideran el incumplimiento manifiesto
de obligaciones funcionarias, tales como infracciones a las instrucciones y érdenes
de servicio y el no acatamiento de las prohibiciones contempladas en la ley N°

18.834, y los atrasos en la entrega de trabajos.

Al registrar una anotacién de mérito o de demérito se debe especificar el

Factor con que se relaciona.

El jefe directo debera notificar por escrito al funcionario acerca del contenido y
circunstancia de la conducta que da origen a la anotacion, dentro del plazo de tres
dias de ocurrida. El funcionario, dentro de los cinco dias siguientes a la fecha de la
correspondiente notificacion, podra solicitar al jefe directo que se deje sin efecto la
anotacién de demérito o que se deje constancia de las circunstancias atenuantes que
concurran en cada caso. La orden de anotacion que realice el jefe directo, debera
emitirse al Jefe de la Oficina de Personal dentro de los cinco dias siguientes al
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cumplimiento de los plazos antes mencionados. El funcionario podra solicitar a su
jefe directo que se efectuen las anotaciones de mérito que a su juicio sean
procedentes. El jefe directo esta facultado para aceptar o rechazar la solicitud del

funcionario.

En el evento de que el jefe directo rechazare las solicitudes del funcionario,
debera comunicarlo por escrito en el plazo de cinco dias a la unidad de personal,
acompanando los fundamentos de su rechazo; si no se produjese tal comunicacién
se entendera aceptada la solicitud del funcionario. Esta comunicacién de rechazo
debera ir con copia a la respectiva Asociacion de Funcionarios, cuando el funcionario
lo solicite expresamente. Si el jefe directo no efectuase tal comunicacion se

entendera aceptada la solicitud del funcionario.

- D
os informes de Desempeino: Estos informes de desempefio deben ser
emitidos por los precalificadores. El primero, entre el 01 de Septiembre al 31
de Enero, y el segundo entre el 01 de Febrero y el 30 de Junio: se describe el
comportamiento laboral de cada funcionario por el periodo de cinco meses.
Estos informes deben considerar una hoja de observaciones del funcionario,
donde este podra hacer presente su opinién sobre el informe dentro del plazo
de dos dias contados desde su notificacion. Deben ser notificados
personalmente dentro de los diez siguientes a la fecha de cumplimiento del
respectivo informe. Si el trabajador no formulare observaciones al informe y lo
firma, el jefe directo entregara a la Oficina de Personal el Informe de
Desempefo, dentro de los tres dias siguientes de cumplido el plazo de

notificacion de dicho informe.

- H
oja de Precalificacion: Esta hoja sera entregada por el jefe de la oficina de
personal al jefe directo, para que este efectué la precalificacion. Se constituye

por conceptos, notas las cuales deberan ser fundamentadas, y antecedentes
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que este debera proporcionar por escrito, considerandose para este efecto las
anotaciones efectuadas en la hoja de vida y en los dos Informes de

Desemperio elaborados en Marzo y Julio.

Para realizar la precalificacion, la oficina encargada del personal, o la que
haga sus veces, debera entregar al jefe directo, dentro de los primeros tres dias del

mes de septiembre de cada afio, las hojas de vida del personal de su dependencia.

- Hoja de Calificacion: Es el documento en el cual la Junta Calificadora,
resume y valora anualmente el desempefio de cada trabajador en relacién a
los factores de calificacion que establece el presente reglamento y deja

constancia de la lista en que quedo calificado.

Estos documentos son utilizados en las distintas etapas del proceso de
Evaluacion, tomando en cuenta las condiciones de trabajo y los procedimientos

establecidas para la realizacion del Informe de Desemperio.

3.7.9 Calendario del Proceso

1) Poner a disposicion de los Organos Universitarios los siguientes documentos

originales, en las fechas que se indican:

o Hoja de Vida: Dentro de los 15 primeros dias del mes de Agosto de cada

ano.

o Hoja de Informes de Desempeino (2) y Hojas de Observaciones del
Funcionario:
+ Informe y Hoja de Observaciones N°1: Dentro de la ultima semana

del mes de Enero de cada ano.
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+ Informe y Hoja de Observaciones N°2: Dentro de la ultima semana

del mes de Junio de cada ano.

o Hoja de Precalificacion y Hojas de Observaciones del Funcionario a la
Precalificacion: Dentro de la ultima semana del mes de Agosto de cada

ano.

o Hoja de Calificacion emitidas por la Junta Calificadora: Al término de
las sesiones de la Junta Calificadora, a contar del 15 de Octubre de cada

ano.

3.7.10 Facultad de la Junta Calificadora Central*:

La Junta Calificadora adoptara sus resoluciones teniendo en consideracion
necesariamente, la precalificacion del funcionario hecha por su jefe directo, la que
estara constituida por los conceptos, notas y antecedentes que este debera
proporcionar por escrito. Entre los antecedentes, se consideraran las anotaciones de
mérito o de demerito que se hayan efectuado dentro del periodo anual de
calificaciones, en la hoja de vida que llevara la oficina encargada del personal para

cada funcionario.

Para el cumplimiento de su cometido la junta calificadora podra requerir la
concurrencia de cualquier funcionario calificado o su respectivo Precalificador,

asimismo, disponer todas las diligencias y actuaciones que se estime necesarias.

No obstante lo sefialado en el presente Instructivo-Reglamento, aunque un
funcionario no registre ninguna anotacion de mérito en el periodo respectivo, podra

ser igualmente calificado en la Lista N°1 de Distincion.

Antecedentes y Elementos que se pueden tener presente al momento de la

Aplicaciéon de los Factores y Subfactores a usar en el Proceso de

2 Reglamento Instructivo sobre calificaciones del personal administrativo de la Universidad del Bio-
Bio
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Calificaciones. Estos antecedentes solo seialan para apoyar la gestion del
Precalificador?’.

RENDIMIENTO:

a) Cumplimiento de la labor realizada.
Alude al volumen de trabajo realizado en circunstancias normales, su rapidez
y oportunidad de ejecucion.
Antes de evaluar este factor compare el volumen de trabajo del calificado con
los estandares que usted mismo haya fijado para su unidad.
Hagase las siguientes preguntas que pueden ayudarlo a decidir:
¢, Cumple siempre con el trabajo que deberia hacer?
¢ Rinde con relacién a la medida que usted ha establecido para su Unidad?
¢ Rinde mas Rinde menos?
¢ Acaba su trabajo regular en un tiempo razonable?

¢Acaba una cantidad de trabajo superior al promedio?

b) Calidad de la labor realizada.

Mide aspectos cualitativos del trabajo en cuanto a aportes que lo optimicen;

ausencia de errores u otros aspectos que afecten el rendimiento esperado

Hagase las siguientes preguntas que pueden ayudarlo a decidir:

¢ Es confiable el trabajo del funcionario? ;Necesita revision exhaustiva?
¢ Debe revisarse su trabajo constantemente?

El resultado de su trabajo: ¢ Es poco satisfactorio?

El funcionario: ¢ Es muy lento en su trabajo?

El trabajo del funcionario: ¢ Es satisfactorio?

El funcionario: ¢ Ejecuta gran cantidad de trabajo de la mas alta calidad?

CONDICIONES PERSONALES:

a) Interés por el trabajo que realiza

= Reglamento Instructivo sobre calificaciones del personal administrativo de la Universidad del Bio-
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Alude al deseo del funcionario de perfeccionarse en el cumplimiento de sus
obligaciones, a su capacidad para sugerir y/o iniciar tareas (sin que estas el
hayan sido solicitadas) y, al mismo tiempo, a su capacidad para proponer

soluciones a problemas que se presenten.

Hagase las siguientes preguntas:

¢ Hace aportes originales y creativos de naturaleza positiva?

¢ Demuestra interés por lo que hace? ;Se observa superacion?
¢, Siempre tiene peros, pocas veces ofrece sugerencias?

¢Muy ingenioso en sus sugerencias, muy original?

b) Capacidad para realizar trabajo en Equipo

Alude al grado en que el calificado esta comprometido con el logro de un buen
rendimiento de la unidad, integrandose al trabajo de equipo y colaborando con el

mejorando la calidad de trabajo y el cumplimiento de los plazos.
Hagase las siguientes preguntas:
¢, Colabora con el trabajo de los otros?
¢Le interesa los resultados del Equipo?
¢ Facilita el trabajo de los otros?
¢ Efectua contribuciones y aportes positivos?
COMPORTAMIENTO FUNCIONARIO:
a) Cumplimiento de normas e instrucciones
Mide el respeto a normas, reglamentos e instrucciones de la Institucion.

Evalua el cumplimiento adecuado y oportuno de las o6rdenes, tareas y

cometidos que impliquen sus obligaciones funcionales.



Hagase las siguientes preguntas:

¢ Es necesario recordarle frecuentemente lo que debe hacer?

¢, Cumple con los plazos establecidos para la entrega de trabajos?
¢ Acepta las responsabilidades que le dan?

¢,Cumple con los procedimientos de trabajo?

¢ Acata las normas?

b) Asistencia y Puntualidad

Mide la presencia o ausencia del funcionario en el lugar del trabajo y la

exactitud en el cumplimiento en la jornada laboral.
¢,Cumple los horarios establecidos para su jornada de trabajo?
Deduzca una evaluacion a partir de las siguientes interrogantes:

e Es puntual
e Registra atrasos ocasionalmente

e Frecuentemente llega atrasado

La Evaluaciéon de Desemperio y su relacion con la Descripciéon de Cargo
de los funcionarios de la Universidad del Bio-Bio, con la implementacion de un

Sistema de Gestién de Calidad®*

El (la) Rector(a) de la Universidad del Bio-Bio por intermedio del (la)
Vicerrector(a) de Asuntos Econdmicos ha definido y establecido procedimientos para
asegurar que el personal que realiza trabajos que afectan directamente a la calidad

de los servicios, sea competente.

La educacién, formacion, habilidades y experiencia del personal se encuentran
definidas en las Descripciones del Cargo las cuales son mantenidas por el(as)

Jefe(a) del Departamento de Normalizacion y Certificacion. La revisién y

24 Sistema de Gestion de Calidad Departamento de Normalizacién y certificacion, Manual de Calidad
http://normalizacion.ubiobio.cl/doc_ubb.htm
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actualizacion de estas descripciones es realizada por los (las) Directores(as), en la
medida que se produzcan cambios en las funciones que cumple cada funcionario o
en la circunstancia que se cree un nuevo puesto. Estas modificaciones las realiza el
Jefe del Departamento de Normalizacion y Certificacion, utilizando el instructivo

documentado Creacion y Modificacion de Descripciones de Funciones de Cargo.

Para determinar la competencia y la formacion, asegurando que sea el mas
idoneo al recurso requerido por la Rectoria, se recurre a las Descripciones de
Funciones de Cargo, en las cuales se describen las acciones requeridas para cumplir
con los requisitos y en el procedimiento “Calificacibn de Funcionarios No
Académicos(as). La responsabilidad para el cumplimiento de este proceso recae en

el Director de Recursos Humanos.

3.8 CARRERA FUNCIONARIA EN EL SECTOR PuUBLICO?®

Es esencial que a cada trabajador, independiente del sector productivo al que
pertenezca, se le deban reconocer derechos y también asignar deberes. El Estatuto
Administrativo en sus articulos 89 al 118 desarrolla la mayoria de los derechos para
los funcionarios de la Administracion Publica, articulos que a su vez estan agrupados

por materias y estas son:

e Normas Generales, del articulo 89 al 92: Aqui se encuentra con una frase muy
importante a la hora de analizar las variables que hacen la diferencia entre el
sector publico y privado “Todo funcionario tendra derecho a gozar de
estabilidad en el empleo y a ascender en el respectivo escalafén, salvo los
cargos de exclusiva confianza; participar de los concursos, hacer uso de
feriados, permisos y licencias. Es decir, esta fijado por ley que el funcionario

tiene establecido como derecho  gozar de estabilidad en el empleo, a

25 Memoria “Analisis y Propuesta de la Carrera Funcionaria en los Servicios Publicos”, Pag. 23 a 27,
La Carrera Funcionaria en el Sector Publico, Autora Alejandra Funtealba Navarro, Ingeniero de
Ejecucion en Produccion, Concepcion septiembre 2012
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diferencia del sector privado que la estabilidad no esta considerada de esta
forma.

e De las remuneraciones y asignaciones se regulan desde el articulo 93 al 101.

e De los feriados y los permisos, desde el articulo 102 al 110 y define lo que son
los feriados y permisos respectivamente, ademas de cuando proceden y los
requisitos para obtenerlos.

e De las licencias médicas, establecido en los articulos 111 al 113.

e De las prestaciones sociales, del articulo 114y 118.

Todos estos derechos deberan estar sujetos a la decision de la autoridad, es
decir, que para poder ejercerlos no se debe pasar a llevar a la autoridad que
corresponda, aunque sean considerados derechos, el funcionario tiene la obligacion

de someterse a la decision previa de la autoridad competente.

En el Estatuto Administrativo esta consagrado el derecho a tener estabilidad
laboral y con la salvedad que se incluyen aqui solo los funcionarios de planta de la

Administracion Publica.

Asimismo, este personal gozara de estabilidad en el empleo y solo podra
cesar en el por renuncia voluntaria debidamente aceptada, por jubilacién o por otra
causa, basada en su desempefio deficiente, en el incumplimiento de sus
obligaciones, en la perdida de los requisitos para ejercer la funcion. Lo anterior, es
sin perjuicio de la facultad que tiene el Presidente de la Republica o la autoridad

llamada a hacer el nombramiento en relacion con los cargos de exclusiva confianza.

La carrera funcionaria “Es un sistema integral de regulacion del empleo
publico, aplicable al personal titular de planta, fundado en principios jerarquicos,
profesionales y técnicos, que garantiza la igualdad de oportunidades para el ingreso,
la dignidad de la funcién publica, la capacitacidon y el ascenso, la estabilidad en el
empleo, y la objetividad en las calificaciones en funcion del mérito y la antigtiedad”.?®

Al analizar esta definicién se pueden agregar dos elementos importantes, en

primer lugar se menciona que la carrera funcionaria solo es aplicable al personal

% Estatuto Administrativo, Art.3°, Letra F
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titular de planta, es decir quedan fuera de ella los trabajadores a contrata, y también
una gran mayoria como son el personal a honorarios, 6sea que los derechos
establecidos en el Estatuto Administrativo no son aplicables a un gran porcentaje de
funcionarios, lo que en resumidas cuentas permite afirmar que la carrera funcionaria
y la estabilidad del empleo, asi como la igualdad de oportunidades entre otras cosas,

no esta asegurada para todos los funcionarios publicos.

El segundo punto importante a recalcar es la frase donde sefala que las
calificaciones deben ser objetivas en funcion del mérito y la antigliedad. Para medir
el mérito de un funcionario debe someterse a una evaluacion de desempeno, por lo
tanto este tema de las evaluaciones cobra vital importancia dentro de la carrera
funcionaria, sobre todo por el tipo de evaluacion que se realiza a los funcionarios

publicos y que contrasta de manera muy nitida con la hecha por el sector privado.

La carrera funcionaria desde la perspectiva del desarrollo de la organizacion,
se entiende como un proceso en el cual una persona desempefia cargos, cada uno
con un nivel de responsabilidad mayor, para esto es necesario contar con una

politica de promociones.

La promocion no esta referida a un simple cambio de grado en las distintas
plantas, sino a un cambio de funciones y responsabilidades, apoyado de un
adecuado sistema de capacitacion, perfeccionamiento, nivel de formacion,

calificacion, un ajuste en la politica y procedimientos de remuneraciones.

La definicion que entrega el Estatuto Administrativo, sobre los derechos que

protegen la carrera funcionaria son basicamente dos:

a) El derecho a la funcion.

e El derecho a permanecer en el empleo, aqui la continuidad del trabajador
gueda condicionada a que no sobrevenga una causal legal de expiracion de
funciones. Estas pueden provenir de las decisiones unilaterales de la
autoridad en las cuales no interviene la voluntad del afectado, como por
ejemplo puede ser una medida expulsiva o de destitucion y se da cuanto el

afectado solicita su renuncia.
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e Derecho a no ser cambiado de las funciones que esta desempefiando, a

menos que una causa legal lo autorice. Aqui el funcionario tiene todo el
derecho a exigir que no se le cambie de funcion, para las cuales fue

nombrado.

El derecho a ser promovido.

La ley establece que para efectos de la carrera funcionaria cada
institucion, podra tener las siguientes plantas de personal: de Directivos, de
Profesionales, de Técnicos, de Administracion y de Auxiliares. Dicha carrera
funcionaria se “iniciara con el ingreso en calidad de titular a un cargo de planta
y se extendera hasta los 6rganos de jerarquia inmediatamente inferior a los de

exclusiva confianza”.

En el aino 2003 se hicieron modificaciones importantes a la carrera
funcionaria, dictando para tal efecto la ley 19.882 o ley del nuevo trato, que
introduce importantes modificaciones al Estatuto Administrativo, entre las que

se pueden enumerar:

e Los cargos de jefes de departamentos y los de niveles de jefaturas
jerarquicos seran de carrera, es decir, cualquier persona que posea los
requisitos para postular podra hacerlo en conformidad a las leyes y a
los conductos regulares, eliminando asi varios cargos de exclusiva
confianza y adoptaran de esta forma la modalidad de concursos
publicos.

e Se introducen modificaciones a los procesos de encasillamiento del
personal que se hayan originado en la fijacion o modificacion de plantas
de personal, para ello hay que seguir una serie de nuevos
procedimientos.

e También hay modificaciones al tema de la concursabilidad de los

cargos.
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En el Titulo VI de la ley del Nuevo trato se establecen normas generales y
bases del nuevo sistema de Alta Direccion Publica que tiene por objetivo seleccionar
de manera transparente y ademas otorgar la posibilidad de promover a los
funcionarios que poseen requisitos establecidos en la ley, y con ello beneficia al

sistema de carrera.

Estan descritos en aquella definicibn de carrera funcionaria y las
modificaciones que se ha producido al Estatuto Administrativo con respecto a esta
materia, la existencia de nuevas normas para regular el acceso y la permanencia en
el sector publico. Adquieren e incorporan cada dia mas la tan temida por muchos,

pero anhelada por otros, competitividad, referida en términos de promociones.

Este concepto que deberia venir de la mano con el concepto de flexibilidad y
rotacion, hace que cada vez la administracion publica se privatice en el sentido de
introducir nuevas formas de incorporacion de personal que vayan en beneficio de la
eficiencia, la eficacia, y la economia de los procesos, y también porque no, pasar de
una administracion burocratica y técnica, a una administracion publica moderna, agil

y flexible.
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4 METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

4.1 Tipo DE DISENO

La metodologia utilizada para el desarrollo del trabajo es cuantitativa y el tipo
de investigacion es descriptiva, dado que busca especificar propiedades,
caracteristicas, rasgos importantes de objeto de estudio. Describiendo las tendencias

de la poblacién sujeto a estudio (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010).

4.2 UNIDAD DE ANALISIS

La Unidad sujeta a estudio corresponde a la Universidad del Bio-Bio, sede
Chillan y sede Concepcion. Los sujetos a estudio corresponde a los funcionarios
administrativos, con una antigledad laboral superior a 6 meses, estén contratados
bajo la modalidad planta o contrata, y cumplan el rol de Calificador y/o Calificado en

el proceso de calificacion vigente.

4.3 POBLACION Y MUESTRA

La poblacién esta conformada por 713 Funcionarios Administrativos de la
Universidad del Bio-Bio. De los cuales 599 son calificados y 114 que cumplen el rol
de calificadores pero a su vez, en su gran mayoria, también son calificados por las
instancias superiores segun corresponda, todo ello regulado por la Ley 18.834 del
Estatuto Administrativo y por el reglamento general de calificaciones para los

funcionarios publicos (Tabla 1).

Tabla 1: Delimitacion Poblacion Sujeta a Estudio

. . Cantidad .
Rol Funcionario . . Proporcion
Funcionarios

Calificadores 114 16%
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Calificados 599 84%

Total 713 100%

Para determinar la muestra se utilizd el método de muestreo probabilistico
estratificado proporcional, para lo cual es necesario dividir la poblacién en
subpoblaciones o estratos, y se selecciona una muestra para cada estrato
(Hernandez et al., 2010). En esta investigacion el estrato corresponde a los

funcionarios sujetos a estudio segun el rol que adquieren el proceso de calificacion.

El primer paso es calcular la muestra de funcionarios a encuestar, la cual se
determind utilizando el muestreo proporcional exhibido en Bernal (2000).
Considerando que la poblacion corresponde a 713 funcionarios, con un nivel de
confianza del 90% y un error de 10% la muestra corresponde a 62, tal como se

exhibe a continuacion:

Dénde:

B 7> pgN ~ (1,65)>*0,5%0,5*713 ~
T (N-D) 122 pg  (T1B-DFO) + (163 *0.5%0.5

n: Tamano de la muestra necesaria (62 funcionarios)
N: Universo de Funcionarios (713 funcionarios)

Z: Valor de sigma para la probabilidad pedida (1,65)
p: Probabilidad de que el evento ocurra (0,5)

g: Probabilidad de que el evento no ocurra (0,5)

e: error (0,1 6 10%)

Nivel de confianza 90%

Posteriormente, se estratifica la muestra en relacion a cada estrato, para lo

cual el factor determinado es el siguiente:
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92 08725
N 713

Tras multiplicar el factor por cada estrato, la muestra proporcional determinada

corresponde a 52 funcionarios calificados y 10 calificadores (Tabla 2).

Tabla 2: Determinacion Tamano Muestral

. . Cantidad Muestra por
Rol Funcionario . .
Funcionarios Estrato
Calificadores 114 10
Calificados 599 52
Total 713 62

4.4 CRITERIOS DE ELEGIBILIDAD

e Criterios de Inclusion
Calificado: Profesionales y Técnicos, Administrativos y Auxiliares, cuya antigiiedad
laboral sea superior a 6 meses y estén contratados a planta o contrata.
Calificador: Directivos, Profesionales y Administrativos, cuya antigiedad laboral sea

superior a 6 meses y con la condicion de contratacion a planta.

e Criterios de Exclusion
La encuesta no se aplicara a los funcionarios administrativos que no estan dentro del
proceso de calificacion:
- Jefe superior de la institucién (Rector) y su subrogante legal (Pro Rectora).
- Miembros junta calificadora central.
- Delegado del personal.
- Dirigentes asociaciones de funcionarios.

- Funcionarios con desempefio inferior a 6 meses por cualquier causa.
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- Funcionarios que hayan cesado sus funciones por mas de 6 meses

- Autoras de la presente investigacion.

e Criterios Eliminacion
- Funcionarios que no respondieron la totalidad de los items de los instrumentos

de recoleccién de informacion.

4.5 ASPECTO ETICO DE LA INVESTIGACION

Con la intencién de dar inicio a la investigacion, se solicité a través de una
carta las autorizaciones correspondientes a las distintas instancias administrativas,
Direccion de Recursos Humanos, Departamento de Personal y el Departamento de
Normalizacion y Certificacion de la Universidad del Bio-Bio, explicandoles el
proposito del estudio asi como el protocolo de levantamiento de datos. Al mismo
tiempo, se solicitd acceso a informacion relativa al proceso de Calificacion, a las
nominas de los funcionarios no académicos, concedidas por el departamento de

personal de las distintas sedes.

Se solicitara a los Jefes de Departamento de Personal segun corresponda que
informen que realizaremos una encuesta para que los funcionarios colaboren en el

proceso de aplicacion de la misma.

Se informé a través de correo electréonico que aquellos funcionarios que
respondieran el cuestionario asumian su consentimiento voluntario de participar en

la investigacion.

4.6 PROCEDIMIENTO PARA LA RECOLECCION DE DATOS

Se inicié el trabajo de campo con la contabilizacion, ordenamiento de los

funcionarios que cumplen con la condicion de ser calificador y calificado.

Posteriormente se confecciona los diferentes tipos de cuestionarios que se
aplicaran a los funcionarios administrativos, segun la selecciéon indicada

anteriormente.
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El cuestionario fue autoadministrado, ya que se proporcionara directamente a
los funcionarios que lo contesten, sin intermediarios y se enviara el link para
responder a través de correo electronico, o de forma impresa a aquellos que no

cuenten con ese medio.

4.7 DESCRIPCION DEL INSTRUMENTO RECOLECTOR

El cuestionario fue creado por los autores de este estudio y se desarrollé en
dos versiones una dirigida a los funcionarios con rol calificado y otra con a los

funcionarios con rol calificador.

La estructura del cuestionario es detallada en la Tabla 3, donde se exhibe que
la primera parte corresponde a las 8 variables categdricas consideradas, siendo
estas: los Afos de servicio en la institucion; Estamento; Tipo de planta; Tipo de

contrato; Género, Edad, Sede y Departamento al que pertenece.

La segunda parte se conforma por los items o afirmaciones, 37 en el caso de
los funcionarios calificados y 33 en el caso de los funcionarios calificadores, se
evaluan con una escala tipo Likert de cinco puntos, donde 1 es totalmente en

desacuerdo y 5 totalmente de acuerdo.

La tercera parte se conforma de preguntas abiertas, 3 preguntas para ambos
casos, donde se solicita informacién adicional, opiniones y sugerencias del proceso

de calificaciones.

Los cuestionarios administrados a funcionarios calificados y calificadores son

exhibidos en el Anexo N°4 y Anexo N°5, respectivamente.

Tabla 3: Descripcion del Cuestionario

Partes Cuestionario Cues_ti_onario Cue§t_ionario
Calificado Calificador
Parte I: Variables Categodricas 8 8
Parte II: items o Afirmaciones 37 33
Parte Ill: Preguntas Abiertas 3 3
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4.8 PROCESAMIENTO DE DATOS

La construccion tecnoldgica del cuestionario se realizé a través del programa
google Apps for Work (Aplicacion para el trabajo), que permitid su aplicacién por
medio de correo y el correspondiente recogimiento de las respuestas, para lo cual
posteriormente fueron traspasados los datos a una matriz en el programa Excel, que

permitié su analisis y la confeccion de tablas estadisticas y graficos respectivos.

A partir de lo cual se identificd la percepcion del funcionario administrativo
frente a la evaluacidon de desempefio y la relacién del mismo proceso con los

resultados laborales.
4.9 PROBLEMAS Y LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

La principal limitacion que existio en la realizacion del estudio es el acceso a la
informacion de la poblacion de funcionarios de la sede Concepcion de la Universidad
del Bio-Bio. Lo anterior, debido a que no existid la autorizacién respectiva para la
aplicaciéon del cuestionario, siendo esta una variable que escapa al control de los
investigadores, solo fue posible efectuar el trabajo de campo en la sede Chillan. Sin
embargo, la tasa de respuesta de esta sede logré ser superior al tamafno muestral

determinado.

Por lo cual, si bien no es posible tener la visidén de los funcionarios de ambas
sedes se logré alcanzar la muestra determinada por estrato. Considerando que en
este caso los estratos corresponden a funcionarios con rol calificador y calificado, no
a la sede en la cual desarrolla funciones, no viéndose asi afectados los objetivos y

resultados de esta investigacion.
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5 RESULTADOS

5.1 CARACTERIZACION SUJETOS A ESTUuDIO

Los funcionarios finalmente encuestados son 116, de los cuales el 84% (98
personas) corresponde a funcionarios calificados y el 16% (18 personas) restante a
funcionarios calificadores. El total de encuestados equivale a una tasa de respuesta
del 187%, guardando la misma proporcion que el tamafio muestral calculado (Tabla

4),

Tabla 4: Tasa de Respuesta

Funcionario Encuestados Muestra R:::f::seta
Calificadores 18 16% 10 16% 180%
Calificados 98 84% 52 84% 188%

Total | 116 100% 62 100% 187%

De los funcionarios calificadores encuestados, el 39% posee entre 11 y 20
afos de servicio en la Institucion, le sigue el 28% que evidencia entre 21 y 30 afios.
Por su parte, en el caso de los funcionarios calificados la mayoria (45%) tiene entre 0

y 10 anos de antigiedad en la Instituciéon (Grafico 1).

Grafico 1: Distribucion segun Afios de Servicio
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Asimismo, el 100% de los funcionarios calificadores pertenecen al estamento
No Académico, mientras en el caso de los funcionarios calificadores, el 89%

pertenece al estamento Académico y el 11% restante al estamento No Académico

(Grafico 2). Grafico 2: Distribucion segln Estamento
100%
~'89%
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60% g

3 0% ® Calificados
40%
20%

0% <
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En relacion al tipo de planta, los funcionarios calificadores pertenecen
mayoritariamente a planta profesional (56%), el 33% a planta directiva, sélo el 6%
corresponde a planta técnica y administrativa, respectivamente. En el caso de los
funcionarios calificados, las dos mayorias corresponden a planta técnica y

profesional con un 44% y un 26% respectivamente (Grafico 3).

Gréfico 3: Distribucion segtn Tipo de Planta
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A su vez, el 100% de los encuestados que cumplen el rol de calificador posee
un tipo de contrato a planta, mientras en el caso de los calificados el 59% posee tipo

de contrato a contrata y el 41% restante pertenece a planta (Gréfico 4).

Gréfico 4: Distribucion segun Tipo de Contrato
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Por otro lado, tanto para el caso de los funcionarios calificados como los
calificadores la proporcién de encuestados segun género es la misma, el 61% de los
encuestados corresponde a encuestados del género femenino, mientras el 39%

restante corresponde a personas del género masculino (Grafico 5).

Grafico 5: Distribucion segun Género
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Finalmente, la distribucion segun edad de los funcionarios, expuesta en el
grafico 6, muestra que en el caso de los calificadores mas de la mitad de los
encuestados (56%) corresponde a personas que tienen 51 afios y mas, el 28% se
ubica entre los 36 y 45 afos de edad, el 11% entre los 25 y 35 afos y el 6% restante
tiene entre 46 y 50 afios de edad. Por su parte, el 36% de los funcionarios calificados
se ubica en el rango de edad comprendido entre los 51 afios y mas, el 22% en el
rango entre los 36 y 45 afios de edad, el 21% entre los 25 y 35 afos de edad, y el

20% restante entre los 46 y 50 afios.

Gréfico 6: Distribucion segun Edad
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5.2 RESULTADOS POR PREGUNTA

Para efectos de la presentacién de resultados de las respuestas de los
calificadores no seran considerados los funcionarios de la planta auxiliar, ya que no

poseen personal a su cargo.

5.2.1 Frecuencia Relativa por ftems Cuestionario, Versién Calificador

En la Tabla 5 se observa que el 50% de los encuestados manifiesta estar de
acuerdo con la pregunta que indica “Estoy en conocimiento que el procedimiento de
calificacion de desempefio en la Universidad del Bio-Bio, se rige por la ley 18.834
Estatuto Administrativo”. Por su parte, sélo el 17% de la planta directiva se
encuentra totalmente en desacuerdo con esta opcion y el 22% se muestra totalmente

en de acuerdo con esta afirmacion.

Mayoritariamente las jefaturas encuestadas pertenecen a la planta profesional,
donde igual proporcion de encuestados se posiciona en las alternativas totalmente

de acuerdo, de acuerdo y totalmente en desacuerdo (30%).

Las Jefaturas de las plantas técnico y administrativo, con un solo funcionario
encuestado cada una, también sefialan que conocen el procedimiento, regido por la
ley 18.834.

Tabla 5: item “Estoy en conocimiento que el procedimiento de calificacion de desemperio en Ia
Universidad del Bio-Bio, se rige por la ley 18.834 Estatuto Administrativo”

Tipo de Planta

Alternativas Directivo Profesional Técnico | Administrativo Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 30% 0% 0% 17%
En desacuerdo 17% 0% 0% 0% 6%
Algo de Acuerdo 0% 10% 0% 0% 6%
De acuerdo 67% 30% 100% 100% 50%
Totalmente de Acuerdo 17% 30% 0% 0% 22%

Total 100% 100% 100% 100% 100%
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En relacién a si “Comprende el procedimiento de calificaciones que se realiza
dentro de la Universidad del Bio-Bio”, el 44% de las jefaturas encuestadas se mostro
de acuerdo y el 28% totalmente de acuerdo, mientras el 22% se mostrd totalmente
en desacuerdo, de los cuales todos corresponde a funcionarios de la planta
profesional. Los representantes de las plantas técnico y administrativo se mostraron

de acuerdo con este item (Tabla 6).

Tabla 6: item “Comprendo el procedimiento de calificaciones que se realiza dentro de la

Universidad del Bio-Bio”
Tipo de Planta

Alternativas Directivo Profesional Técnico | Administrativo Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 40% 0% 0% 22%
En desacuerdo 0% 0% 0% 0% 0%
Algo de Acuerdo 0% 10% 0% 0% 6%
De acuerdo 67% 20% 100% 100% 44%
Totalmente de Acuerdo 33% 30% 0% 0% 28%

Total 100% 100% 100% 100% 100%

Asimismo, al consultar si “las normas institucionales que regulan el proceso de
calificaciéon son conocidas por todos los funcionarios” el 44% y el 22% de los
encuestados manifestd encontrarse de acuerdo y algo de acuerdo, respectivamente,
especificamente la planta directiva se encuentra mayoritariamente de acuerdo (83%)
y algo de acuerdo (17%), mientras que en la planta profesional estan divididos los
resultados ya que presentan respuestas en todas las alternativas. Los encuestados

de la planta técnico y administrativo sefialan estar algo de acuerdo (Tabla 7).

Tabla 7: item “Las normas institucionales que regulan el proceso de calificacién son conocidas

por todos los funcionarios”
Tipo de Planta

Alternativas Directivo Profesional Técnico Administrativo Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 30% 0% 0% 17%
En desacuerdo 0% 20% 0% 0% 1%
Algo de Acuerdo 17% 10% 100% 100% 22%
De acuerdo 83% 30% 0% 0% 44%
Totalmente de Acuerdo 0% 10% 0% 0% 6%
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Total

100%

100%

100%

100%

100%

En la tabla 8 se refleja que el 50% de los encuestados, en su mayoria directivos,
“El proceso se ve respaldado por politicas y

respondieron estar de acuerdo que
procedimientos institucionales”. Se muestran asimismo,

respuestas muy divididas

entre todas las alternativas, principalmente los jefes pertenecientes a la planta

profesional. (Tabla 8).

Tabla 8: item “El proceso de calificacién se ve respaldado por politicas y procedimientos

institucionales”

Tipo de Planta

Alternativas Directivo Profesional | Técnico | Administrativo Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 30% 0% 0% 17%
En desacuerdo 0% 20% 0% 0% 11%
Algo de Acuerdo 0% 20% 0% 0% 11%
De acuerdo 83% 20% 100% 100% 50%
Totalmente de Acuerdo 17% 10% 0% 0% 11%

Total 100% 100% 100% 100% 100%

La Tabla 9 refleja que no existe una clara tendencia en la respuesta de los
encuestados al consultar si han recibido capacitacion acerca del proceso de
calificacién, no obstante, la frecuencia relativa mas alta la obtiene la alternativa
totalmente en desacuerdo, concentrando el 28% de los encuestados, le sigue la
opcion de acuerdo con el 22% de los encuestados. Por su parte, igual proporcién se
ubica en las opciones de respuesta fotalmente de acuerdo, algo de acuerdo y en
desacuerdo, equivalente al 17% de los encuestados (3 personas).

Tabla 9: item “He recibido capacitacion o instruccion formal, a través de la Direccion de
Recursos Humanos y Unidades correspondientes acerca del proceso de calificacion”

Tipo de Planta

Alternativas Directivo Profesional Técnico | Administrativo Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 50% 0% 0% 28%
En desacuerdo 17% 20% 0% 0% 17%
Algo de Acuerdo 33% 10% 0% 0% 17%
De acuerdo 17% 10% 100% 100% 22%
Totalmente de Acuerdo 33% 10% 0% 0% 17%

Total 100% 100% 100% 100% 100%
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Respecto a si “Las capacitaciones sobre el proceso de calificacién responden
a los intereses e inquietudes de las jefaturas”, las respuestas se dividen entre los
encuestados, mayoritariamente opinaron estar de acuerdo (28%) o algo de acuerdo
(22%), la otra proporcion de encuestados se ubica en la opcion totalmente en
desacuerdo (28%) y en desacuerdo (11%), los cuales corresponden en su totalidad a
la planta profesional, concentrando al 70% de los encuestados pertenecientes a ese
tipo de planta (Tabla 10).

Tabla 10: item “Las capacitaciones sobre el proceso de calificacién responden a las
inquietudes e intereses de las jefaturas”

Tipo de Planta

Alternativas Directivo Profesional Técnico | Administrativo Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 50% 0% 0% 28%
En desacuerdo 0% 20% 0% 0% 11%
Algo de Acuerdo 33% 10% 100% 0% 22%
De acuerdo 50% 10% 0% 100% 28%
Totalmente de Acuerdo 17% 10% 0% 0% 11%

Total 100% 100% 100% 100% 100%

Asimismo, con un 28% de los encuestados respondieron estar totalmente en
desacuerdo a la afirmacion “La informacién proporcionada en los talleres de
capacitacion del proceso de calificacion fue de facil comprension”. A su vez con un
11% los encuestados manifestaron estar en desacuerdo. En contraste a ello, el 17%
sefala estar de acuerdo y totalmente de acuerdo, respectivamente, con esta

afirmacion (Tabla 11).

Tabla 11: item “La informacién proporcionada en los talleres de capacitacion del proceso de
calificacion es de facil comprension”

Tipo de Planta

Alternativas Directivo Profesional Técnico Administrativo Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 50% 0% 0% 28%
En desacuerdo 17% 10% 0% 0% 1%
Algo de Acuerdo 33% 20% 100% 0% 28%
De acuerdo 17% 10% 0% 100% 17%
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Totalmente de Acuerdo

33%

10%

0%

0%

17%

Total

100%

100%

100%

100%

100%

En relacion a si las jefaturas “reciben capacitacién para aplicar el proceso de

calificacién”, no existe una tendencia definida las respuestas se distribuyen entre

todas las opciones, sin embargo, mayoritariamente las jefaturas planta profesional se

encuentran en desacuerdo y totalmente en desacuerdo con esta afirmacion (Tabla

12).

Tabla 12: item “Recibo capacitacion para aplicar el proceso de calificacion”

Tipo de Planta

Alternativas Directivo Profesional | Técnico Administrativo Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 50% 0% 0% 28%
En desacuerdo 17% 10% 0% 0% 11%
Algo de Acuerdo 33% 20% 100% 0% 28%
De acuerdo 17% 10% 0% 100% 17%
Totalmente de Acuerdo 33% 10% 0% 0% 17%

Total 100% 100% 100% 100% 100%

Al consultar si “Las capacitaciones recibidas sobre el proceso de calificacion

permiten comprender el sentido real que se busca con este proceso”, el 28% de los

encuestados se encuentra de acuerdo con esta afirmacion e igual proporcion esta la

alternativa fotalmente en desacuerdo. Cabe sefalar que solo el 6% de los

encuestados se encuentra totalmente de acuerdo con esta afirmacion (Tabla 13).

Tabla 13: item

“Las capacitaciones recibidas sobre el

comprender el sentido real que se busca con este proceso”

proceso de calificacion permite

Tipo de Planta

Alternativas Directivo Profesional Técnico | Administrativo Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 50% 0% 0% 28%
En desacuerdo 0% 30% 0% 0% 17%
Algo de Acuerdo 50% 0% 100% 0% 22%
De acuerdo 50% 10% 0% 100% 28%
Totalmente de Acuerdo 0% 10% 0% 0% 6%

Total 100% 100% 100% 100% 100%

81



Se observa, con un 28% de encuestados respondieron estar totalmente en
desacuerdo a la afirmacion “Las Capacitaciones recibidas sobre el proceso de
calificaciéon permiten comprender el sentido real que se busca con este proceso”,

igual proporcion se encuentra algo de acuerdo. Tabla 14).

Tabla 14: item “Las Capacitaciones sobre el proceso de calificacion entregan las herramientas

para realizar este proceso”
Tipo de Planta

Alternativas Directivo Profesional Técnico | Administrativo Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 50% 0% 0% 28%
En desacuerdo 17% 20% 0% 0% 17%
Algo de Acuerdo 17% 20% 100% 100% 28%
De acuerdo 33% 0% 0% 0% 11%
Totalmente de Acuerdo 33% 10% 0% 0% 17%

Total 100% 100% 100% 100% 100%

Respecto, a si “El formulario de calificacion es conocido por los funcionarios”,
el 67% opinan estar de acuerdo con esta opcion, y el 6% totalmente de acuerdo. Por

su parte, solo el 11% de los encuestados se muestra totalmente en desacuerdo, y

con igual proporcion 6% dice estar en desacuerdo con esta afirmacién. Tabla 15

Tabla 15: item “El formulario de calificacién es conocido por los funcionarios”

Tipo de Planta

Alternativas Directivo Profesional Técnico | Administrativo Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 20% 0% 0% 11%
En desacuerdo 0% 10% 0% 0% 6%
Algo de Acuerdo 0% 10% 0% 100% 11%
De acuerdo 83% 60% 100% 0% 67%
Totalmente de Acuerdo 17% 0% 0% 0% 6%

Total 100% 100% 100% 100% 100%
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En la respuesta si este formulario es de facil comprensién para los
funcionarios, el 39% responde estar de acuerdo con la afirmacién y el 17%
totalmente de acuerdo. Al contrario, el 22% y el 17% se encuentran totalmente en

desacuerdo y en desacuerdo, respectivamente (Tabla 16).

Tabla 16: item “El formulario de calificacion es de facil comprensién para los funcionarios”

Tipo de Planta

Alternativas Directivo Profesional | Técnico | Administrativo Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 40% 0% 0% 22%
En desacuerdo 0% 30% 0% 0% 17%
Algo de Acuerdo 17% 0% 0% 0% 6%
De acuerdo 50% 20% 100% 100% 39%
Totalmente de Acuerdo 33% 10% 0% 0% 17%

Total 100% 100% 100% 100% 100%

Con un 38,9% se observa que de un total de 18 encuestados 7 responden
estar de acuerdo con la afirmacion “Comprende las etapas del proceso de
calificaciéon”, el 28% se encuentra algo de acuerdo y el 17% totalmente de acuerdo.
El 17% restante de las jefaturas consultadas manifiesta estar totalmente en

desacuerdo con esta premisa (Tabla 17).

Tabla 17: item “Comprendo las etapas del proceso de calificacion”

Tipo de Planta

Alternativas Directivo Profesional Técnico | Administrativo Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 30% 0% 0% 17%
En desacuerdo 0% 0% 0% 0% 0%
Algo de Acuerdo 0% 40% 100% 0% 28%
De acuerdo 67% 20% 0% 100% 39%
Totalmente de Acuerdo 33% 10% 0% 0% 17%

Total 100% 100% 100% 100% 100%
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En la misma linea, la Tabla 18 al consultar si “Las etapas del proceso de

calificacion son claras y facil de comprender”, el 41% de los encuestados esta de

acuerdo, 29% algo de acuerdo y en desacuerdo solo un 6%.

Tabla 18: item “Las etapas del proceso de calificaciéon son claras y facil de comprender”

Tipo de Planta

Alternativas Directivo Profesional Técnico | Administrativo Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 22% 0% 0% 12%
En desacuerdo 0% 11% 0% 0% 6%
Algo de Acuerdo 0% 44% 100% 0% 29%
De acuerdo 83% 11% 0% 100% 41%
Totalmente de Acuerdo 17% 11% 0% 0% 12%

Total 100% 100% 100% 100% 100%

Al consultar si “Comprende que significa cada criterio (factor y Subfactor)

considerado en el formulario de calificaciones” el 44% de los encuestados dice estar

de acuerdo con la afirmacion y un 6% indica estar totalmente de acuerdo, mientras

en igual proporcion se encuentra la opcion ftotalmente en desacuerdo y algo de

acuerdo, correspondiente al 17%. (Tabla 19).

Tabla 19: item “Comprendo que significa cada criterio (factor y Subfactor) considerado en el
formulario de calificaciones”

Tipo de Planta

Alternativas Directivo Profesional Técnico | Administrativo Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 30% 0% 0% 17%
En desacuerdo 0% 30% 0% 0% 17%
Algo de Acuerdo 0% 20% 100% 0% 17%
De acuerdo 100% 10% 0% 100% 44%
Totalmente de Acuerdo 0% 10% 0% 0% 6%

Total 100% 100% 100% 100% 100%
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Sobre la afirmacion si “Los factores y subfactores del instrumento (formulario)

de calificacidn representan objetivamente los niveles de desempefio de los

funcionarios” los encuestados en total respondieron en su mayoria que estan de

acuerdo (33%). Mientras en la planta directiva el (83%) de los encuestados esta de

acuerdo, en la planta profesional no hay nadie de acuerdo (0%). (Tabla 20).

Tabla 20: item “Los factores y subfactores del instrumento (formulario) de calificacién
representan objetivamente los niveles de desempeiios de los funcionarios”

Tipo de Planta

Alternativas Directivo Profesional | Técnico | Administrativo Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 30% 0% 0% 17%
En desacuerdo 0% 30% 0% 0% 17%
Algo de Acuerdo 17% 30% 0% 100% 28%
De acuerdo 83% 0% 100% 0% 33%
Totalmente de Acuerdo 0% 10% 0% 0% 6%

Total 100% 100% 100% 100% 100%

La tabla 21 muestra que el 39% de los encuestados dice estar de acuerdo con que
“La calificacion logra destacar los desempefios mas alla de lo establecido en su
descripcién de cargo”, destacandose la planta Directiva con un (67%). (Tabla 21)

Tabla 21: item “La calificacién logra destacar los desempefios de sus funcionarios mas alla de
lo que esta establecido en su descripciéon de cargo”

Tipo de Planta

Alternativas Directivo Profesional Técnico | Administrativo Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 30% 0% 0% 17%
En desacuerdo 17% 30% 0% 0% 22%
Algo de Acuerdo 17% 20% 0% 100% 22%
De acuerdo 67% 20% 100% 0% 39%
Totalmente de Acuerdo 0% 0% 0% 0% 0%

Total 100% 100% 100% 100% 100%

En la siguiente afirmacion el 44% de los encuestados dice estar de acuerdo

con que “Las descripciones de cargo estan claramente definidas dentro de la
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institucion”. Los encuestados de la planta directiva estan de acuerdo en un 67%

mientras que en la planta técnico no hay ninguno (0%). (Tabla 22).

Tabla 22: item “Las descripciones de cargo estan claramente definidas dentro de la institucion”

Tipo de Planta

Alternativas Directivo Profesional | Técnico | Administrativo Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 30% 0% 0% 17%
En desacuerdo 0% 20% 0% 0% 11%
Algo de Acuerdo 0% 20% 100% 0% 17%
De acuerdo 67% 30% 0% 100% 44%
Totalmente de Acuerdo 33% 0% 0% 0% 11%

Total 100% 100% 100% 100% 100%

Del total de encuestados, un 6% dice estar en desacuerdo que “La calificacion

independiente del

funcionarios”. A su vez, el 44% que representa a la mayoria de las preferencias,

resultado

indica estar de acuerdo con esta premisa (Tabla 23).

Tabla 23: item

“La calificacion,

independiente de cual

comunicacion directa con sus funcionarios”

Tipo de Planta

les permite una comunicacion directa con sus

sea su resultado, permite una

Alternativas Directivo Profesional Técnico | Administrativo Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 30% 0% 0% 17%
En desacuerdo 0% 10% 0% 0% 6%
Algo de Acuerdo 33% 20% 0% 0% 22%
De acuerdo 50% 30% 100% 100% 44%
Totalmente de Acuerdo 17% 10% 0% 0% 11%

Total 100% 100% 100% 100% 100%

Al consultar si “Los funcionarios estan calificados de acuerdo a su desempeio
real en el lugar de trabajo” la mayoria responde que esta algo de acuerdo, no existe
una tendencia en las opciones seleccionadas. Cabe senalar que sélo el 11% de los

encuestados se encuentran totalmente de acuerdo con esta afirmacion (Tabla 24).
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Tabla 24: item “Los funcionarios estan calificados de acuerdo a su desempeiio real en el lugar

Tipo de Planta

de trabajo”

Alternativas Directivo Profesional Técnico | Administrativo Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 30% 0% 0% 17%
En desacuerdo 17% 20% 0% 0% 17%
Algo de Acuerdo 17% 40% 100% 100% 39%
De acuerdo 50% 0% 0% 0% 17%
Totalmente de Acuerdo 17% 10% 0% 0% 1%

Total 100% 100% 100% 100% 100%

Respecto a si “Los funcionarios que estan clasificados en lista 1 “Distincion”,

muestran resultados destacados en el trabajo”, los encuestados muestran

mayoritariamente estar de acuerdo (33%) y algo de acuerdo (28%). Soélo el 6% esta

totalmente de acuerdo. (Tabla 25).

Tabla 25: item “Los funcionarios que estan clasificados en lista 1 “Distinciéon”, muestran
resultados destacados en el trabajo”

Tipo de Planta

Alternativas Directivo Profesional | Técnico | Administrativo Total
Totalmente en Desacuerdo 17% 20% 0% 0% 17%
En desacuerdo 0% 30% 0% 0% 17%
Algo de Acuerdo 17% 30% 0% 100% 28%
De acuerdo 50% 20% 100% 0% 33%
Totalmente de Acuerdo 17% 0% 0% 0% 6%

Total 100% 100% 100% 100% 100%

La Tabla 26 indica que el 33% de los encuestados esta de acuerdo y algo de
acuerdo con la premisa que sefala “Los funcionarios que estan clasificados en lista
3 Condicional, muestran resultados deficientes en el trabajo”. Igual proporcion de
encuestados dice estar tofalmente de acuerdo, en desacuerdo y totalmente en

desacuerdo, con una frecuencia relativa del 11%.
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Tabla 26: item “Los funcionarios que estan clasificados en lista 3 “Condicional”, muestran

resultados deficientes en el

trabajo”

Tipo de Planta

Alternativas Directivo Profesional Técnico | Administrativo Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 20% 0% 0% 1%
En desacuerdo 0% 20% 0% 0% 11%
Algo de Acuerdo 17% 40% 0% 100% 33%
De acuerdo 67% 10% 100% 0% 33%
Totalmente de Acuerdo 17% 10% 0% 0% 1%

Total 100% 100% 100% 100% 100%

Al consultar si “Las calificaciones permiten reflejar diferencias individuales en
el desempeio de sus funcionarios” los encuestados indican estar mayoritariamente
algo de acuerdo (39%), correspondientes principalmente a la planta directiva. Soélo

un 6% dice estar en desacuerdo (Tabla 27).

Tabla 27: item “Las calificaciones permiten reflejar diferencias individuales en el desempefio de
sus funcionarios”

Tipo de Planta

Alternativas Directivo Profesional Técnico | Administrativo Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 20% 0% 0% 11%
En desacuerdo 0% 10% 0% 0% 6%
Algo de Acuerdo 33% 40% 100% 0% 39%
De acuerdo 50% 20% 0% 100% 33%
Totalmente de Acuerdo 17% 10% 0% 0% 11%

Total 100% 100% 100% 100% 100%

Mas de la mitad de los encuestados (61%) selecciona la alternativa algo de
acuerdo frente a la consulta “Estoy preparado técnicamente para realizar el proceso
de calificacion”. La misma frecuencia relativa de 6% de los encuestados indica estar

de acuerdo y totalmente de acuerdo (Tabla 28)
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Tabla 28: item “Estoy preparado técnicamente para realizar el proceso de calificacion”

Tipo de Planta

Alternativas Directivo Profesional Técnico | Administrativo Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 20% 0% 0% 1%
En desacuerdo 0% 30% 0% 0% 17%
Algo de Acuerdo 83% 40% 100% 100% 61%
De acuerdo 17% 0% 0% 0% 6%
Totalmente de Acuerdo 0% 10% 0% 0% 6%

Total 100% 100% 100% 100% 100%

Respecto a la afirmacion si “El tiempo y forma como se aplica el proceso de

calificacion es apropiado” los encuestados sefialan estar de acuerdo en un 44% y un

6% en desacuerdo. (Tabla 29).

Tabla 29: item “El tiempo y forma como se aplica el proceso de calificaciéon es apropiado”

Tipo de Planta

Alternativas Directivo Profesional Técnico | Administrativo Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 30% 0% 0% 17%
En desacuerdo 0% 10% 0% 0% 6%
Algo de Acuerdo 0% 20% 0% 0% 11%
De acuerdo 83% 20% 0% 100% 44%
Totalmente de Acuerdo 17% 20% 100% 0% 22%

Total 100% 100% 100% 100% 100%

El 44% de los encuestados manifestd estar algo de acuerdo con que se
encuentra capacitado para ejecutar el proceso de calificacion, le sigue un 28% con

la misma opcidn, no obstante hay un 6% en desacuerdo (Tabla 30).



Tabla 30: item “Estoy capacitado para ejecutar el proceso de calificacion”

Tipo de Planta

Alternativas Directivo Profesional Técnico | Administrativo Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 20% 0% 0% 1%
En desacuerdo 0% 10% 0% 0% 6%
Algo de Acuerdo 33% 50% 100% 0% 44%
De acuerdo 50% 10% 0% 100% 28%
Totalmente de Acuerdo 17% 10% 0% 0% 1%

Total 100% 100% 100% 100% 100%

En relacion a la afirmacién si “La etapa de apelacion a la calificacién es una
instancia que permite plantear realmente los puntos en desacuerdo”, el 44% de los
sujetos a estudio se encuentra algo de acuerdo con esta afirmacion y un 33% de
acuerdo. Destaca que ningun encuestado seleccion6é la opcion totalmente de
acuerdo. (Tabla 31).

Tabla 31: item “La etapa de apelacién a la calificacion es una instancia que permite plantear
realmente los puntos en desacuerdo”

Tipo de Planta

Alternativas Directivo Profesional Técnico | Administrativo Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 20% 0% 0% 11%
En desacuerdo 0% 20% 0% 0% 11%
Algo de Acuerdo 33% 40% 100% 100% 44%
De acuerdo 67% 20% 0% 0% 33%
Totalmente de Acuerdo 0% 0% 0% 0% 0%

Total 100% 100% 100% 100% 100%




La afirmacién “De acuerdo al desempefio de sus funcionarios, siempre
deberian estar calificados en lista 1 Distincién”, la mayoria de los encuestados
especificamente el 33% se encuentra algo de acuerdo. Sélo un 6% en desacuerdo,

perteneciente a la directiva. (Tabla 32).

Tabla 32: item “De acuerdo al desempefio de sus funcionarios, siempre deberian estar
calificados en lista 1 Distincion”

Tipo de Planta

Alternativas Directivo Profesional Técnico | Administrativo Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 20% 0% 0% 11%
En desacuerdo 17% 0% 0% 0% 6%
Algo de Acuerdo 0% 50% 100% 0% 33%
De acuerdo 50% 10% 0% 100% 28%
Totalmente de Acuerdo 33% 20% 0% 0% 22%

Total 100% 100% 100% 100% 100%

Un 39% de los encuestados esta de acuerdo y un 33% algo de acuerdo con la
afirmacién “Estoy preparado para retroalimentar a mis funcionarios sobre los
resultados de sus calificaciones”. La opcion ftotalmente de acuerdo no fue

seleccionada por ningun funcionario. (Tabla 33).

Tabla 33: item “Estoy preparado para retroalimentar a mis funcionarios sobre los resultados de

sus calificaciones”
Tipo de Planta

Alternativas Directivo Profesional Técnico | Administrativo Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 20% 0% 0% 11%
En desacuerdo 17% 20% 0% 0% 17%
Algo de Acuerdo 17% 30% 100% 100% 33%
De acuerdo 67% 30% 0% 0% 39%
Totalmente de Acuerdo 0% 0% 0% 0% 0%

Total 100% 100% 100% 100% 100%




El 44% de los encuestados sefiala estar algo de acuerdo con la afirmacién que
indica que “Los funcionarios estan capacitados para ser sometidos a un proceso de

calificacion” y s6lo un 6% esta en desacuerdo. (Tabla 34).

Tabla 34: item “Los funcionarios estan capacitados para ser sometidos a un proceso de

calificacion”
Tipo de Planta

Alternativas Directivo Profesional Técnico | Administrativo Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 20% 0% 0% 1%
En desacuerdo 0% 10% 0% 0% 6%
Algo de Acuerdo 33% 50% 100% 0% 44%
De acuerdo 50% 10% 0% 100% 28%
Totalmente de Acuerdo 17% 10% 0% 0% 11%

Total 100% 100% 100% 100% 100%

El 50% de las jefaturas consultadas manifiesta estar de acuerdo que “Realiza
un seguimiento acerca del resultado de las calificaciones de sus funcionarios”,

principalmente los funcionarios pertenecientes a la planta técnica 100%. (Tabla 35).

Tabla 35: item “Realizo un seguimiento acerca del resultado de las calificaciones de mis

funcionarios”
Tipo de Planta

Alternativas Directivo Profesional Técnico | Administrativo Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 20% 0% 0% 11%
En desacuerdo 0% 10% 0% 0% 6%
Algo de Acuerdo 17% 20% 0% 100% 22%
De acuerdo 83% 30% 100% 0% 50%
Totalmente de Acuerdo 0% 20% 0% 0% 11%

Total 100% 100% 100% 100% 100%

En relacion a la afirmacion si “Considera que la evaluacién deberia mejorar”, el
33% de los encuestados se mostré algo de acuerdo con esta afirmacion, un 28% de
acuerdo y el 22% totalmente de acuerdo. No obstante, el 11% corresponde a la

opcidn en desacuerdo y el 6% totalmente en desacuerdo (Tabla 36).
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Tabla 36: item “Considero que la evaluacién deberia mejorar”

Tipo de Planta

Alternativas Directivo Profesional Técnico | Administrativo Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 10% 0% 0% 6%
En desacuerdo 0% 20% 0% 0% 11%
Algo de Acuerdo 17% 40% 100% 0% 33%
De acuerdo 50% 10% 0% 100% 28%
Totalmente de Acuerdo 33% 20% 0% 0% 22%

Total 100% 100% 100% 100% 100%

En la misma linea, respecto a la afirmacion si “Considera debe realizarse un
cambio radical del actual sistema de calificaciones”, el 39% de los encuestados se
encuentra fotalmente de acuerdo, el 28% de acuerdo, el 22% algo de acuerdo y el
11% restante en desacuerdo. Destaca que ninguno de las jefaturas consultadas

selecciono la opcidn totalmente en desacuerdo (Tabla 37).

Tabla 37: item “Considero que debe realizarse un cambio radical del actual sistema de

calificaciones”
Tipo de Planta

Alternativas Directivo Profesional Técnico | Administrativo Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 0% 0% 0% 0%
En desacuerdo 17% 10% 0% 0% 11%
Algo de Acuerdo 17% 30% 0% 0% 22%
De acuerdo 50% 10% 0% 100% 28%
Totalmente de Acuerdo 17% 50% 100% 0% 39%

Total 100% 100% 100% 100% 100%




5.2.2 Frecuencia Relativa por ftems Cuestionario, Version Calificado

En la Tabla 38 se observa que el 40% de los encuestados manifiesta estar de

acuerdo con el item “Estoy en conocimiento que el procedimiento de calificacion de

desempefo en la Universidad del Bio-Bio, se rige por la ley 18.834 Estatuto

Administrativo”, le sigue el 20% de los encuestados ubicado en la opcion totalmente

de acuerdo. Por su parte, el 12% se encuentra totalmente en desacuerdo y el 9% en

desacuerdo.

Tabla 38: item “Estoy en conocimiento que el procedimiento de calificacion de desempefio en
la Universidad del Bio-Bio, se rige por la ley 18.834 Estatuto Administrativo”

Tipo de Planta

Alternativas Directivo | Profesional | Técnico | Administrativo | Auxiliar Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 16% 14% 0% 17% 12%
En desacuerdo 10% 16% 2% 13% 17% 9%
Algo de Acuerdo 10% 8% 23% 25% 25% 18%
De acuerdo 30% 32% 47% 38% 42% 40%
Totalmente de Acuerdo 50% 28% 14% 25% 0% 20%

Total| 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Respecto a la afirmacion “Comprenden el procedimiento de calificaciones que

se realiza dentro de la Universidad del Bio-Bio”, la mayoria de los funcionarios

encuestados se ubica a la derecha de la escala, encontrandose la frecuencia relativa

mas alta en la alternativa de acuerdo (33%). Por otro lado, con igual proporcion (9%)

para la alternativa totalmente de acuerdo y en desacuerdo respectivamente. (Tabla

39).
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Tabla 39: item “Comprendo el procedimiento de calificaciones que se realiza dentro de la

Universidad del Bio-Bio”

Tipo de Planta

Alternativas Directivo | Profesional | Técnico | Administrativo | Auxiliar | Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 20% 10% 0% 0% 9%
En desacuerdo 0% 8% 2% 22% 33% 9%
Algo de Acuerdo 20% 24% 29% 22% 33% 27%
De acuerdo 20% 20% 44% 33% 33% 33%
Totalmente de Acuerdo 60% 28% 15% 22% 0% 22%

Total 100% 100% 100% 100% 100% | 100%

En relacién a si “Las normas institucionales que regulan el procedimiento de
calificaciones es conocida por todos los funcionarios” existe una opinion divida entre
los funcionarios encuestados, el 33% se ubica en la opcion de acuerdo, el 26% algo
de acuerdo y otro 26% en desacuerdo. Sélo un 6% totalmente de acuerdo y el 8%

restante totalmente en desacuerdo (Tabla 40).

Tabla 40: item “Las normas institucionales que regulan el procedimiento de calificaciones es
conocida por todos los funcionarios”

Tipo de Planta

Alternativas Directivo | Profesional | Técnico | Administrativo | Auxiliar Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 16% 5% 0% 17% 8%
En desacuerdo 0% 32% 23% 22% 50% 26%
Algo de Acuerdo 30% 20% 31% 44% 8% 26%
De acuerdo 50% 20% 41% 22% 25% 33%
Totalmente de Acuerdo 20% 12% 0% 11% 0% 6%

Total| 100% 100% 100% 100% 100% 100%

En relacion a si “El proceso de calificaciones se ve respaldado por politicas y

procedimientos institucionales”, un 9%, indica estar totalmente en desacuerdo. La

alternativa de acuerdo considera la mayoria de las votaciones con un 35%. Por su
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parte, solo el 10% de los encuestados se encuentra totalmente de acuerdo con esta

premisa (Tabla 41).

Tabla 41: item “El proceso de calificaciones se ve respaldado por politicas y procedimientos

institucionales”
Tipo de Planta

Alternativas Directivo | Profesional | Técnico | Administrativo | Auxiliar Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 16% 5% 10% 17% 9%
En desacuerdo 0% 24% 18% 20% 25% 19%
Algo de Acuerdo 10% 32% 25% 40% 25% 27%
De acuerdo 60% 16% 45% 30% 25% 35%
Totalmente de Acuerdo 30% 12% 8% 0% 8% 10%

Total | 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Los funcionarios encuestados se encuentran mayoritariamente en desacuerdo
(27%) con la afirmacién “He recibido capacitacion o instruccion formal, a través de la
direccion de recursos humanos y unidades correspondientes acerca del proceso de
calificacion”, igual proporcién se encuentra algo de acuerdo (21%) y de acuerdo

(21%). En contraste, el 20% de los funcionarios se encuentra totalmente en

desacuerdo con esta premisa (Tabla 42).

Tabla 42: item “He recibido capacitacion o instruccion formal, a través de la direccion de
recursos humanos y unidades correspondientes acerca del proceso de calificacion”

Tipo de Planta

Alternativas Directivo | Profesional | Técnico | Administrativo | Auxiliar Total
Totalmente en Desacuerdo 7% 36% 16% 0% 33% 20%
En desacuerdo 14% 36% 28% 25% 17% 27%
Algo de Acuerdo 29% 12% 23% 25% 17% 21%
De acuerdo 14% 12% 28% 13% 33% 21%
Totalmente de Acuerdo 36% 4% 5% 38% 0% 1%

Total| 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Los funcionarios encuestados se encuentran mayoritariamente en desacuerdo

(32%) respecto a la afirmacion “Las capacitaciones sobre el proceso de calificacion
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se construyen a partir de los intereses e inquietudes de los funcionarios”, le sigue el
29% que se encuentra algo de acuerdo, y el 21% selecciona la opcion de acuerdo.
Sélo el 7% de los funcionarios consultados se encuentra totalmente de acuerdo con

esta premisa, de los cuales ninguno pertenece a la planta profesional (Tabla 43).

Tabla 43: item “Las capacitaciones sobre el proceso de calificacion se construyen a partir de
los intereses e inquietudes de los funcionarios”

Tipo de Planta

Alternativas Directivo | Profesional | Técnico | Administrativo | Auxiliar Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 32% 3% 1% 8% 12%
En desacuerdo 0% 36% 40% 22% 31% 32%
Algo de Acuerdo 30% 20% 29% 44% 38% 29%
De acuerdo 60% 12% 20% 11% 15% 21%
Totalmente de Acuerdo 10% 0% 9% 11% 8% 7%

Total| 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Asimismo, los funcionarios consultados se ubican en la opcion estar algo de
acuerdo (35%), al consultarles si “La informacion proporcionada en los talleres de
capacitacion sobre el proceso de calificacion es de facil comprension”, le sigue el
27% que se encuentra en desacuerdo con esta afirmacion. Igual proporcion (16%) se
encuentra de acuerdo y totalmente en desacuerdo. Por otro lado, solo el 6% de los
encuestados se encuentra totalmente de acuerdo con esta afirmacién, los cuales

pertenecen a la planta técnica, administrativa y auxiliar (Tabla 44).

Tabla 44: item “La informacién proporcionada en los talleres de capacitaciéon sobre el proceso
de calificacion es de facil comprensiéon”

Tipo de Planta

Alternativas Directivo | Profesional | Técnico | Administrativo | Auxiliar Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 28% 21% 0% 8% 16%
En desacuerdo 0% 28% 21% 50% 38% 27%
Algo de Acuerdo 67% 33% 31% 30% 38% 35%
De acuerdo 33% 1% 21% 10% 8% 16%
Totalmente de Acuerdo 0% 0% 8% 10% 8% 6%

Total| 100% 100% 100% 100% 100% 100%




Los encuestados mayoritariamente opinaron estar algo de acuerdo (34%) y en
desacuerdo (25%), principalmente en las plantas técnica, profesional y auxiliar, con
la premisa “Las capacitaciones recibidas del proceso de calificaciones permiten
comprender el sentido real que se busca con este proceso”. Sélo el 4% de los

encuestados se mostro fotalmente de acuerdo con esta afirmacion, pertenecientes a

la planta directiva y profesional (Tabla 45).

Tabla 45: item

“Las capacitaciones

recibidas del

comprender el sentido real que se busca con este proceso”

proceso de calificaciones permiten

Tipo de Planta

Alternativas Directivo | Profesional | Técnico | Administrativo | Auxiliar Total
Totalmente en Desacuerdo 10% 26% 20% 11% 8% 18%
En desacuerdo 0% 21% 29% 33% 33% 25%
Algo de Acuerdo 40% 37% 31% 33% 33% 34%
De acuerdo 40% 5% 20% 22% 25% 20%
Totalmente de Acuerdo 10% 11% 0% 0% 0% 4%

Total | 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Los encuestados mayoritariamente

se encuentran algo de acuerdo (33%)

frente a la premisa “Las jefaturas reciben capacitacion para aplicar el proceso de
calificacion”. Sdlo el 8% de los funcionarios consultados se muestran totalmente de

acuerdo, los cuales pertenecen en su mayoria a la planta directiva (Tabla 46).

Tabla 46: item “Las jefaturas reciben capacitacion para aplicar el proceso de calificacion”

Tipo de Planta

Alternativas Directivo | Profesional | Técnico | Administrativo | Auxiliar Total
Totalmente en Desacuerdo 10% 23% 24% 11% 0% 17%
En desacuerdo 10% 14% 18% 11% 31% 17%
Algo de Acuerdo 20% 41% 26% 44% 38% 33%
De acuerdo 30% 18% 29% 22% 23% 25%
Totalmente de Acuerdo 30% 5% 3% 11% 8% 8%

Total| 100% 100% 100% 100% 100% 100%




En la Tabla 47 es posible evidenciar que un 44%, de los funcionarios
consultados manifiestan conocer el formulario de calificacién, mientras que sd6lo un
9% se encuentra totalmente en desacuerdo con esta premisa. Cabe sefialar que en
el caso de los funcionarios pertenecientes a la planta administrativa mas de la mitad
de los encuestados opinaron estar algo de acuerdo con esta afirmacion y en el caso
de los funcionarios pertenecientes a la planta profesional se encuentran en igual

proporcién (24%) en desacuerdo y totalmente en desacuerdo respectivamente.

Tabla 47: item “El formulario de calificacion es conocido por los funcionarios”

Tipo de Planta

Alternativas Directivo | Profesional | Técnico | Administrativo | Auxiliar Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 24% 7% 0% 0% 9%
En desacuerdo 0% 24% 9% 0% 0% 10%
Algo de Acuerdo 30% 16% 21% 63% 17% 23%
De acuerdo 50% 20% 56% 25% 58% 44%
Totalmente de Acuerdo 20% 16% 7% 13% 25% 13%

Total | 100% 100% 100% 100% 100% 100%

La mayoria de los funcionarios calificados consultados representada por un
39% se encuentra de acuerdo con el item “El formulario es de facil comprensién para
los funcionarios”. En contraste el 11% de los encuestados selecciona la opcidn

totalmente en desacuerdo, los cuales pertenecen a la planta profesional y técnica

(Tabla 48).

Tabla 48: item “El formulario de calificacién es de facil comprensién para los funcionarios”

Tipo de Planta

Alternativas Directivo | Profesional | Técnico | Administrativo | Auxiliar Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 25% 11% 0% 0% 11%
En desacuerdo 10% 21% 11% 25% 17% 15%
Algo de Acuerdo 10% 17% 14% 50% 17% 17%
De acuerdo 40% 17% 50% 25% 50% 39%
Totalmente de Acuerdo 40% 21% 14% 0% 17% 17%
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Total

100%

100%

100%

100%

100%

100%

En relacion a si comprende las etapas del proceso de calificacion la mayor

concentracion de respuestas esta en la alternativa de acuerdo, concentrando al 34%

de los funcionarios encuestados vy, el 12% de los consultados se muestra totalmente

de acuerdo, categoria donde se concentra el 42% de los directivos encuestados

(Gréfico 49).

Tabla 49: item “Comprendo las etapas del proceso de calificacion”

Tipo de Planta

Alternativas Directivo | Profesional | Técnico | Administrativo | Auxiliar Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 20% 12% 0% 0% 10%
En desacuerdo 0% 24% 12% 25% 33% 17%
Algo de Acuerdo 25% 16% 22% 63% 42% 27%
De acuerdo 33% 24% 49% 13% 17% 34%
Totalmente de Acuerdo 42% 16% 5% 0% 8% 12%

Total| 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Frente a la afirmacion “Las etapas del proceso de calificacién son claras y de

facil comprensiéon” la mayor concentracion de encuestados opta por las alternativas

de acuerdo (38%) y algo de acuerdo (28%). Sdlo el 8% de funcionarios se manifesto

totalmente en desacuerdo, correspondiente principalmente a personas de la planta

profesional (Grafico 50).

Tabla 50: item “Las etapas del proceso de calificacién son claras y de facil comprension”

Tipo de Planta

Alternativas Directivo | Profesional | Técnico | Administrativo | Auxiliar Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 20% 7% 0% 0% 8%
En desacuerdo 0% 24% 12% 38% 25% 17%
Algo de Acuerdo 10% 20% 33% 50% 25% 28%
De acuerdo 50% 20% 49% 13% 42% 38%
Totalmente de Acuerdo 40% 16% 0% 0% 8% 9%

Total| 100% 100% 100% 100% 100% 100%
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En la Tabla 51, se exhibe que el 35% de los funcionarios encuestados se
muestra de acuerdo con el item “Comprendo que significa cada criterio (factor y
subfactor) considerado en la calificacion” y solo el 6% de los encuestados dijo estar
totalmente en desacuerdo con esta premisa. A su vez, sblo el 11% de los
funcionarios se concentra en la alternativa de respuesta totalmente de acuerdo,

donde ademas se ubica el 50% de los funcionarios pertenecientes a planta directiva.

Tabla 51: item “Comprendo que significa cada criterio (factor y subfactor) considerado en la

calificacion”
Tipo de Planta

Alternativas Directivo | Profesional | Técnico | Administrativo | Auxiliar Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 20% 2% 0% 0% 6%
En desacuerdo 0% 24% 21% 38% 25% 21%
Algo de Acuerdo 10% 20% 30% 50% 25% 27%
De acuerdo 40% 24% 42% 13% 42% 35%
Totalmente de Acuerdo 50% 12% 5% 0% 8% 11%

Total| 100% 100% 100% 100% 100% 100%

En la tabla 52 se observa que un 32% de los funcionarios esta algo de
acuerdo y le sigue con un 26% la alternativa de acuerdo, frente al item “Los factores
y subfactores del instrumento (formulario) de calificacion representan objetivamente
los niveles de desempefio de los funcionarios”. La minoria la obtuvo la opcion

“Totalmente de acuerdo” con un 6% de las preferencias.

Tabla 52: item “Los factores y subfactores del instrumento (formulario) de -calificacion
representan objetivamente los niveles de desempeiio de los funcionarios”

Tipo de Planta

Alternativas Directivo | Profesional | Técnico | Administrativo | Auxiliar Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 28% 12% 11% 17% 15%
En desacuerdo 10% 32% 14% 44% 17% 21%
Algo de Acuerdo 20% 24% 43% 22% 25% 32%
De acuerdo 60% 12% 24% 11% 42% 26%
Totalmente de Acuerdo 10% 4% 7% 1% 0% 6%
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Total| 100% 100% 100% 100% 100% 100%
Se observa que frente a la afirmacion “La calificacion logra destacar los

desempefios de los funcionarios mas alla de lo que esta establecido en su
descripcién de cargo” un 36% de los funcionarios se concentra en la alternativa algo
de acuerdo. Por su parte, solo el 7% de los consultados opinaron estar totalmente de

acuerdo con esta premisa (Grafico 53).

Tabla 53: item “La calificacion logra destacar los desempefios de los funcionarios mas alla de
lo que esta establecido en su descripcion de cargo”

Tipo de Planta

Alternativas Directivo | Profesional | Técnico | Administrativo | Auxiliar Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 28% 12% 0% 0% 12%
En desacuerdo 10% 28% 16% 38% 25% 21%
Algo de Acuerdo 20% 36% 42% 50% 17% 36%
De acuerdo 60% 4% 23% 13% 42% 23%
Totalmente de Acuerdo 10% 4% 7% 0% 17% 7%

Total | 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Respecto a si “Las descripciones de cargo estan claramente definidas dentro
de la institucion” el 34% de los funcionarios se encuentra de acuerdo y el 32% algo
de acuerdo con esta afirmacion. Sélo un 7% de los encuestados se muestra

totalmente de acuerdo con este aspecto (Grafico 54).

Tabla 54: item “Las descripciones de cargo estan claramente definidas dentro de la institucion”

Tipo de Planta

Alternativas Directivo | Profesional | Técnico | Administrativo | Auxiliar Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 16% 14% 0% 0% 10%
En desacuerdo 10% 24% 14% 25% 17% 17%
Algo de Acuerdo 10% 24% 42% 38% 25% 32%
De acuerdo 50% 24% 30% 38% 50% 34%
Totalmente de Acuerdo 30% 12% 0% 0% 8% 7%

Total| 100% 100% 100% 100% 100% 100%
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En relacion a si “La calificacidén, independiente de cual sea su resultado,
permite una comunicacion directa con la jefatura” los funcionarios consultados se
mostraron en mayor proporcion en la alternativa algo de acuerdo (32%) y de acuerdo
(30%). Asimismo, en desacuerdo se encuentra soélo el 8% de los encuestados (Tabla
55).

Tabla 55: item “La calificacion, independiente de cual sea su resultado, permite una
comunicacion directa con la jefatura”

Tipo de Planta

Alternativas Directivo | Profesional | Técnico | Administrativo | Auxiliar Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 20% 5% 0% 8% 8%
En desacuerdo 0% 32% 19% 13% 8% 18%
Algo de Acuerdo 30% 20% 28% 63% 50% 32%
De acuerdo 40% 12% 40% 25% 25% 30%
Totalmente de Acuerdo 30% 16% 9% 0% 8% 12%

Total| 100% 100% 100% 100% 100% 100%

A su vez, al consultar si “Los funcionarios estan calificados de acuerdo a su
desempernio real en el lugar de trabajo”, la mas alta concentracion de respuestas se
encuentra en la alternativa de acuerdo, con un 37%. Cabe sefialar que igual
proporcion de encuestados se encuentra totalmente de acuerdo y totalmente en

desacuerdo, correspondiente al 8% de los funcionarios consultados (Tabla 56).

Tabla 56: item “Los funcionarios estan calificados de acuerdo a su desempefio real en el lugar

de trabajo”

Alternativas Directivo | Profesional | Técnico | Administrativo | Auxiliar Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 20% 5% 0% 8% 8%
En desacuerdo 20% 36% 21% 50% 17% 27%
Algo de Acuerdo 10% 16% 23% 25% 25% 20%
De acuerdo 50% 20% 44% 25% 42% 37%
Totalmente de Acuerdo 20% 8% 7% 0% 8% 8%

Total| 100% 100% 100% 100% 100% 100%
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Presentan las mayorias de las preferencias las alternativas Algo de acuerdo y

De acuerdo con un 32% cada una. La alternativa Totalmente en desacuerdo obtiene

un 12% de las preferencias de los encuestados en relacién a la afirmacion “Mis pares

merecen las calificaciones que obtienen”. Por su parte, sélo el 6% de los

encuestados se encuentra totalmente de acuerdo con esta premisa (Tabla 57).

Tabla 57: item “Mis pares merecen las calificaciones que obtienen”

Tipo de Planta

Alternativas Directivo | Profesional | Técnico | Administrativo | Auxiliar Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 24% 12% 13% 0% 12%
En desacuerdo 10% 24% 14% 25% 25% 18%
Algo de Acuerdo 20% 36% 26% 38% 50% 32%
De acuerdo 50% 8% 47% 25% 17% 32%
Totalmente de Acuerdo 20% 8% 2% 0% 8% 6%

Total| 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Frente a la afirmacién “Las calificaciones permiten optar a otras posibilidades

laborales o beneficios en la institucion” el 33% de los funcionarios encuestados se

encuentra en desacuerdo y el 19% totalmente en desacuerdo. S6lo un 7% esta

totalmente de acuerdo con esta afirmacidén, grupo principalmente integrado por

funcionarios pertenecientes a la planta directiva (Tabla 58).

Tabla 58: item “Las calificaciones permiten optar a otras posibilidades laborales o beneficios

en la institucion”

Tipo de Planta

Alternativas Directivo | Profesional | Técnico | Administrativo | Auxiliar Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 24% 28% 13% 0% 19%
En desacuerdo 10% 44% 30% 50% 25% 33%
Algo de Acuerdo 30% 16% 16% 25% 58% 23%
De acuerdo 40% 12% 16% 13% 17% 17%
Totalmente de Acuerdo 20% 4% 9% 0% 0% 7%

Total| 100% 100% 100% 100% 100% 100%
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Al consultar si “Los funcionarios que estan clasificados en lista 1 Distincién,
muestran resultados destacados en el trabajo”, el 31% de los encuestados se
encuentra algo de acuerdo, el 24% en desacuerdo e igual proporcion la alternativa de
acuerdo. A su vez, solo el 9% se encuentra fotalmente de acuerdo con esta
afirmacién, grupo integrado principalmente por funcionarios pertenecientes a la plata
directiva (Tabla 59).

Tabla 59: item “Los funcionarios que estan clasificados en lista 1 “Distinciéon”, muestran
resultados destacados en el trabajo”

Tipo de Planta

Alternativas Directivo | Profesional | Técnico | Administrativo | Auxiliar | Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 24% 9% 0% 8% 11%
En desacuerdo 0% 36% 23% 38% 17% 24%
Algo de Acuerdo 30% 20% 28% 50% 50% 31%
De acuerdo 50% 8% 30% 13% 25% 24%
Totalmente de Acuerdo 20% 12% 9% 0% 0% 9%

Total, 100% 100% 100% 100% 100% 100%

En la Tabla 60 se observa que un 37% de los funcionarios esta algo de
acuerdo con la afirmacion “Los funcionarios que estan clasificados en lista 3
condicional, muestran resultados deficientes en el trabajo”, y le sigue con un 27,6%
la alternativa de acuerdo. La minoria la obtuvo la opcién Totalmente en desacuerdo

con un 8% de las preferencias.

Tabla 60: item “Los funcionarios que estan clasificados en lista 3 “condicional”’, muestran
resultados deficientes en el trabajo”

Tipo de Planta

Alternativas Directivo | Profesional | Técnico | Administrativo | Auxiliar Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 20% 7% 0% 0% 8%
En desacuerdo 0% 24% 16% 38% 17% 18%
Algo de Acuerdo 50% 16% 42% 63% 33% 37%
De acuerdo 40% 28% 28% 0% 33% 28%
Totalmente de Acuerdo 10% 12% 7% 0% 17% 9%

Total| 100% 100% 100% 100% 100% 100%
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En la Tabla 61 es posible observar que los funcionarios encuestados se

encuentran mayoritariamente algo de acuerdo (39%) frente a la afirmacién “La

calificaciéon permite reflejar diferencias individuales en el desempefio de los

funcionarios”. Un 12% de los encuestados se muestra totalmente en desacuerdo,

pertenecientes a la planta profesional y técnica, mientras solo el 6% esta totalmente

de acuerdo con esta premisa.

Tabla 61: item “La calificaciéon permite reflejar diferencias individuales en el desempefio de los

Tipo de Planta

funcionarios”

Alternativas Directivo | Profesional | Técnico | Administrativo| Auxiliar Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 24% 15% 0% 0% 12%
En desacuerdo 10% 29% 21% 25% 18% 21%
Algo de Acuerdo 60% 24% 36% 50% 45% 39%
De acuerdo 20% 12% 23% 25% 36% 22%
Totalmente de Acuerdo 10% 12% 5% 0% 0% 6%

Total| 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Al consultarles a los funcionarios si se sienten preparados para ser calificados,

mas de la mitad de los encuestados (54%) se encuentra de acuerdo con esta

premisa, el 29% de los encuestados esta totalmente de acuerdo y el 13% algo de

acuerdo. Destaca que ninguno de los funcionarios seleccion6 la alternativa de

respuesta totalmente en desacuerdo (Tabla 62).

Tabla 62: item “Me siento preparado (a) para ser calificado, soy autocritico en ese sentido”

Tipo de Planta

Alternativas Directivo | Profesional | Técnico | Administrativo | Auxiliar Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 0% 0% 0% 0% 0%
En desacuerdo 10% 4% 0% 25% 0% 4%
Algo de Acuerdo 0% 4% 17% 38% 8% 13%
De acuerdo 70% 50% 49% 38% 75% 54%
Totalmente de Acuerdo 20% 42% 34% 0% 17% 29%

Total| 100% 100% 100% 100% 100% 100%

106



La mayoria de las preferencias es para la alternativa de acuerdo con un 33%

que indica el tiempo y forma como se aplica el proceso de calificacion es apropiado,

un 28% se encuentra algo de acuerdo con esta premisa. Totalmente de acuerdo

tiene el menor numero de preferencias, representado por un 5% (Tabla 63).

Tabla 63: item “El tiempo y forma como se aplica el proceso de calificacion es apropiado”

Tipo de Planta

Alternativas Directivo | Profesional | Técnico | Administrativo | Auxiliar Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 19% 10% 13% 8% 11%
En desacuerdo 0% 29% 24% 25% 25% 23%
Algo de Acuerdo 30% 24% 24% 50% 33% 28%
De acuerdo 50% 19% 41% 13% 25% 33%
Totalmente de Acuerdo 20% 10% 0% 0% 8% 5%

Total| 100% 100% 100% 100% 100% 100%

En relacién a si “Conozco los mecanismos de apelacion del proceso de

calificaciones”, la mayor concentracién de respuestas esta en la alternativa de

acuerdo (32%), le sigue un 26% de las preferencias en la opciéon en desacuerdo. Un

10% de los encuestados se encuentra totalmente de acuerdo e igual proporcion se

encuentra totalmente en desacuerdo (Tabla 64).

Tabla 64: item “Conozco los mecanismos de apelacién del proceso de calificaciones”

Tipo de Planta

Alternativas Directivo | Profesional | Técnico | Administrativo | Auxiliar Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 23% 5% 13% 8% 10%
En desacuerdo 17% 41% 15% 38% 33% 26%
Algo de Acuerdo 17% 0% 35% 38% 25% 23%
De acuerdo 50% 18% 40% 13% 25% 32%
Totalmente de Acuerdo 17% 18% 5% 0% 8% 10%

Total| 100% 100% 100% 100% 100% 100%

107



En la Tabla 65 se observa que un 35% de los funcionarios esta de acuerdo

con la afirmacién “Conozco los mecanismos de apelacion del proceso de
calificaciones”. Un 10% de los funcionarios encuestados se muestra totalmente de
acuerdo y un 8% totalmente en desacuerdo. Cabe sefalar que en el caso de los
funcionarios planta profesional y planta administrativa, la mayor concentracion de

respuestas esta en la alternativa en desacuerdo (Tabla 65).

Tabla 65: item “La etapa de apelacién a la calificacién es una instancia que permite plantear

realmente los puntos en desacuerdo”

Tipo de Planta

Alternativas Directivo | Profesional | Técnico | Administrativo | Auxiliar Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 15% 8% 0% 9% 8%
En desacuerdo 10% 35% 15% 38% 9% 20%
Algo de Acuerdo 10% 15% 35% 38% 27% 27%
De acuerdo 40% 15% 40% 25% 55% 35%
Totalmente de Acuerdo 40% 20% 3% 0% 0% 10%

Total| 100% 100% 100% 100% 100% 100%

En relacion a si “Los resultados de la etapa de apelacién son favorables

cuidando la objetividad del proceso” los funcionarios se encuentran algo de acuerdo
(31%), de acuerdo (30%) y un 26% en desacuerdo (Tabla 66).

Tabla 66: item “Los resultados de la etapa de apelacion son favorables cuidando la objetividad

del proceso”

Tipo de Planta

Alternativas Directivo | Profesional | Técnico | Administrativo | Auxiliar | Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 11% 8% 0% 13% 7%
En desacuerdo 10% 44% 22% 50% 0% 26%
Algo de Acuerdo 20% 11% 35% 50% 50% 31%
De acuerdo 60% 17% 32% 0% 38% 30%
Totalmente de Acuerdo 10% 17% 3% 0% 0% 6%

Total| 100% 100% 100% 100% 100% | 100%
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Respecto a si “Toda vez que recurro a la etapa de apelaciéon queda conforme

con los resultados”, un 33% se encuentra algo de acuerdo, el 22% en desacuerdo,

mientras un 28% se mostré de acuerdo con esta premisa. Cabe sefialar que el 5%

selecciond la alternativa totalmente de acuerdo, mientras un 13% se mostrd

totalmente en desacuerdo (Tabla 67).

Tabla 67: item “Toda vez que recurro a la etapa de apelaciéon queda conforme con los

resultados”

Tipo de Planta

Alternativas Directivo | Profesional | Técnico | Administrativo | Auxiliar Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 21% 10% 17% 13% 13%
En desacuerdo 0% 36% 17% 50% 13% 22%
Algo de Acuerdo 14% 21% 41% 33% 38% 33%
De acuerdo 71% 7% 31% 0% 38% 28%
Totalmente de Acuerdo 14% 14% 0% 0% d0% 5%

Total| 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Al consultar a los funcionarios si de acuerdo a su desempefo siempre deberia

estar calificado en la lista 1 “Distinciéon”, el 36% de los encuestados se encuentra de

acuerdo y el 31% totalmente de acuerdo. Cabe senalar que el 7% de los

encuestados se encuentra en desacuerdo con esta premisa y solo el 2% esta

totalmente en desacuerdo, en conjunto, este 9% se encuentra integrado por

funcionarios pertenecientes a la planta profesional y administrativa (Tabla 68).

Tabla 68: item “De acuerdo a mi desempefio siempre deberia estar calificado en lista 1

Distincién”

Alternativas Directivo | Profesional | Técnico | Administrativo | Auxiliar Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 5% 0% 14% 0% 2%
En desacuerdo 0% 21% 0% 29% 0% 7%
Algo de Acuerdo 38% 37% 21% 14% 8% 24%
De acuerdo 50% 16% 44% 29% 42% 36%

109



Totalmente de Acuerdo

13%

21%

36%

14%

50%

31%

Total

100%

100%

100%

100%

100%

100%

En relacion a si las jefaturas estan capacitadas para ejecutar el proceso de

calificacion,

los funcionarios encuestados se encuentran mayoritariamente de

acuerdo 34% y un 31% se muestra algo de acuerdo. Un 7% de los funcionarios se

encuentra totalmente de acuerdo e igual proporcion selecciond la opcion totalmente

en desacuerdo (Tabla 69).

Tabla 69: item “Las jefaturas estan capacitadas para ejecutar el proceso de calificacion”

Tipo de Planta

Alternativas Directivo | Profesional | Técnico | Administrativo | Auxiliar Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 17% 5% 0% 9% 7%
En desacuerdo 10% 29% 19% 25% 18% 21%
Algo de Acuerdo 20% 29% 31% 63% 18% 31%
De acuerdo 50% 17% 38% 13% 55% 34%
Totalmente de Acuerdo 20% 8% 7% 0% 0% 7%

Total| 100% 100% 100% 100% 100% 100%

En relacion a si recibe retroalimentacion sobre su desempefio laboral por parte

de su jefatura directa, los funcionarios encuestados no presentan una clara

tendencia, un 29% se encuentra de acuerdo, un 24% en desacuerdo, un 20%

totalmente de acuerdo y otro 20% en desacuerdo, mientras sélo el 8% restante se

encuentra totalmente en desacuerdo (Tabla 70).

Tabla 70: item “Recibe retroalimentacion sobre su desempefio laboral por parte de su Jefatura

directa”

Tipo de Planta

Alternativas Directivo | Profesional | Técnico | Administrativo | Auxiliar Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 0% 5% 20% 23% 8%
En desacuerdo 14% 35% 19% 40% 15% 24%
Algo de Acuerdo 0% 20% 24% 20% 15% 20%
De acuerdo 86% 15% 24% 20% 46% 29%
Totalmente de Acuerdo 0% 30% 29% 0% 0% 20%

Total| 100% 100% 100% 100% 100% 100%
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En la Tabla 71 es posible observar que un 37% de los funcionarios

encuestados se encuentra de acuerdo con la interrogante “Los funcionarios estan

capacitados para ser sometidos a un proceso de calificacion” y un 25% de estos esta

algo de acuerdo con esta premisa. Igual proporcion, correspondiente al 10%, se

encuentra fotalmente de acuerdo y totalmente en desacuerdo respectivo.

Tabla 71: item “Los funcionarios estan capacitados para ser sometidos a un proceso de

calificacion”

Tipo de Planta

Alternativas Directivo | Profesional | Técnico | Administrativo | Auxiliar Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 17% 5% 13% 17% 10%
En desacuerdo 10% 26% 15% 38% 17% 19%
Algo de Acuerdo 10% 17% 28% 25% 42% 25%
De acuerdo 70% 30% 38% 25% 25% 37%
Totalmente de Acuerdo 10% 9% 15% 0% 0% 10%

Total| 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Frente a la afirmacion “La Jefatura hace un seguimiento acerca de los

resultados de las calificaciones de sus funcionarios”, los funcionarios encuestados se

encuentran mayoritariamente en desacuerdo (33%) y un 30% de los consultados se

muestra algo de acuerdo con esta premisa. Sélo el 8% de los funcionarios se

encuentra fotalmente de acuerdo con esta premisa.

Tabla 72: item “La Jefatura hace un seguimiento acerca de los resultados de las calificaciones

de sus funcionarios”

Tipo de Planta

Alternativas Directivo | Profesional | Técnico | Administrativo| Auxiliar Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 16% 5% 0% 9% 7%
En desacuerdo 10% 47% 33% 50% 18% 33%
Algo de Acuerdo 40% 11% 33% 25% 45% 30%
De acuerdo 50% 5% 23% 13% 27% 22%
Totalmente de Acuerdo 0% 21% 5% 13% 0% 8%

Total| 100% 100% 100% 100% 100% 100%
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Por otro lado, el 50% de los encuestados esta totalmente de acuerdo con que
la evaluacidn de desempefio deberia mejorar, la segunda opcién mas seleccionada
es la alternativa de acuerdo (36%). Cabe senalar que el 4% de los encuestados,
pertenecientes a la planta profesional, se encuentra en desacuerdo y ninguno de los

encuestados selecciond la alternativa de respuesta totalmente en desacuerdo.

Tabla 73: item “Considera que la evaluacion de desempefio deberia mejorar”

Tipo de Planta

Alternativas Directivo | Profesional | Técnico | Administrativo | Auxiliar Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 0% 0% 0% 0% 0%
En desacuerdo 0% 18% 0% 0% 0% 4%
Algo de Acuerdo 0% 5% 17% 13% 0% 10%
De acuerdo 90% 18% 26% 50% 50% 36%
Totalmente de Acuerdo 10% 59% 57% 38% 50% 50%

Total| 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Asimismo, un 35% de los encuestados se encuentra totalmente de acuerdo
con la afirmacién que indica debe realizarse un cambio radical del actual sistema de
calificaciones, un 33% de acuerdo, un 25% algo de acuerdo y el 8% restante
seleccion¢ la alternativa de respuesta en desacuerdo. Cabe senalar ninguno de los
funcionarios calificados encuestados seleccioné la alternativa totalmente en

desacuerdo.

Tabla 74: item “Considera que debe realizarse un cambio radical del actual sistema de

calificaciones”
Tipo de Planta

Alternativas Directivo | Profesional | Técnico | Administrativo | Auxiliar Total
Totalmente en Desacuerdo 0% 0% 0% 0% 0% 0%
En desacuerdo 10% 13% 8% 0% 0% 8%
Algo de Acuerdo 30% 26% 21% 25% 33% 25%
De acuerdo 50% 9% 31% 50% 58% 33%
Totalmente de Acuerdo 10% 52% 41% 25% 8% 35%
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Total

100%

100%

100%

100%

100%

100%
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5.3 RESULTADOS GENERALES RESPUESTA CALIFICADORES

La frecuencia relativa por item segun lo indicado por los calificadores,
considerando de forma conjunta las alternativas de respuesta Totalmente en
desacuerdo + En desacuerdo (1+2) y Totalmente de Acuerdo + De acuerdo (4+5),
ordenados de forma descendente segun este ultimo conjunto de alternativas, es
expuesto en la Tabla 75, donde es posible visualizar la tendencia en percepcion de

este grupo sujeto a estudio.

En este contexto, los principales items en los cuales las jefaturas presentan
una tendencia favorable, ubicandose en la alternativa de respuesta De acuerdo y
Totalmente de acuerdo son: Estoy en conocimiento que el procedimiento de
calificaciones en la Universidad del Bio-Bio, se rige por la ley 18.834 Estatuto
Administrativo (72%); Comprendo el procedimiento de calificaciones que se realiza
dentro de la Universidad del Bio-Bio (72%) y El formulario de calificacion es conocido

por los funcionarios (72%).

En contraste, las afirmaciones en las cuales se refleja una menor tendencia
favorable, manifestandose a lo menos de acuerdo una menor proporcion de
encuestados son: Estoy preparado técnicamente para realizar el proceso de
calificacion (11%); Las Capacitaciones sobre el proceso de calificacion entregan las
herramientas para realizar este proceso (28%); y Los funcionarios estan calificados

de acuerdo su desempefio real en el lugar de trabajo (28%).

Asimismo, los items valorados en desacuerdo y totalmente en desacuerdo por
una mayor proporcién de jefaturas encuestadas son: He recibido capacitacién o
instruccion formal, a través de la Direccion de Recursos Humanos y Unidades
correspondientes acerca del proceso de calificacion; Las capacitaciones recibidas
sobre el proceso calificacion permiten comprender el sentido real que se busca con
este proceso; Las Capacitaciones sobre el proceso de calificacion entregan las

herramientas para realizar este proceso.
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Tabla 75: Frecuencia relativa por item ordenados en forma descendente segun alternativa de
respuesta Totalmente de Acuerdo + De Acuerdo (4+5), segun percepcion calificadores

Totalmente en

Totalmente de

‘ Desacuerdo + Algo de Acuerdo + De
Items Acuerdo
En Desacuerdo 3) acuerdo

(1+2) (4+5)
1) Estoy en conocimiento que el procedimiento de
calificaciones en la Universidad del Bio-Bio, se rige por 22% 6% 72%
la ley 18.834 Estatuto Administrativo
2) Comprendo el procedimiento de calificaciones que se o o o
realiza dentro de la Universidad del Bio-Bio 22% 6% 2%
11) I_EI formularlo de calificacion es conocido por los 17% 11% 729
funcionarios
33) Congldero que de_t?e r(?allzarse un cambio radical del 1% 299, 67%
actual sistema de calificaciones
25)_ !EI tlgfnpo y forma como se aplica el proceso de 229, 11% 67%
calificacion es el apropiado
4) EI_ proceso de c_:al!flcacm_n se ve respaldado por 28% 1% 61%
politicas y procedimientos institucionales
31)_ Rea!lzo un segwmlemo acerca del resultado de las 17% 299, 61%
calificaciones de sus funcionarios
12) El formulgrlo d_e calificacion es de facil comprension 39% 6% 56%
para los funcionarios
13) Comprendo las etapas del proceso de calificacién 17% 28% 56%
18)_ L_as descripciones _de cargo estan claramente 28% 17% 56%
definidas dentro de la institucion
19) La calificacion, independiente de cual sea su
resultado, permite una comunicacién directa con sus 22% 22% 56%
funcionarios
1f1)_ Las etapas del proceso de calificacion son claras y 18% 299% 539%
facil de comprender
3) I___als normas |nst|tu_C|onaIes que regulan . el proceso de 28% 299, 50%
calificacion es conocida por todos los funcionarios
15) Comprendo.que significa cada. grlterlo (factor y 339% 17% 50%
Subfactor) considerados en la calificaciones
2_8) De acuerd<? al desempg_no de sus funcuangrlps,. - 17% 33% 50%
siempre deberian estar calificado en lista 1 "Distincion
32)_ Considero que la evaluacién de desempefio deberia 17% 33% 50%
mejorar
8) R_emb_q capacitacién para aplicar el proceso de 33% 290, 449,
calificacién
22) Los funcionarios que estan clasificados en lista 3
"Condicional", muestran resultados deficientes en el 22% 33% 44%

trabajo
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23) La calificaciéon permite reflejar diferencias

o, o o
individuales en el desempefio de sus funcionarios Lo Sk s
Totalmente en Aldo de Totalmente de
‘ Desacuerdo + g Acuerdo + De
ltems Acuerdo
En Desacuerdo 3) acuerdo

(1+2) (4+5)
6) Las capaC|taC|_one§ sobre el proceso de callfl_camon 39% 299, 39%
responden a las inquietudes e intereses de las jefaturas
17) La calificacion logra destacar los desempefios de sus
funcionarios mas alla de lo que esta establecido en su 39% 22% 39%
descripcion de cargo
26)_ !Esto_){ capacitado para ejecutar el proceso de 17% 449 39%
calificacion
29) I_Estoy. preparado para retroalimentar a mis 28% 339% 39%
funcionarios sobre los resultados de su calificaciones
30) Lo_s funcionarios estan cap_a.cﬂac_i'os para ser 17% 449, 39%
sometidos a un proceso de calificacion
5) He recibido capacitacion o instruccion formal, a través
de la Direccion de Recursos Humanos y Unidades 44% 17% 39%
correspondientes acerca del proceso de calificacion
16) Los factores y subfactores del instrumento
(formulario) de calificacion representan objetivamente los 33% 28% 39%
niveles de desempefios de los funcionarios
21) Los funcionarios que estan clasificados en lista 1
"Distincién”, muestran resultados destacados en el 33% 28% 39%
trabajo
9) Las capacitaciones recibidas sobre el proceso
calificaciéon permiten comprender el sentido real que se 44% 22% 33%
busca con este proceso
7) La informacion proporcionada en los talleres de
capacitacion del proceso de calificacion fue de facil 39% 28% 33%
comprension
27) La etapa de apelacion a la calificacion es una
instancia que permite plantear realmente los puntos en 22% 44% 33%
desacuerdo
10) Las CapaC|taC|or_1es sobre el proceso de calificacion 44% 28% 28%
entregan las herramientas para realizar este proceso
20) Los fuNnC|onar|os estan callﬂcado_s de acuerdo su 33% 39% 28%
desempefio real en el lugar de trabajo
24) Estoy preparado técnicamente para realizar el 28% 61% 1%

proceso de calificacion




5.4 RESULTADOS GENERALES RESPUESTA CALIFICADOS

Por otro lado, la frecuencia relativa por item segun lo indicado por los calificados,
considerando de forma conjunta las alternativas de respuesta Totalmente en
desacuerdo + En desacuerdo (1+2) y Totalmente de Acuerdo + De acuerdo (4+5),
ordenados de forma descendente segun este ultimo conjunto de alternativas, es

expuesto en la Tabla 76.

Asi, la tendencia entre los funcionarios calificados indica que los principales
items en los cuales se encuentran de acuerdo y totalmente de acuerdo son:
Considera que la evaluacion de desempefio deberia mejorar (86%) y Me siento

preparado (a) para ser calificado, soy autocritico en ese sentido (83%).

En contraste, los items que presentan menor frecuencia relativa en la opcién
De acuerdo + Totalmente de acuerdo (4+5), considerandose existe una menor
tendencia a estar a favor son: La informacion proporcionada en los talleres de
capacitacion del proceso de calificacion es de facil comprension (22%); La
capacitacion recibida del proceso de calificacién permite comprender el sentido real
que se busca con este proceso (24%); Las calificaciones permiten optar a otras

posibilidades laborales o beneficios en la institucion (24%).

Por otro lado, la frecuencia relativa mas alta en la opciéon Totalmente en
desacuerdo + En desacuerdo (1+2) es obtenida por los items: Las calificaciones
permiten optar a otras posibilidades laborales o beneficios en la institucién (52%) y
He recibido capacitacién o instruccion formal, a través de la direccidn de recursos

humanos y unidades correspondientes acerca del proceso de calificacion (47%).
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Tabla 76: Frecuencia relativa por item ordenados en forma descendente segun alternativa de

respuesta Totalmente de Acuerdo + De Acuerdo (4+5), segun percepcion calificados

Totalmente en

Totalmente de

‘ Desacuerdo + Algo de Acuerdo + De
Items Acuerdo
En Desacuerdo 3) acuerdo

(1+2) (4+5)
?nGG)jg)rZ?&dera que la evaluacion de desempeno deberia 4% 10% 86%
25) Me siento preparado (a) para ser calificado, soy o o o
autocritico en ese sentido 4% 13% 83%
37) Con.3|dera que de_pe rgallzarse un cambio radical del 8% 259, 67%
actual sistema de calificaciones
31)_ De acuerdo a m.! d_es_em_peno siempre deberia estar 9% 24% 67%
calificado en lista 1 "Distincion
1) Estoy en conocimiento que el procedimiento de
calificacion de desempeno en la Universidad del Bio-Bio, 21% 18% 60%
se rige por la ley 18.834 Estatuto Administrativo
10) EI formularlo de calificacion es conocido por los 19% 239 57%
funcionarios
11) El formulgrio d.e calificacion es de facil comprension 27% 17% 56%
para los funcionarios
2) Comprendo el procedimiento de calificaciones que se o o o
realiza dentro de la Universidad del Bio-Bio 19% 27% 55%
33) Recibe retroalimentac!c')n sobre su desempeno laboral 329, 20% 49%
por parte de su Jefatura directa
1,3). Las etapas del proceso de calificacion son claras y 26% 28% 47%
faciles de comprender
34) Lo_s funcionarios estan capg_mtaq’os para ser 29% 259, 46%
sometidos a un proceso de calificacion
14) Comprendo_que significa caq§ crlt.e’rlo (factor y 28% 27% 46%
Subfactor) considerado en la calificacion
12) Comprendo las etapas del proceso de calificacion 28% 27% 46%
4) EI proceso de gal!flca0|o_n se ve respaldado por 28% 27% 45%
politicas y procedimientos institucionales
28) La etapa de apelacion a la calificaciéon es una
instancia que permite plantear realmente los puntos en 28% 27% 45%
desacuerdo
19) Los fuﬂnmonanos estan cahﬂcados_, de acuerdo a su 35% 20% 45%
desempefio real en su lugar de trabajo
18) La calificacion, independiente de cual sea su
resultado, permite una comunicacion directa con la 27% 32% 42%
jefatura
27) anozgo los mecanismos de apelacion del proceso 35% 239, 41%
de calificaciones
32) Las jefaturas estan capacitadas para ejecutar el 28% 31% 41%

proceso de calificacion
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Totalmente en

Totalmente de

‘ Desacuerdo + Algo de Acuerdo + De
Items Acuerdo
En Desacuerdo 3) acuerdo

(1+2) (4+5)
17). L_as descripciones .de cargo estan claramente 28% 32% 419%
definidas dentro de la institucién
3) Las normas institucionales que regulan el
procedimiento de calificaciones es conocida por todos los 35% 26% 39%
funcionarios
26)_ EI t@npo y formf_:\ como se aplica el proceso de 34% 28% 38%
calificacion es apropiado
20) Mis pares merecen las calificaciones que obtienen 31% 32% 38%
23) Los funcionarios que estan clasificados en lista 3
"Condicional", muestran resultados deficientes en el 27% 37% 37%
trabajo
29) Los resultados de la etapa de apelacion son o o o
favorables cuidando la objetividad del proceso St il S
22) Los funcionarios que estan clasificados en lista 1
"Distincion", muestran resultados destacados en el 36% 31% 34%
trabajo
30) Toda vez que recurro a la etapa de apelacion quedo 34% 33% 33%
conforme con los resultados
9) Las Jefatura§ Iremplen capacitacion para aplicar el 359 339% 339%
proceso de calificacion
5) He recibido capacitacién o instruccion formal, a través
de la direccion de recursos humanos y unidades 47% 21% 32%
correspondientes acerca del proceso de calificacion
15) Los factores y subfactores del instrumento
(formulario) de calificacion representan objetivamente los 37% 32% 32%
niveles de desempefios de un funcionario
16) La calificacion logra destacar los desempefios de las
personas mas alla de lo que esta establecido en su 34% 36% 31%
descripcidn de cargo
35) La Jefatura hacg.un _segmmlento acerca dgl 40% 30% 30%
resultado de las calificaciones de sus funcionarios
24) La cahflcaclon permite re_ﬂejar.dlferenmas individuales 33% 39% 28%
en el desempeno de los funcionarios
6) Las capacitaciones sobre el proceso de calificacion se
construyen a partir de los intereses e inquietudes de los 43% 29% 27%
funcionarios
21) Las callflcacpn_es perml’gen _opt:?\’r a otras posibilidades 520, 239, 249
laborales o beneficios en la institucion
8) La capacitacion recibida del proceso de calificacion
permite comprender el sentido real que se busca con 42% 34% 24%

este proceso
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7) La informacioén proporcionada en los talleres de

capacitacion del proceso de calificacion es de facil 43% 35%

comprension

22%

5.5 RESULTADOS COMPARATIVOS

A continuacion es exhibida la opinion de calificadores y calificados de forma

conjunta, graficando la tendencia en la seleccion de alternativas de cada item que

conforma el cuestionario.

En relacibn al conocimiento que el procedimiento de calificacion de

desempefo de la Universidad del Bio-Bio, se rige por la ley 18.834 Estatuto

Administrativo, es posible indica que tanto funcionarios calificadores como calificados

se encuentran mayoritariamente de acuerdo con esta afirmacion, dado que en ambos

casos la frecuencia relativa obtenida por esta alternativa es la mas alta (Grafico 7).
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Grafico 7: Conocimiento procedimiento calificaciones - Estatuto
Administrativo
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Cuando se consulta si comprenden el procedimiento de calificaciones, ambos
grupos sujetos a estudio se encuentran mayoritariamente de acuerdo y totalmente de
acuerdo, reflejando las frecuencias relativas mas altas. Destaca que en el caso de

los calificadores es superior la proporcion de encuestados que se encuentra

totalmente en desacuerdo con esta premisa (Grafico 8).

Grafico 8: Comprende el procedimiento de calificaciones
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En relacion a si las normas institucionales que regulan el procedimiento de
calificaciones es conocida por todos los funcionarios, calificadores y calificados se

encuentran mayoritariamente de acuerdo. Sélo el 6% de ambos grupos esta

Totalmente de acuerdo (Grafico 9).

procedimiento de calificaciones

Grifico 9: Conocimiento de las normas Institucionales gue regulan el
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Los encuestados se encuentran mayoritariamente de acuerdo con el hecho de
que el proceso de calificacion se ve respaldado por politicas y procedimientos

institucionales, aunque la proporcién es mayor en caso de los calificadores donde la

mitad de las jefaturas se incliné por esta opcién (Grafico 10).

Grafico 10: Proceso de calificacion se ve respaldado por politicas y
procedimientos institucionales
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No existe una clara tendencia entre los sujetos a estudio al consultar si ha
recibido capacitaciéon o instrucciéon formal, no obstante los calificados se encuentran

mayoritariamente en desacuerdo y calificadores Totalmente en desacuerdo con esta

afirmacion (Grafico 11).

Grifico 11: He recibide capacitacidn o Instruccién formal
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En relacién a si las capacitaciones sobre el proceso de calificacion se
construyen a partir de los intereses e inquietudes de los funcionarios y jefaturas,
segun el caso, los encuestados calificados se encuentran mayoritariamente en
desacuerdo y algo de acuerdo, mientras en el caso de los calificadores igual

proporcion se encuentra totalmente en desacuerdo y de acuerdo (Grafico 12).

Grafico 12: Las capacitaciones sobre el proceso de calificacion se
construyen a partir de los intereses e inquietudes de los funcionarios
y/o jefaturas
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A su vez, los encuestados de ambos grupos se encuentran mayoritariamente
a la izquierda de la escala al consultar si la informacion provista en los talleres de
capacitacion es de facil comprensién (Grafico 13).

Grafico 13: La informacion proporcionada en los talleres de
capacitacion del proceso de calificacion es de facil comprension
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Por otro lado, al consultar si las capacitaciones recibidas sobre el proceso de
calificacion permite comprender el sentido real que se busca con este proceso los
funcionarios calificados se encuentran mayoritariamente algo de acuerdo, mientras

las jefaturas se ubican en igual proporcidn en la alternativa de acuerdo y totalmente

de desacuerdo

Universidad del Bio-Bio. Red de Bibliotecas - Chile

(Gréfico 14).
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Grafico 14: Las capacitaciones recibidas sobre el proceso calificacion
permiten comprender el sentido real que se busca con este proceso
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En relacién a si las jefaturas reciben capacitacion para aplicar el proceso de
calificacion, las jefaturas se encuentran mayoritariamente de acuerdo mientras los

calificados se muestran en su mayoria algo de acuerdo con este criterio (Grafico 15).
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Grafico 15: Las jefaturas reciben capacitacion para aplicar el proceso
de calificacion
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Por su parte, ambos grupos se encuentran mayoritariamente de acuerdo con

la afirmacion que indica el formulario de calificacion es conocidos por todos los

funcionarios (Grafico 16).

Grafico 16: El formulario de calificacion es conocido por los funcionarios
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Al ahondar si este formulario es de facil comprensién para los funcionarios,
ambos grupos sujetos a estudio se encuentran mayoritariamente de acuerdo y

presentan una tendencia similar en sus opciones de respuesta (Grafico 17).
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Grafico 17: El formulario de calificacion es de facil comprension para
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En relacién a si son comprendidas las etapas del proceso de calificacion, tanto

calificadores como calificados se encuentran mayoritariamente de acuerdo y algo de

acuerdo con esta afirmacion (Grafico 18).

Grifico 18: Comprendo las etapas del proceso de calificacion
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En la misma linea, respecto a si estas etapas del proceso de calificacion son
claras y facil de comprender, existe una tendencia similar entre ambos grupos

sujetos a estudio, presentando mas alta frecuencia relativa en la opcion de respuesta

de acuerdo y algo de acuerdo (Grafico 19).

Grafico 19: Las etapas del proceso de calificacion son claras y facil de

comprender
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En relacién a si comprenden que significa cada criterio (factor y subfactor)
considerados en la calificacion, la mayor proporcion de encuestados de calificados y
calificadores se ubico en la alternativa de respuesta de acuerdo (Grafico 20).

Grafico 20: Comprendo que significa cada criterio (factor y Subfactor)
considerados en la calificacién
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En relacion a si los factores y subfactores del instrumento de calificacion
representan objetivamente los niveles de desempeno, calificados se encuentran
mayoritariamente algo de acuerdo y de acuerdo con esta idea, mientras los
calificadores se agrupan en mayor proporcion en la opcion de acuerdo y en segundo

lugar en la opcidn algo de acuerdo (Grafico 21).

Grafico 21: Los factores y subfactores del instrumento (formulario) de
calificacion representan objetivamente los niveles de desempefio de un
funcionario
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Al consultar si la calificacion logra destacar los desempefos de las personas
mas alla de los que esta establecido en su descripcion de cargo, en el caso de los
calificados la mayor concentracion de respuestas esta en la alternativa algo de
acuerdo, mientras que en el caso de los calificadores esta en la opcion de acuerdo
(Grafico 22).

Grafico 22: La calificacion logra destacar los desempefios de las
personas mas alla de lo que esta establecido en su descripcion de
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Frente a la premisa “Las descripciones de cargo estan claramente definidas
dentro de la institucién”, calificadores se encuentran mayoritariamente de acuerdo,

mientras calificados se muestran de acuerdo y algo de acuerdo (Grafico 23).

Grafico 23: Las descripciones de cargo estan claramente definidas
dentro de la institucion
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Los funcionarios de ambos grupos sujetos a estudio optan mayoritariamente
por la alternativa de respuesta de acuerdo y algo de acuerdo al consultarles si la
calificacién, independiente de cual sea su resultado, permite una comunicacion

directa funcionario-jefatura (Grafico 24).

Grafico 24: La calificacion, independiente de cual sea su resultado,
permite una comunicacion directa funcionario-jefatura
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Respecto a si los funcionarios estan calificados de acuerdo al desempefio real
en su lugar de trabajo, la mayor proporcion de jefaturas encuestadas se encuentra
algo de acuerdo con esta premisa, mientras los funcionarios calificados se inclinan

principalmente por la opcion de acuerdo (Grafico 25).

Grafico 25: Los funcionarios estan calificados de acuerdo a su
desempefio real en su lugar de trabajo
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Al consultar si los funcionarios que estan clasificados en lista 1 “Distincion”,

encuentran resultados destacados en el trabajo, los encuestados calificados

presentan mas alta frecuencia relativa en la opcidén algo de acuerdo, mientras los

funcionarios calificadores se ubican en la opcion de acuerdo (Grafico 26).
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Grafico 26: Los funcionarios que estdn clasificados en lista 1
“Distincion”, muestran resultados destacados en el trabajo
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Por su parte, tras consultar si los funcionarios que estan clasificados en la lista

3 “condicional”, encuentran resultados deficientes en el trabajo, igual proporcion de

calificadores se ubican en la alternativa algo de acuerdo y de acuerdo, mientras

calificados optan mayoritariamente por la alternativa algo de acuerdo (Grafico 27).
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Grdfico 27: Los funcionarios que estan clasificados en lista 3
"Condicional”, muestran resultados deficientes en el trabajo
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En relacién a si la calificacion permite reflejar diferencias individuales en el

desempefio de los funcionarios, encuestados pertenecientes al
calificadores y calificados se muestran mayoritariamente algo de acuerdo con esta

premisa (Grafico 28).

Grafico 28: La calificacion permite reflejar diferencias individuales en
el desempeiio de los funcionarios
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grupo de

En el caso de funcionarios calificadores y calificados la mayor concentracién

de respuestas se da en la opcién de acuerdo al consultar si el tiempo y forma como

se aplica el proceso de calificacion es apropiado (Gréfico 29).

Grafico 29: El tiempo y forma como se aplica el proceso de
calificacion es apropiado
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Respecto a si la etapa de apelacion a la calificacién es una instancia que
permite plantear realmente los puntos en desacuerdo, los funcionarios calificadores

se concentran mayoritariamente en la opcidén algo de acuerdo, mientras funcionarios

calificados en la opcion de acuerdo (Grafico 30).

Gréfico 30: La etapa de apelacién a la calificacién es una instancia
gue permite plantear realmente los puntos en desacuerdo
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Existe una marcada tendencia a ubicarse a la derecha de la escala, entre algo
de acuerdo y totalmente de acuerdo, por parte calificados y calificadores al consultar

si de acuerdo al desempefo de los funcionarios, siempre deberian estar calificados

en lista 1 “distincion” (Grafico 31).

Grafico 31: De acuerdo al desempefio de los funcionarios, siempre
deberian estar calificados enlista 1 "Distincién”
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En relacion a si los funcionarios estan capacitados para ser sometidos a un
proceso de calificacion, las jefaturas consultadas se inclinan mayoritariamente por la
alternativa algo de acuerdo, mientras los funcionarios calificados concentran

principalmente sus respuestas en la opcién de acuerdo (Grafico 32).

Grafico 32: Los funcionarios estan capacitados para ser sometidos a un
proceso de calificacion
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Respecto a si la jefatura hace un seguimiento acerca del resultado de las
calificaciones, la mitad de las jefaturas consultas se muestra de acuerdo, no
obstante, los funcionarios calificados se presentan en desacuerdo o algo de acuerdo

frente a esta afirmacion (Grafico 33).

Grafico 33: La lefatura hace un seguimiento acerca del resultado de las
calificaciones de sus funcionarios
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Frente al item “considera que la evaluacion de desempefio deberia mejorar”,
la mitad de los funcionarios calificados consultados se encuentra totalmente de
acuerdo, mientras las jefaturas se concentran mayoritariamente en las alternativas de

respuesta algo de acuerdo y de acuerdo (Grafico 34).

Grafico 34: Considera que la evaluacién de desempeiio deberia mejorar
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Finalmente, al consultar si considera deberia realizarse un cambio radical del
actual sistema de calificaciones, la tendencia de ambos grupos es a ubicarse a la
derecha de la escala, evidenciandose la frecuencia relativa mas alta en la alternativa

de respuesta totalmente de acuerdo (Grafico 35).

Grafico 35: Considera que debe realizarse un cambio radical del actual
sistema de calificaciones
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5.6 RESULTADOS PREGUNTAS ABIERTAS

Respecto a las preguntas abiertas efectuadas, a continuacion se exhiben los
principales conceptos identificados en las respuestas de ambos grupos sujetos a
estudio, y la cantidad de veces que este concepto se repitid. El detalle de las
respuestas otorgadas por los funcionarios calificados y calificadores es reflejado en

el Anexo N°6.

De esta forma, frente a la pregunta ;Qué beneficio retributivo cree merecer al
obtener una calificacion de excelencia?, los funcionarios indican mayoritariamente
que los resultados de la calificacién deberian considerar un incentivo econémico a fin
de premiar a quienes obtienen una calificacion de excelencia (Tabla 77).

Otro de los aspectos que mas se repite son: la contratacion a planta y subir el

grado como beneficio retributivo a partir de calificacion obtenida.

Tabla 77: Pregunta ;Qué beneficio retributivo cree merecer al obtener una calificacion de
excelencia?

Aspectos Identificados Frecuencia Fr;:g ?;:,gia
Incentivos Econémicos/Bono/Aumento de renta 41 44%
Paso contrata a planta 12 13%
Subir grado 11 12%
Reconocimiento 5 5%
Capacitacion/Perfeccionamiento 5 5%
Promocién o Ascenso 5 5%
Otorgar dias libres/ compensaciones de tiempo 4 4%
Consideracion en concursos internos 3 3%
Beneficios no econémicos 2 2%
Retroalimentacion 2 2%
Considerar antigiiedad 1 1%
Ranking funcionarios mejores calificados 1 1%
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Carta de Mérito

1

1%

Total

93

100%

Al consultar si ¢Estaria de acuerdo con un cambio radical del actual sistema
de calificaciones? Los encuestados se mostraron a favor de esta idea, considerando
que principalmente deberia ser una evaluacion real de desempefio, considerando un

cambio en los criterios evaluados actualmente y considerando la objetividad del

evaluador (Tabla 78).

Tabla 78: Pregunta ¢;Estaria de acuerdo con un cambio radical del actual sistema de

calificaciones?

Aspectos Identificados Frecuencia Fr"gecg f’."’;;ia
Evalyacié_n real de desempenol/eficiencia/habilidades de 7 18%
funcionarios
Objetividad Evaluador/Sea efectuado por personas 5 13%
externas
Redi_seﬁa_r Ic_>s_ contenidos/Lo que realmente debe 4 10%
medir/Objetividad
Instrumento mas alineado a los perfiles de cargo 3 8%
Resqltados que permitan retroalimentaciéon y mejora 3 8%
continua
Ascenso/Reconocimiento 3 8%
Ser mas clara y comprensible 2 5%
Socializar el sistema/desconocimiento 2 5%
Mayor transparencial/transparencia para ambas partes 2 5%
Sistema de evaluaciéon por competencias 1 3%
Procedimientos ajustados a los principios ISO 1 3%
Individualizar las evaluaciones 1 3%
Mejorar escala utilizada en las notas y su significado 1 3%
Considerar objetivos organizacionales e individuales 1 3%
Evaluacién a jefaturas 1 3%
Fortalecer capacitacion del proceso 1 3%
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Separar asistencia y puntualidad, son items distintos

3%

Total

39

100%

En especifico, al consultar que aspectos a su juicio deberia mejorar la

evaluacion de desempenio, las principales tendencias son: efectivamente se mida

desempefio de los funcionarios; considerar la objetividad de los calificadores;

redefinicion y mejora del instrumento y sus criterios; y que los resultados de

calificaciéon se traduzcan en un incentivo o sancion, segun el caso, para los

funcionarios (Tabla 79).

Tabla 79: Pregunta ;Qué aspectos a su juicio deberia mejorar la evaluacién de desempeno?

Aspectos Identificados Frecuencia F’::;; ¢:ir‘1/¢;ia

Mida desempeno real/objetividad en el desempeiio 11 20%
_Objetividad de los calificadores/capacitacion de las 8 15%
jefaturas

Calificacion se traduzca en incentivo/sancion 6 11%
Redefinicion-Mejora de criterios/Instrumento 6 11%
Reconocimiento/avance (cambios) de los funcionarios 3 5%
Proceso en si/Claridad del proceso 3 5%
Socializacién/Informacién del Proceso 2 4%
Retroalimentacion 2 4%
Evaluacién de funcionario y jefatura 2 4%
Capacitacion permanente 2 4%
Considerar no sélo atrasos sino trabajos extra 2 4%
Ascenso 1 2%
Escala de notas utilizadas y su significado 1 2%
Medir capacidades y responsabilidades de cada uno 1 2%
Evaluaciéon por competencias 1 2%
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Permita optar a planta 1 2%
Considerar autoevaluacion 1 2%
Cumplimiento de objetivos 1 2%
Evaluacién por objetivos alcanzados 1 2%
Total 55 100%

6 CONCLUSIONES EN BASE A RESULTADOS OBTENIDOS EN LA
APLICACION DEL CUESTIONARIO

El cuestionario auto administrado permitié recoger opiniones acerca de la Evaluacion
de Desempefio en los funcionarios administrativos de la sede Chillan, donde la
primera parte corresponde a 8 variables categdricas que permitieron conocer
distintas perspectivas de los encuestados. Dentro de las cuales la categoria tipo

estamento, nos permitié describir los resultados que a continuacién se indican:

¢ Procedimiento y Normativa Institucionales

En las afirmaciones “Estoy en Conocimiento que el Procedimiento de
Calificaciones en la Universidad del Bio-Bio, se rige por la Ley 18.834, Estatuto
Administrativo” y “Comprendo el Procedimiento de Calificaciones que se realiza
dentro de la Universidad del Bio-Bio”, la tabla de frecuencias relativas nos muestra
la percepcion de los calificadores, que indica que las alternativas Totalmente de
Acuerdo + De acuerdo presentan un 72% de las preferencias, en ambas
afirmaciones. En comparacién, un 22% de los encuestados opinaron estar

Totalmente en Desacuerdo + En Desacuerdo.

En relacién a la afirmacion “Estoy en Conocimiento que el Procedimiento de
Calificaciones en la Universidad del Bio-Bio, se rige por la Ley 18.834, Estatuto
Administrativo” la tabla de frecuencias relativas segun percepcion de los calificados
nos muestra que un 60% de las preferencias corresponden a las alternativas
Totalmente de Acuerdo + De acuerdo y un 21% correspondiente a las preferencias
de las alternativas Totalmente en Desacuerdo + En Desacuerdo. Sobre la afirmacion
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comprendo el procedimiento y calificaciones la mayoria con un 55% de las
preferencias dijo estar Totalmente de Acuerdo + De acuerdo y al contrario de los
calificadores la alternativa Algo De Acuerdo con un 27% y la minoria correspondiente

a un 19% las preferencias Totalmente en Desacuerdo + En Desacuerdo.

Es importante destacar que el reglamento general de calificaciones, indica
que los funcionarios que intervengan en el proceso calificatorio deberan actuar con
responsabilidad, imparcialidad, objetividad y cabal conocimiento de las normas
legales relativas a calificaciones y de las previstas en el reglamento. Por tanto, los
resultados demuestran que existe un numero de funcionarios que no estarian

cumpliendo con este requisito indicado en dicho reglamento.

Cabe senalar, que en la categoria preguntas abiertas, tales como entre los
aspectos que deberia mejorar la evaluacion de desempefio, identificamos con una
frecuencia relativa de un 5% que los encuestados consideran importante una mejora
en el proceso, claridad del mismo y socializar el sistema, lo que demuestra que es
necesario fortalecer los mecanismos de difusién de tal manera que los funcionarios
conozcan los derechos, obligaciones y se cifian a la normativa senalada

anteriormente.

En la afirmacion “el proceso de calificacion se ve respaldado por politicas y
procedimientos institucionales”, la percepcion de los calificadores muestra un 50%
de las preferencias en las alternativas Totalmente de Acuerdo + De acuerdo, 28% en
las alternativas Totalmente en Desacuerdo + En Desacuerdo y un 22%
correspondiente Algo De Acuerdo. En la misma afirmacion los calificados muestran
resultados muy divididos en las diferentes alternativas ya que ninguna de ellas
sobrepasa el 40%. Tal como muestra el marco teérico de esta investigacion la
Universidad en su calidad de Institucion Publica se rige por la Ley 18.834 Estatuto
Administrativo por tanto es indispensable que todos los funcionarios estén en
conocimiento del Reglamento General de Calificaciones de la Administracion
Publica, documento base para aplicar la norma institucionales y por ello es una

obligacion participar en este proceso con la excepciones que sefiala la Ley. Por
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Tanto la Universidad tiene la responsabilidad de difundir las normativas
institucionales del proceso de calificacion. En esta misma linea la afirmacién el
proceso de calificacibn se ve respaldado por politicas y procedimientos
institucionales da cuenta que la percepcion de los calificadores corresponde a un
61% que en su mayoria indicaron estar Totalmente de Acuerdo + De acuerdo, un
28% de las alternativas Totalmente en Desacuerdo + En Desacuerdo y por ultimo
con un 11% a la alternativa Algo de Acuerdo, en el caso de los calificadores los
encuestados calificaron con un 45% Totalmente de Acuerdo + De acuerdo, con un
28% Totalmente en Desacuerdo + En Desacuerdo, un considerable 27% en la
alternativa Algo de Acuerdo, como indicamos recientemente la universidad aplica las
politicas y procedimientos institucionales acerca del proceso de calificaciones de

acuerdo a lo que establece los reglamentos de la Administracion Publica.

e Capacitacion

En las siguientes afirmaciones “Las Capacitaciones sobre el proceso de
calificacion responden a las inquietudes e intereses de las jefaturas”; “Estoy
Capacitado para ejecutar el proceso de calificacion” “Los funcionarios estan
capacitados para ser sometidos a un proceso de calificacion” y “He recibido
capacitacion o instruccion formal a través de la direccidon de recursos humanos o
unidades correspondiente acerca del proceso de calificacion”, muestran que en la
tabla de frecuencia relativa la percepcion de los calificadores en las alternativas
Totalmente de Acuerdo + De Acuerdo corresponden a un 39%, por lo que
apreciamos que la informacion que se recibe en los talleres no es la suficiente, por
cuanto, consideramos que la Direccion de Recursos Humanos debiese implementar
un mecanismo de recopilacién de informacion acerca de la necesidades que van
surgiendo a medida que se aplica el procedimiento, tanto de los calificadores como
de los calificados, entonces, con esa compilacién de inquietudes elaborar un taller
de capacitacion adecuado a los requerimientos reales de los funcionarios.

Asimismo, afirmaciones como “Las Capacitaciones recibidas sobre el proceso

de calificacion permiten comprender el sentido real que se busca con este proceso”
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‘La informacién proporcionada en los talleres de capacitacion fue de facil
comprension”, Las Capacitaciones sobre el proceso de calificacion entregan las
herramientas para realizar este proceso”, muestran que la mayoria de sus
preferencias corresponden a alternativa Totalmente en Desacuerdo + En
Desacuerdo. Por otra parte, respecto de la  afirmacion “Estoy preparado
técnicamente para realizar el proceso de calificacion”, se muestra con una tendencia
favorable de un 61% la alternativa Algo de Acuerdo, de lo que se concluye no existe
una tendencia definida y el manual de utilizacion intranet deberia ser conocido y
amigable, por ende capacitar al usuario directamente en los laboratorios de

computacion.

Respecto a la percepcion de los calificados en las mismas afirmaciones la
mayoria respondieron estar Totalmente en Desacuerdo + En Desacuerdo
correspondientes a porcentajes entre el 35% y 43%. Este resultado demuestra la
importancia de enfatizar el sentido de compromiso organizacional y el fortalecimiento

del recurso humano que integra la comunidad universitaria

Por otra parte, es importante tener presente lo establecido en el Reglamento
General de Calificaciones de la Administraciéon Publica, el cual sefiala que, debera
capacitarse anualmente a los precalificadores, calificadores, directores de las
asociaciones de funcionarios y al personal, respecto de los procedimientos del
sistema de calificaciones, plazos establecidos para el mismo, y respecto a criterios y
politicas de la institucion en materia de calificaciones. La citada capacitaciéon debera
ser considerada en el respectivo programa de capacitacion de la institucion. En este
sentido la institucion cumple con lo estipulado en dicho reglamento, no obstante,
segun lo experimentado por dos de la autoras de esta investigacién que participaron
en el taller de capacitacion sobre este tema, se pudo apreciar que la participacion de
los funcionarios fue escasa, a pesar de que la invitacién se hizo masiva mediante
correo electréonico y contando con las autorizaciones respectivas, o que también

demuestra falta de interés y motivacioén por parte de los funcionarios.
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Del mismo modo, si bien son importantes las capacitaciones, es preciso que la
institucion proporcione a las jefaturas las herramientas e informacion actualizada
sobre el comportamiento del funcionario, de tal forma que la calificacion refleje la

conducta y desempeno real de lo que mide este proceso.

¢ Instrumento: Formulario de Calificacion

El instrumento con el cual se califica a los funcionarios administrativos de la
Universidad del Bio-Bio es conocido por la mayoria de los calificadores, ya que
presentan una tendencia favorable en las alternativas Totalmente de Acuerdo y De
Acuerdo con un 72%, esto responde positivamente ya que los calificadores deben
tener cabal conocimiento al momento de aplicar o preparar una calificacién. Por otra
parte el 57% de los calificados dice estar Totalmente de Acuerdo y De Acuerdo. Sin
embargo existe un 17% del rol calificadores y un 19% de rol calificados, quienes
opinan estar Totalmente en Desacuerdo y En Desacuerdo, de lo que se concluye la
importancia que la Institucion refuerce en los talleres de capacitacion estas
funcionalidades orientadas a mejorar la gestion integral de la comunidad

universitaria.

En esa misma linea se presentaron afirmaciones relativas a los criterios (factor
y subfactor) que se consideran al momento de calificar también la mayoria respondi6
Totalmente de Acuerdo+ De Acuerdo con un 50% y 46% respectivamente. Estos
resultados evidencian que existe conocimiento sobre el instrumento y las variables
consideradas para evaluar los desempefos de los funcionarios. Sin embargo, los
encuestados sugieren separar el subfactor asistencia y puntualidad ya que son
comportamientos distintos del funcionario, recientemente en su afan de aplicarse a
las normas, desde la direccion de Recursos humanos, se solicitd la concurrencia de
varios funcionarios para informarle y entregar la calificacién, cuya nota en

puntualidad se redujo, a pesar de que cumplian con un 100% de asistencia.
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¢ Relacion entre las Calificaciones y las Descripciones de Cargo

Se produce una diferencia entre las opiniones acerca si la calificacion logra
destacar los desempefios de los funcionarios mas alla de lo establecido en su
descripcion de cargo ya que los calificadores en su mayoria 36% opinan estar algo
de acuerdo, mientras que los calificados opinan con un 61% sumadas las
preferencias de las alternativas totalmente en desacuerdo + en desacuerdo y algo de
acuerdo que no logra destacar desempefos superiores de los funcionarios.
También opinan que en ocasiones realizan labores o tareas las cuales no se reflejan
en el momento de ser evaluados. Independientemente si un funcionario tiene
muchas responsabilidades dentro de su lugar de trabajo, esperarian que la
evaluacion considere no solo aspectos del desempeno global o solamente evaluar
una porcion del trabajo realizado por un individuo, por tanto es aconsejable que la
evaluacion involucre todas las dimensiones del trabajo, incluso condiciones
personales que conllevan a un buen actuar positivo de los funcionarios, mas alla de

lo requerido dentro de la descripcion de los cargos respectivos.

Entre los temas mas reiterativos, los calificados sefialaron que su percepciéon
y su preocupacion radica en que actualmente el sistema de calificacion no considera
que aunque el calificado realice una labor sobresaliente, con resultados concretos
que revelan un esfuerzo adicional sobre el cumplimiento de sus labores e incluso
mas alla de lo requerido, este punto no se valora ni se refleja en las calificaciones,
por tanto esta situacidon genera una desmotivacion y desinterés por superar las

expectativas laborales en su lugar de trabajo.

En la afirmacién sobre si las descripciones de cargo estan claramente
definidas dentro de la institucion prevalecen en ambos grupos las preferencias de las
alternativas Totalmente de Acuerdo + De Acuerdo con un 56% correspondiente a los
calificadores y 41% correspondiente a los calificados , lo que permite evidenciar que
se valora el esfuerzo que realiza actualmente la Universidad, en primer lugar por
intermedio del (la) Vicerrector(a) de Asuntos Econdmicos que ha definido vy
establecido procedimientos para asegurar que el personal que realiza trabajos que
afectan directamente a la calidad de los servicios, sea competente, la educacion,
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formacion, habilidades y experiencia del personal se encuentran definidas en las
Descripciones del Cargo las cuales son mantenidas por el(as) Jefe(a) del
Departamento de Normalizacion y Certificacion y en tramite de la implementacion del
mismo proceso se encuentra la Vicerrectoria Académica. Sin embargo, mas del 50%
de los calificados esta totalmente en desacuerdo + en desacuerdo y algo de acuerdo.
Sin duda que a los calificados les proporcionara mayor estabilidad que tengan
claridad sobre las funciones que les corresponden realizar en su lugar de trabajo, el
conocimiento y claridad sobre los limites de sus tareas, ya que cuando se van
sumando labores que no estan establecidas en la descripcion de cargos genera
descontento, si no son valoradas con incentivos econdmicos o de otra indole de

interés de parte de los trabajadores.

Preguntas Abiertas

En cuanto a las preguntas abiertas, podemos apreciar que en su mayoria los
encuestados con una frecuencia relativa de un 44%, identifican aspectos muy
importantes retributivos como el incentivo econdmico, bono, aumento de renta, ya
que consideran que las mejoras de este tipo, haran que los funcionarios se

desempefien con mayor eficiencia y compromiso organizacional.

Es importante sefalar que otro de los aspectos que consideran fundamental es el
traspaso de contrata a planta, por cuanto esta condicién, estd en segunda
prioridad. Es asi como cuando se presentan oportunidades de ascenso
quienes pueden participar en primera instancia son los funcionarios a planta,

por cuanto los funcionarios a contrata no son considerados.

Respecto de un cambio en el actual sistema de calificacién, se observa que los
encuestados en su mayoria un 18%, opinan estar de acuerdo con un cambio en la
medida que el marco legal lo permita, sin dejar de lado la objetividad, redisefiando
los contenidos que realmente deben medir, cuyos resultados permitan
retroalimentacion, mejora, transparencia, considerando también un incentivo o

sancion segun corresponda, por tanto, equilibrar de una manera mas justa estos
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resultados. Por otra parte, con un 13% opina objetividad del Evaluador, como

también redisefar los contenidos con un 10%, entre otras, segun tabla 78.

Los resultados muestran que los encuestados consideran que si la evaluacién
de desempefio no es positiva para ellos, no ocurre nada, por lo anterior la evaluacion
no lleva a una carrera funcionaria o profesional, ante eso se hace indispensable y
prioritario que la Direccién de Recursos Humanos aclare el fin ultimo de la evaluacion
y que se entreguen premios concretos a los funcionarios bien evaluados y ayudar a
los mal evaluados, esta actitud sin duda incentivara que los funcionarios quieran
evaluarse mejorando su percepcion respecto del sistema vigente. En este punto
resulta trascendental que el mismo reglamento menciona en su legislatura que las
calificaciones deben ser objetivas en funcion del mérito y la antigiedad. Para medir
el mérito de un funcionario debe someterse a una evaluacion de desempenio, por lo
tanto este tema de las evaluaciones cobra vital importancia dentro de la carrera
funcionaria, sobre todo por el tipo de evaluacién que se realiza a los funcionarios

publicos y que contrasta de manera muy nitida con la hecha por el sector privado.

Otro aspecto importante es que exista una preocupaciéon fundamental por los
funcionarios bien evaluados, cuidarlos y mantenerlos, pero por sobre todo
potenciarlos, brindarles talleres, perfeccionamientos, si ya son buenos que sean

mejores, solo asi se mejorara la calidad de la labor realizada.
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7 ANEXOS

7.1 ANEXO N°1

FOLIO “C” N° 110
] INFORME DE DESEMPENO N° 1
PERIODO DE INFORME: 1 de Septiembre del 2005 al 31 de Enero del 2006

Nombre Completo:

Rut:

Calidad Juridica: Planta:
Grado E.S. U.B.B.:

Unidad de Desempeiio:

Lugar de Desempeiio:

Nombre Jefe Directo:

FACTORES Y SUBFACTORES NOTA SUBFACTOR NOTA
FACTOR

1. RENDIMIENTO
A. Cumplimiento de la labor realizada
B. Calidad de la labor realizada COEF. PTJE.

2. CONDICIONES PERSONALES
A. Interés por el Trabajo que realiza
B. Capacidad para realizar Trabajo en equipo COEF. PTJE.

3. COMPORTAMIENTO FUNCIONARIO
A. Cumplimiento de Normas e Instrucciones
B. Asistencia y Puntualidad COEF. PTJE.
PUNTAJE FINAL:

FUNDAMENTOS: Fundamente en forma breve y precisa las notas asignadas.

RENDIMIENTO:

Cumple satisfactoriamente sus funciones
CONDICIONES PERSONALES:

Cumple satisfactoriamente sus funciones
COMPORTAMIENTO FUNCIONARIO:
Cumple satisfactoriamente sus funciones
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FIRMA Y TIMBRE JEFE DIRECTO FIRMA FUNCIONARIO

RUT. JEFE DIRECTO:

FECHA:

DISTRIBUCION: 1: Hoja de Vida Funcionario
2: Funcionario

FOLIO “C” N° 110

HOJA DE OBSERVACIONES
INFORME DESEMPENO N° 1

Nombre: Rut:
Calidad Juridica: Planta: Grado E.S. U.B.B.:
Unidad de Desempeiio: Codigo:
Lugar de Desempeiio: Nombre Jefe Directivo:

En virtud de lo dispuesto en el Articulo N° 7, Articulo N° 19 y Articulo N° 20 parrafo 2 del
Decreto N° 1.825 del 7 de Septiembre de 1998 ( Reglamento General de Calificaciones del

Personal afecto al Estatuto Administrativo ), vengo a formular las siguientes observaciones.

NOTA: El funcionario podra formular observaciones al informe de desempefio dentro del
plazo de dos dias contados desde su notificacion. La hoja de observaciones dentro del plazo
sefialado deberd ser devuelta al Jefe Directo para que éste las envié junto al respectivo informe
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de desempefio a la Secretaria Técnica de la Junta Calificadora, segin los procedimientos
establecidos.

FECHA FIRMA

7.2 ANEXO N° 2

FOLIO “C” N° 110

INFORME DE DESEMPENO N° 2
PERIODO DE INFORME: 1 de Febrero del 2006 al 30 de Junio del 2006

Nombre Completo:

Rut:

Calidad Juridica: Planta:
Grado E.S. U.B.B.:

Unidad de Desempeiio:

Lugar de Desempeiio:

Nombre Jefe Directo:

FACTORES Y SUBFACTORES NOTA SUBFACTOR NOTA FACTOR

1. RENDIMIENTO
A. Cumplimiento de la labor realizada
B. Calidad de la labor realizada COEF. PTJE.

2. CONDICIONES PERSONALES
A. Interés por el Trabajo que realiza
B. Capacidad para realizar Trabajo en equipo COEF. PTJE.

3. COMPORTAMIENTO FUNCIONARIO
A. Cumplimiento de Normas e Instrucciones
B. Asistencia y Puntualidad COEF. PTJE.
PUNTAJE FINAL:

FUNDAMENTOS: Fundamente en forma breve y precisa las notas asignadas.

RENDIMIENTO:
Cumple satisfactoriamente sus funciones
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CONDICIONES PERSONALES:

Cumple satisfactoriamente sus funciones
COMPORTAMIENTO FUNCIONARIO:
Cumple satisfactoriamente sus funciones

FIRMA Y TIMBRE JEFE DIRECTO FIRMA FUNCIONARIO

RUT. JEFE DIRECTO:
FECHA:
DISTRIBUCION: 1: Hoja de Vida Funcionario
2: Funcionario
FOLIO “C” N° 110
HOJA DE OBSERVACIONES

INFORME DESEMPENO N° 2

Nombre: Rut:
Calidad Juridica: Planta: Grado E.S. U.B.B.:
Unidad de Desempeiio: Codigo:
Lugar de Desempeiio: Nombre Jefe Directivo:

En virtud de lo dispuesto en el Articulo N° 7, Articulo N° 19 y Articulo N° 20 parrafo 2 del
Decreto N° 1.825 del 7 de Septiembre de 1998 ( Reglamento General de Calificaciones del
Personal afecto al Estatuto Administrativo ), vengo a formular las siguientes observaciones.
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NOTA: El funcionario podra formular observaciones al informe de desempefio dentro del
plazo de dos dias contados desde su notificacion. La hoja de observaciones dentro del plazo
sefialado debera ser devuelta al Jefe Directo para que éste la envié junto al respectivo informe
de desempefio a la Secretaria Técnica de la Junta Calificadora, segun los procedimientos
establecidos.

FECHA FIRMA

7.3 ANEXON°3

FOLIO “C” N° 110

INFORME DE PRECALIFICACION

PERIODO DE INFORME: 1 DE Septiembre del 2005 al 31 de Agosto del 2006

Nombre Completo:

Rut:

Calidad Juridica: Planta:
Grado E.S. U.B.B.:

Unidad de Desempeiio:

Lugar de Desempeiio:

Nombre Jefe Directo:

FACTORES Y SUBFACTORES NOTA SUBFACTOR NOTA
FACTOR

1. RENDIMIENTO
A. Cumplimiento de la labor realizada
B. Calidad de la labor realizada COEF. PTJE.

2. CONDICIONES PERSONALES
A. Interés por el Trabajo que realiza
B. Capacidad para realizar Trabajo en equipo COEF. PTJE.

3. COMPORTAMIENTO FUNCIONARIO
A. Cumplimiento de Normas e Instrucciones
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B. Asistencia y Puntualidad COEF. PTJE.
PUNTAJE FINAL:

FUNDAMENTOS: Fundamente en forma breve y precisa las notas asignadas a cada
FACTOR.

RENDIMIENTO:
Cumple satisfactoriamente sus funciones

CONDICIONES PERSONALES:
Cumple satisfactoriamente sus funciones

COMPORTAMIENTO FUNCIONARIO:
Cumple satisfactoriamente sus funciones

FOLIO “C” N° 110
ANEXO INFORME DE PRECALIFICACION

FUNDAMENTE EN FORMA ESPECIFICA LAS NOTAS ASIGNADAS A CADA
SUBFACTOR DE LA PRESENTE PRECALIFICACION

1. RENDIMIENTO:
A. Cumplimiento de la labor realizada:
Satisfactoria

B. Calidad de la labor realizada:
Satisfactoria

2. CONDICIONES PERSONALES:
A. Interés por el Trabajo que realiza:
Satisfactoria

B. Capacidad para realizar Trabajos en equipo:

Satisfactoria

3. COMPORTAMIENTO FUNCIONARIO:
A. Cumplimiento de Normas e Instrucciones:
Satisfactoria

B. Asistencia y Puntualidad:
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Satisfactoria

FIRMA Y TIMBRE JEFE DIRECTO FIRMA FUNCIONARIO

RUT. JEFE DIRECTO:

FECHA:

DISTRIBUCION: 1: Hoja de Vida Funcionario
2: Funcionario

FOLIO “C” N° 110
HOJA DE OBSERVACIONES
INFORME DE PRECALIFICACION

Nombre: Rut:
Calidad Juridica: Planta: Grado E.S. U.B.B.:
Unidad de Desempeiio: Cadigo:
Lugar de Desempeiio: Nombre Jefe Directivo:

En virtud de lo dispuesto en el Articulo N° 7, Articulo N° 19 y Articulo N° 20 parrafo 2 del
Decreto N° 1.825 del 7 de Septiembre de 1998 ( Reglamento General de Calificaciones del
Personal afecto al Estatuto Administrativo ), vengo a formular las siguientes observaciones.
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NOTA: El funcionario podra formular observaciones al informe de desempefio dentro del
plazo de dos dias contados desde su notificacion. La hoja de observaciones dentro del plazo
sefialado debera ser devuelta al Jefe Directo para que éste la envié junto al respectivo informe
de desempefio a la Secretaria Técnica de la Junta Calificadora, segun los procedimientos
establecidos.

FECHA FIRMA
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7.4 ANEXo N°4

CUESTIONARIO SOBRE LA PERSEPCION DE LA EVALUACION DE DESEMPENO
EN LOS FUNCIONARIOS ADMINISTRATIVOS DE LA UNIVERSIDAD DEL BIO-BIO.
APLICADO AL CALIFICADO.

Estimad@ Funcionari@

Agradeceremos responder la siguiente encuesta. Su participacion es muy importante
para el éxito de esta investigacion. Este cuestionario tiene como fin de recoger
opiniones acerca de La Evaluacion de Desempeino en los funcionarios
Administrativos de la Universidad del Bio-Bio. Su informacion individual sera tratada
en forma estrictamente confidencial.

e Seleccione una respuesta marcando con una X en el recuadro

1) Anos de servicio de la Institucion.
0 de 10 afos. 11 a 20 anos.

21 a 30 anos. 31 afos y mas.
2) Estamento

Académico. No Académico.
3) Tipo de Planta

Directivo Profesional Técnica
Administrativo Auxiliar.

4) Tipo de Contrato

Planta Contrata
5) Genero
Femenino Masculino.
6) Edad.
25 a 35 afos 36 a 45 anos
46 a 50 anos 51 afios y mas
7) Sede.
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Chillan Concepcidn.

4) Departamento al que pertenece

Por favor encierre en un circulo el numero que mejor refleje su opinion, acerca de
una de las afirmaciones siguientes en donde 1: Totalmente en desacuerdo, 2: En
desacuerdo, 3: Algo De acuerdo, 4: De Acuerdo, 5: Muy de Acuerdo;

TOta'er:e”te En Algo de De | Muyde
ITEM Desacuerdo Desacuerdo| Acuerdo | Acuerdo |Acuerdo
1 2 3 4 5

1.- Estoy en conocimiento que el
procedimiento de calificacion de
desempenio en la Universidad del 1 2 3 4 5
Bio-Bio se rige por la ley 18.834
Estatuto Administrativo

2.- Comprendo el procedimiento de
calificaciones que se realiza dentro 1 2 3 4 5
de la Universidad del Bio-Bio

3.- Las normas institucionales que
regulan el procedimiento de
calificaciones es conocida por
todos los funcionarios

4.- El proceso de calificacion se ve
respaldado por politicas y 1 2 3 4 5
procedimientos institucionales

5.- He recibido capacitacion o
instrucciéon formal, a través de la
direccién de recursos humanos y 1 2 3 4 5
unidades correspondientes acerca
del proceso de calificacion

6.- Las capacitaciones sobre el
proceso de calificacion se

, : 1 2 3 4 5
construyen a partir de los intereses
e inquietudes de los funcionarios
7.- La informacion proporcionada
en los talleres de capacitaciéon del 1 o 3 4 5

proceso de calificacion es de facil
comprension
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ITEM

Totalmente
en
Desacuerdo

En
Desacuerdo

Algo de
Acuerdo

De
Acuerdo

Muy de
Acuerdo

8.- La capacitacion recibida del
proceso de calificacion permite
comprender el sentido real que se
busca con este proceso

1

2

3

4

5

9.- Las jefaturas reciben
capacitacion para aplicar el proceso
de calificacidon

10.- El formulario de calificacion es
conocido por los funcionarios

11.- El formulario de calificacién es
de facil comprension para los
funcionarios

12.-Comprendo las del

proceso de calificacion

etapas

13.- Las etapas del proceso de
calificacién son claras y faciles de
comprender

14.- Comprendo que significa cada
criterio  (factor 'y  Subfactor)
considerado en la calificacion

15.- Los factores y subfactores del
instrumento (formulario) de
calificaciéon representan
objetivamente los niveles de
desempenos de un funcionario

16.- La calificacidon logra destacar
los desempenos de las personas
mas alla de lo que esta establecido
en su descripcion de cargo

17.- Las descripciones de cargo
estan claramente definidas dentro
de la institucion
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ITEM

Totalmente
en
Desacuerdo

En
Desacuerdo

Algo de
Acuerdo

De
Acuerdo

Muy de
Acuerdo

18.- La calificacion, independiente
de cual sea su resultado, permite
una comunicacion directa con la
jefatura

1

2

3

4

5

2

4

19.- Los funcionarios estan
calificados de acuerdo a su
desempefo real en su lugar de
trabajo

20.- Mis pares merecen las
calificaciones que obtienen

21.- Las calificaciones permiten
optar a otras posibilidades
laborales o beneficios en la
institucion

22.- Los funcionarios que estan
clasificados en lista 1 "Distincion",
muestran resultados destacados en
el trabajo

23.- Los funcionarios que estan
clasificados en lista 3 "Condicional",
muestran resultados deficientes en
el trabajo

24 .- La calificacion permite reflejar
diferencias individuales en el
desempeno de los funcionarios

25.- Me siento preparado (a) para
ser calificado, soy autocritico en
ese sentido

26.- El tiempo y forma como se
aplica el proceso de calificacion es
apropiado

los mecanismos de
del proceso de

27.- Conozco
apelacién
calificaciones
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ITEM

Totalmente
en
Desacuerdo

En
Desacuerdo

Algo de
Acuerdo

De
Acuerdo

Muy de
Acuerdo

28.- La etapa de apelacion a la
calificacion es una instancia que
permite plantear realmente los
puntos en desacuerdo

29.- Los resultados de la etapa de
apelacién son favorables cuidando
la objetividad del proceso

30.- Toda vez que recurro a la
tapa de apelacion quedo conforme
on los resultados

32.- Las jefaturas estan
capacitadas para ejecutar el
proceso de calificacion

33.- Recibe retroalimentacion sobre
su desempeno laboral por parte de
su Jefatura directa

34.- Los funcionarios estan
capacitados para ser sometidos a
un proceso de calificaciéon

35.- La Jefatura hace un
seguimiento acerca del

resultado de las calificaciones de
sus funcionarios

36.- Considera que la evaluacién
de desempefio deberia mejorar

37.- Considera que debe realizarse
un cambio radical del actual
sistema de calificaciones

Conteste las siguientes
preguntas

¢ Qué beneficio retributivo cree merecer al obtener una calificacion de excelencia?
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Porque:

¢ Estaria de acuerdo con un cambio radical del actual sistema
de calificaciones?

Porque:

¢ Qué aspectos a su juicio deberia
mejorar la evaluacion de
desempeno?

Porque:

160



7.5 ANEXO N°5

CUESTIONARIO SOBRE LA PERCEPCION DE LA EVALUACION DE
DESEMPENO EN LOS FUNCIONARIOS ADMINISTRATIVOS DE LA
UNIVERSIDAD DEL BIO-BIO. APLICABLE AL CALIFICADOR

Estimad@ Funcionari@

Agradeceremos responder la siguiente encuesta. Su participacion es muy importante
para el éxito de esta investigacion. Este cuestionario tiene como fin de recoger
opiniones acerca de La Evaluacion de Desempeio en los funcionarios
Administrativos de la Universidad del Bio-Bio. Su informacién individual sera tratada
en forma estrictamente confidencial.

e Seleccione una respuesta marcando con una X en el recuadro

5) AfRos de servicio de la Institucion.
0 de 10 afos. 11 a 20 ainos.

22 30 anos. 31 afios y mas.
6) Estamento

Académico. No Académico.
7) Tipo de Planta

Directivo Profesional Técnica
Administrativo Auxiliar.

4) Tipo de Contrato

Planta Contrata
5) Genero
Femenino Masculino.
6) Edad.
25 a 35 anos 36 a 45 afos
45 a 50 anos 51 anos y mas
7) Sede.
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Chillan Concepcion.

8) Departamento al que pertenece

Por favor encierre en un circulo el numero que mejor refleje su opinion, acerca de
una de las afirmaciones siguientes en donde 1: Totalmente en desacuerdo, 2: En
desacuerdo, 3: Algo De acuerdo, 4: De Acuerdo, 5: Muy de Acuerdo;

Totalmente

en En Algo de De Muy de
ITEM Desacuerdo Desacuerdo | Acuerdo | Acuerdo | Acuerdo
1 2 3 4 5
1.- Estoy en conocimiento que el
procedimiento de calificaciones en la 4
Universidad del Bio-Bio, se rige por la
ley 18.834 Estatuto Administrativo 1 2 3 5

2.-.Comprendo el procedimiento de
calificaciones que se realiza dentro de 1 2 3 4 5
la Universidad del Bio-Bio

3.- Las normas institucionales que
regulan el proceso de calificacion es 1 2 3 4 5
conocida por todos los funcionarios

4.- El proceso de calificacion se ve
respaldado por politicas y 1 2 3 4 5
procedimientos institucionales

5.- He recibido capacitacion o
instruccion formal, a través de la
Direccion de Recursos Humanos vy 1 2 3 4 5
Unidades correspondientes acerca del
proceso de calificacion

6.- Las capacitaciones sobre el
proceso de calificacion responden a
las inquietudes e intereses de las
jefaturas
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Totalmente

en En Algo de De Muy de
ITEM Desacuerdo Desacuerdo | Acuerdo | Acuerdo Acuerdo
1 2 3 4 5
7.- La informacion proporcionada en
los talleres de capacitacion del
e s . 1 2 3 4 5
proceso de calificacion fue de facil
comprension
8.- Recibo capacitacion para aplicar el
e s 1 2 3 4 5
proceso de calificacion
9.- Las capacitaciones recibidas sobre
el proceso calificacion permiten 4
comprender el sentido real que se
busca con este proceso 1 2 3 5
10.- Las Capacitaciones sobre el
proceso de calificacion entregan las
herramientas para realizar este
proceso 1 2 3 4 S
11.- El formulario de calificacién es
conocido por los funcionarios
12.- El formulario de calificacion es de
. . . . 1 2 3 4 5
facil comprension para los funcionarios
13.- Compre.n.do ”Ias etapas del 1 5 3 4 5
proceso de calificacion
14.- Las etapas del proceso de
calificacion son claras y facil de 1 2 3 4 5
comprender
15.- Comprendo que significa cada
criterio (factor y Subfactor) 1 2 3 4 5

considerados en la calificaciones
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ITEM

Totalmente
en
Desacuerdo

En
Desacuerdo

Algo de
Acuerdo

De
Acuerdo

Muy de
Acuerdo

1

16.- Los factores y subfactores del
instrumento (formulario) de calificacién
representan objetivamente los niveles
de desempefios de los funcionarios

17.- La calificacidon logra destacar los
desempenos de sus funcionarios mas
alla de lo que esta establecido en su
descripcion de cargo

18.- Las descripciones de cargo estan
claramente definidas dentro de la
institucion

19.- La calificacion, independiente de
cual sea su resultado, permite una
comunicacion directa con sus
funcionarios

20.- Los funcionarios estan calificados
de acuerdo su desempefio real en el
lugar de trabajo

21.- las Calificaciones permiten optar a
otras  posibilidades laborales o
beneficios en la institucion

22.- Los funcionarios que estan
clasificados en lista 1 "Distincion",
muestran resultados destacados en el
trabajo

23.- Los funcionarios que estan
clasificados en lista 3 "Condicional",
muestran resultados deficientes en el
trabajo
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Totalmente

en En Algo de De Muy de
Desacuerdo| Acuerdo | Acuerdo | Acuerdo
Desacuerdo
1 2 3 4 5
24.- La calificacion permite reflejar
diferencias individuales en el 1 2 3 4 5
desempefio de sus funcionarios
25.- Estoy preparado técnicamente
. e 1 2 3 4 5
para realizar el proceso de calificacion
26.- El tiempo y forma como se aplica
el proceso de calificacion es el 1 2 3 4 5
apropiado
27- Estoy capacitado para ejecutar el
. 1 2 3 4 5
proceso de calificacion
28.- La etapa de apelacion a la
calificacion es una instancia que
. 1 2 3 4 5
permite plantear realmente los puntos
en desacuerdo
29.- De acuerdo al desempefio de sus
funcionarios, siempre deberian estar 1 2 3 4 5
calificado en lista 1 "Distincion"
30.- Estoy preparado para
retroalimentar a mis funcionarios sobre 1 2 3 4 5
los resultados de su calificaciones
31.- Los funcionarios estan
capacitados para ser sometidos a un 1 2 3 4 5
proceso de calificacion
32.- Realizo un seguimiento acerca del
resultado de las calificaciones de sus 1 2 3 4 5

funcionarios
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Totalmente

En Algo de De Muy de
ITEM en Desacuerdo| Acuerdo | Acuerdo Acuerdo
Desacuerdo
1 2 3 4 5
33.- Considero que debe realizarse un
cambio radical del actual sistema de 1 2 3 4 5
calificaciones
34.- Considero que debe realizarse un
cambio radical del actual sistema de 1 2 3 4 5

calificaciones

Conteste las siguientes preguntas

¢ Qué beneficio retributivo cree merecer al obtener una calificacion de excelencia?

Porque:

¢ Estaria de acuerdo con un cambio radical del actual sistema de

calificaciones?

Porque:

¢ Qué aspectos a su juicio deberia mejorar la

evaluacion de desempefio?

Porque:
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8 CONCLUSIONES

La investigacion realizada tuvo como objetivo analizar el procedimiento de evaluacion

de desempefio aplicado al personal administrativo en la Universidad del Bio-Bio.

La importancia de este estudio, radica en que se trata de un tema tangente para las
organizaciones, que consideran el recurso humano indispensable para lograr los
objetivos y éxito de las mismas. La evaluacién de desempefio tiene como finalidad
apreciar sistematicamente el desempefio en el cargo, asi como el potencial
desarrollo de los funcionarios, estableciendo las bases para el perfeccionamiento
continuo y superacion profesional. Procurando incentivar el desarrollo profesional de
los funcionarios, medido por otras variables, lo que da la sustentabilidad para

plantear proposiciones de mejoramiento en sus respectivos puestos de trabajo.

En este trabajo investigamos el impacto que genera en el recurso humano la
Evaluaciéon Del Desempefio, dentro de la organizacién, cuyo resultado positivo
deberia apoyar procesos de mejoramiento que permitan optar a sus empleados a
incentivos salariales, reconocimientos, promociones o0 ascensos Yy traslados, entre
otras acciones administrativas que son consecuencia directa de los resultados
arrojados. Por ello estudiamos el procedimiento de evaluacion de desempefio en la
Administracion publica y la situacion actual del proceso de evaluacion de desempefio

aplicada al personal administrativo en la Universidad del Bio-Bio.

Para identificar la percepcién del funcionario administrativo frente a la evaluacion de
desempefio la herramienta metodologica utilizada, fue la aplicacion de un
cuestionario autoadministrado, desarrollado en dos versiones (rol calificado y rol
calificador), lo que arrojé valiosa informacién cuantitativa de tipo descriptivo, que
permitié conocer la opinion de cada uno de los sujetos de la muestra, con ello fue
posible, descubrir las tendencias de los encuestados respecto a afirmaciones sobre
los procedimientos y normativas institucionales, capacitacion, instrumento y la

relacion entre la calificaciones y las descripciones de cargo.
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Todo lo anterior, permitié conocer y describir la relacion del proceso de evaluacion de
desempeno del personal administrativo con los resultados laborales, ademas de
recibir de parte de los funcionarios que gentiimente respondieron el cuestionario,
opiniones y sugerencias en pos de mejoras de su implementacion en la Institucion,

en la medida que la normativa lo permita.
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