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RESUMEN

Dentro de toda organizacion el recurso mas importante es el recurso humano. Gracias a
las personas y al desarrollo de sus capacidades, le empresa logra obtener resultados
favorables. Hoy en dia las empresas a la hora de reclutar a las personas deben
determinar las necesidades del puesto asi como las funciones a realizar. Es esta etapa
fuertemente cudles son las necesarias las quién respecto de sus competencias logra
coincidir con el puesto . Ademas, perfeccionarlas de manera constante, con la finalidad de
mejorar y m deben hacer frente a estos las competencias laborales toman un rol
sumamente importante, ya que cada empresa debe tener claro las necesidades que tiene

en cada puesto de trabajo y asi en sus procesos

Los Servicios publicos se rigen por el Estatuto Administrativo y quien da todas las
directrices en relacién a la aplicaciébn de las ingreso, capacitacion, evaluacion del

desempenfo, mérito, ascensos, promocién y carrera funcionaria.

Dicho esto y a través del contraste que se hizo se puede concluir globalmente que los
servicios publicos hoy tienen una realidad comdn, la cual se centra en el estancamiento
de politicas publicas respecto de la carrera funcionaria, de los procesos de reclutamiento
y del establecimiento de competencias respecto de cada cargo o perfil. Entonces, la
solucidn esta en crear un instituto o centro de formacién técnica que guarde relacion sélo
a los servicios publicos. Con esto, las personas ingresarian, obtendrian las herramientas
necesarias para desenvolverse en un servicio publico, desarrollar sus capacidades al
maximo, luego ir ascendiendo de manera rapida, optando a mejores grados y las
calificaciones serian mas especificas al trabajo realizado. Pero, esta renovacion debe ser
siempre en funcién al beneficio del trabajador, ya que al ver que su trabajo es reconocido
profesionalmente y monetariamente se crea una fidelidad de éste hacia la institucion de

manera tal que entregara siempre lo mejor.



CAPITULO | MARCO TEORICO

Antecedentes Generales

De la década de 1970, industrias en todo el mundo comenzaron a experimentar cambios
radicales en sus sistemas de producciéon como resultado de la entrada de economias
nacionales en los mercados modernos globalizados, las crecientes exigencias de
productividad y competitividad, y sobre todo, por el desarrollo de tecnologias y
conocimientos aplicados en todos los niveles productivos. Esta situacion obligé a
modificar la estructura de los mercados de trabajo, la gestion y la organizacion de los

sistemas productivos (Mertens, 2000)

Desde la década de los afios noventa se ha marcado, un torbellino de cambios en la
gestion de recursos humanos y en sus departamentos. Siendo testigo de tendencias las

cuales tendran repercusiones en las empresas. (Simon, 2003)

Convirtiendo de esta manera al mundo en un mercado Unico y, en consecuencia, las
competencias se hacen mas intensas. Por lo que, las empresas, deben ser capaces de
hacer frente a esta dificil tarea, en funcién al dinamismo en el cual estan insertas. (Simon,
2003)

Por esto, la gestion del recurso humano debe centrar su vision en las competencias
laborales que tiene cada integrante y adoptar una orientacion proactiva. Es decir,
anteponerse a situaciones y ser los primeros en desarrollan acciones que permitan

responden a las amenazas y aprovechar las oportunidades. (Simon, 2003)



1. Administracion del Recurso Humano (Personal)

Segun Chiavenato (2004) la administracion constituye el modo de lograr que las cosas se
hagan de la mejor manera posible. Comprende la coordinacién de recursos humanos y

materiales para conseguir los objetivos. Sus cuatro elementos basicos son:
1.- Logro de objetivos

2.- Por medio de las personas

3.-.Utilizacién de tecnologia

4.- En una organizacion

Dentro de ésta, existe la administracion del personal la cual se refiere a las politicas y a
las practicas que se requieren para llevar a cabo los aspectos relativos a las personas o al
puesto que ocupa cada una de éstas. (Dessler, 2001)

A nivel administrativo, se mencionan:

= Realizar Andlisis de los puestos. (determinar la naturaleza del trabajo de cada

empleado)
= Planificar las necesidades laborales y reclutar a candidatos para esos puestos.
= Seleccionar a los candidatos para los puestos.
= Qrientar y capacitar a los nuevos empleados.

= Administrar los suelos y salario. (determinar como se compensard a los

empleados)
= Brindar incentivos y prestaciones.
= Evaluar el desempefio.

= Comunicar (entrevistar, asesorar, disciplinar)



= Capacitar y desarrollar.
= Fomentar el compromiso con los empleados.
= (Dessler, 2001)
A nivel gerencial, se mencionan:
= |gualdad de oportunidades y la accion afirmativa.
= Lasaludy la seguridad de los empleados.
= Las querellas y relaciones laborales.

(Dessler, 2001)

A través de la administracibn de personal se puede lograr una competitividad
organizacional. Desarrollandose a través de cinco procesos basicos, lo cuales son:
Provision, Aplicaciéon, Mantenimiento, Desarrollo, Seguimiento y Control del Personal.
(Chiavenato, 2004)

Cuadro N° 1: Cinco procesos basicos en la Administracion de Personal.

Proceso

Provision

Objetivo

Quién ira a trabajar
en la organizaciéon

Actividades Comprendidas

Investigaciéon de mercado de recursos
humanos

Reclutamiento de personal

Seleccioéon de personal

Aplicacion

Qué haran las
personas en la
organizacion

Integracion de personas

Disefio de cargos

Descripcion y analisis de los cargos
Evaluacion del desempefio

Mantenimiento

Cémo mantener a
las personas
trabajando en la
organizacion

Remuneracién y compensacion
Beneficios y servicios sociales
Higiene y seguridad en el trabajo
Relaciones sindicales

Desarrollio

Cémo preparar y
desarrollar a las
personas

Capacitacion
Desarrollo organizacional

Seguimiento y
Control

Coémo saber
quiénes son y qué
hacen las personas

Base de datos o sistemas de informaciéon
Controles- Frecuencia- Productividad- Balance
social

Fuente: Elaboracién Propia de acuerdo a Chiavenato, 2004




Se debe tener presente, ciertos riesgos a que las organizaciones puedan exponerse.
Entre ellos podemos mencionar:

1. Contratar a la persona equivocada para un puesto.

2. Tener una gran rotacion de empleados.

3. Perder tiempo en entrevistas inutiles.

4. Hacer que la empresa sea multada o demandada.

5. Beneficios y remuneraciones desiguales.

6. Por falta de capacitacion, disminuir la eficiencia de sus empleados.

(Dessler, 2001)

Por esto, segun Dessler (2001), se debe establecer la autoridad de linea. Esto implica
gue cada organizacion establezca a los gerentes de lineas, quienes seran las personas
autorizadas para dirigir el trabajo de sus subordinados y ser los responsables del
cumplimiento de las metas en la organizacion. Asi los gerentes de personal son los

encargados en areas de reclutamiento, la contratacion y la compensacion.

Si bien, en la administracibn de recursos humanos no existen leyes ni principios
universales ya que es mas bien contingencial. Toda organizacion debe tener conocimiento
de las técnicas y niveles de referencia de administracion que son aplicados hoy en dia.
(Chiavenato, 2004)

Las técnicas se refieren a aspectos internos de la organizacion (enfoque endégeno) y
aspectos externos 0 ambientales (enfoque exdgeno). Algunas técnicas se aplican
directamente a las personas, que son los sujetos de su aplicacion y otras indirectamente,
a través de los cargos que ocupan o bien mediante planes o programas globales o

especificos. (Chiavenato, 2004)

Existen clases de técnicas, que apuntan a la obtencién y suministro de datos. Mientras

gue otras, sus decisiones las toman en base a estos datos obtenidos. (Chiavenato, 2004)



Cuadro N° 2: Algunas técnicas de Administracion de Recursos Humanos y su

vinculacién con los ambientes internos y externos de la organizacion.

Técnicas utilizadas en el

ambiente externo

Técnicas utilizadas en el
ambiente interno

* Investigacion del mercado laboral

* Reclutamientoy Seleccién

* Investigacion de salarios y beneficios
+ Relaciones con sindicatos

+ Relaciones coninstituciones de
formacion profesional

+ Legislacion Laboral

« Otras

Analisis y descripcion de los cargos
Evaluacién de los cargos
Capacitacion

Evaluacion del desempeiio

Plan de carreras

Plan de beneficios sociales
Politica salarial

Higiene y Seguridad

Otras

Fuente: Elaboracién Propia de acuerdo a Chiavenato, 2004



Figura N° 1. Técnicas de Administraciobn de Recursos Humanos aplicadas
directamente a las personas o indirectamente a través de los cargos ocupados o de

los planes globales o especificos.

* Reclutamiento
Aplicadas : g“l"e"f?ta
directamente e

— * Integracion

a personas » Evaluacion del desempeiio

» Capacitacion

» Desarrollo del Personal

Técnicas de =
Administracion
de Recursos
Humanos . Andlisisy descripcionde
cargos
Cargos « Evaluaciény
Ocupados clasificacion de cargos
i + Higieney Seguridad
Aplicadas el
indirectamente
a perspnas *« Planeacion de Recursos
mediante Humanos
P « Base de Datos
a,n_es + Plan de beneficios
Genericos sociales
* Plan de Carreras
* Administracion de
salarios

Fuente: Elaboracién Propia de acuerdo a Chiavenato, 2004



Figura N° 2: Técnicas de Administracion de Recursos Humanos que suministran
datos y decisiones basados en datos.

Técnicas que suministran datos Decisiones basadas en datos

1.- Analisis y descripcion de cargos
Reclutamiento y Seleccion 1.- Administracion de Personal
Entrevista

2.- Establecimiento de

2.- Estudio de tiempos y movimientos - —— | estandares de produccion

3.- Evaluacion del desempeio
Base de datos
Entrevista de desvinculacion - —
Registros de rotacion de personal
Registros de quejas y reclamos

3.- Ascensos
Transferencias
Readmisiones
Desvinculacion

4.- Evaluacion del desempeio 4--Detetiinacion do Salat
Eiciioits salasal .- Determinacion de Salarios

5.- Capacitacion de supervisores } — > | 5.- Supervision

Fuente: Elaboracién Propia de acuerdo a Chiavenato, 2004



Por otro lado, la Administracién de Recursos humanos puede también referirse a otros
tipos de aspectos, como por ejemplo a nivel individual o a los niveles grupales, como a los
niveles departamentales, organizacionales e incluso ambientales de la organizacion.
(Chiavenato, 2004)

Figura N° 3: Diversos Niveles de Referencia en Administracion de Recursos

Humanos.

Diversos Niveles de Referenciaen la Administracion de Recursos Humanos

Mercado Ambiente

Mercado Laboral

Organizacion

Fuente: Elaboracién Propia de acuerdo a Chiavenato, 2004
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2.- Reclutamiento
Las personas y organizaciones se encuentran en un desarrollo continuo e interactivo en la
cual, existe una relacion y atraccion mutua. Cada organizacion escoge a las personas que
desea como empleados, asi como cada persona elige la organizacion a la cual quiere
pertenecer. Esta eleccion reciproca depende de diversos factores y circunstancias, es por
esto que el reclutamiento cumple un papel fundamental dentro de este proceso.
(Chiavenato, 2004)

“El Reclutamiento corresponde al proceso mediante el cual la organizacion atrae
candidatos para abastecer su proceso selectivo”. (Chiavenato, 2004; 95)

Este proceso esta orientado a atraer e identificar candidatos potencialmente calificados u
capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion. Se debe tener en cuenta, la
informacion que se divulga y ofrece al mercado de recursos humanos. (Alles, 2010)

2.1 Tipos de Reclutamiento

El reclutamiento puede ser interno, el cual es aplicado a los candidatos que trabajan en la
organizacion, o bien el externo que se dirige a los candidatos que estan en el mercado de

recursos humanos. (Chiavenato, 2004)

1.- Reclutamiento interno: Se lleva a cabo mediante oferta de ascensos, es decir cargos
mas elevados y en consecuencia mas complejos. También a través de transferencias, la
cual consiste en cargos del mismo nivel, involucrando otras habilidades y conocimientos
respecto de otra area. Por lo tanto, este tipo de reclutamiento esta dirigido a empleados
de la organizacion, con el fin de promoverlos o transferirlos a otras actividades mas

motivadoras y con esto ofrecer mejores oportunidades. (Chiavenato, 2004)

2.- Reclutamiento externo: Busca en el mercado de recursos humanos de manera
precisa y eficaz, para asi atraer a los mejores candidatos. Por lo tanto, esté dirigido a
candidatos que estan fuera de la organizacién con el fin de traer experiencia y habilidades

gue no se encuentran dentro de ésta. (Chiavenato, 2004)

11



Figura N° 4: Reclutamiento Interno y Externo

+ Cobertura de vacantes y
oportunidades; se lleva a cabo
entre los empleados actuales.

« Los empleados internos son los

candidatos preferidos.
Interno « Exige que sean promovidos o
transferidos a las nuevas
oportunidades.
» La organizacion ofrece una
carrera de oportunidades al
Reclutamiento empleado

« La cobertura de vacantes y
oportunidades se realiza a través

de la admision de candidatos
Externo externos.

+« Los candidatos externos son los
candidatos preferidos.

+« Exige que sean reclutados en el
exterior y seleccionados.

« La organizacion ofrece
oportunidades a los candidatos
externos.

Fuente: Elaboracién Propia de acuerdo a Chiavenato, 2004

2.2 Fuentes de Reclutamiento

Las fuentes son areas del mercado de recursos humanos que la empresa debe identificar
y localizar, con el propdsito de atraer candidatos que suplan las necesidades, a través de

multiples técnicas de reclutamiento. Entre éstas tenemos: (Chiavenato, 2004)

1.- La propia empresa
2.- Las demas empresas
3.- Escuelas y Universidades

4.- Otras fuentes de reclutamiento
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2.3 Ventajas y Desventajas del Reclutamiento

Cuadro N° 3: Ventajas y Desventajas del Reclutamiento Interno

Reclutamiento Interno

Ventajas

Mas econdémico

Mas rapido

Presenta mayor indice
de validez y de

seguridad
Poderosa fuente de
motivacion para los
empleados

Retorno de la inversion

de la empresa en
entrenamiento de
personal

Desventajas

Exige empleados
“listos” para
ascender y que la
organizacion ofrezca
oportunidades de

progreso
Puede generar
conflictos de
intereses
Puede elevar a los
empleados al

maximo de su
incompetencia

Fuente: Elaboracién Propia de acuerdo a Alles, 2010
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Cuadro N° 4: Ventajas y Desventajas del Reclutamiento Externo

Reclutamiento Externo

Trae nuevas experiencias a
la organizacion

Renueva los recursos
humanos de la empresa
Aprovecha las inversiones
en capacitacion y
desarrollo de personal
efectuadas por otras
empresas o por los propios
postulantes

Desventajas

Tarda mas que el interno
Es mas costoso, exige
gastos de inmediato

En principio, es menos
seguro que el
reclutamiento interno

Se puede percibir como
una deslealtad de Ia
empresa hacia el
personal

Puede afectar la politica
salarial de la empresa

Fuente: Elaboracién Propia de acuerdo a Alles, 2010
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3.- Competencias Laborales

3.1 Definicion
Existen varias definiciones respecto a las competencias laborales, a continuacién se

mencionan algunas de éstas:

v' Las competencias son caracteristicas subyacentes en las personas, asociadas a la
experiencia. Como tendencia, estdn causalmente relacionadas con actuaciones
exitosas, en un puesto de trabajo contextualizado por determinada cultura

organizacional. (Boyatzis, 1982)

v/ Son una caracteristica subyacente de un individuo, que esta causalmente
relacionada con un rendimiento efectivo o superior en una situacion o trabajo.

Definido en términos de criterio". (Spencer y Spencer, 1993)

v" Una dimension de conductas abiertas y manifiestas que le permiten a una persona

rendir eficientemente”. (Woodruffe, 1993)

v" Una habilidad o atributo personal de la conducta de un sujeto, que puede definirse
como caracteristica de su comportamiento y bajo la cual, el comportamiento

orientado a la tarea puede clasificarse de forma l6gica y fiable. (Ansorena, 1996)

v' Es la aptitud de un individuo para desempefiar una misma funcién productiva en
diferentes contextos y con base en los requerimientos de calidad esperados por el
sector productivo. Esta aptitud se logra con la adquisicion y desarrollo de
conocimientos, habilidades y capacidades que son expresados en el saber, el

hacer y el saber hacer. (Mertens ,2000)

v' Las competencias son un conjunto de conocimientos, valores, habilidades vy
destrezas que los trabajadores desarrollan a partir de determinadas cualidades en
un contexto politico social y econdmico empresarial. De ello dependera el éxito en
el desempefio laboral, jugando la organizacion un factor esencial en este proceso

continuo de aprendizaje. (Cuesta, 2001)
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v' Todas las personas tienen un conjunto de atributos y conocimientos, que definen
sus competencias para una cierta actividad. Sin embargo, descubrir las
competencias no requiere estudiar exhaustivamente el perfil fisico, psicolégico o
emocional de cada persona. Solamente interesan aquellas caracteristicas que

hagan eficaces a las personas dentro de la organizacion. (Alles, 2010)

v' Sefala que el perfil profesional de competencias expresa las caracteristicas
laborales requeridas para el cargo a ejercer e indica las competencias que solicita
el empleador. (Fernandez, 2004)

Utilizandose finalmente para la investigacion la definicion de Levy-Leboyer (1997; 54) la
cual define que las competencias labores son “repertorios de comportamientos que
algunas personas dominan mejor que otras lo que las hace eficaces en una situacion
determinada. Estos comportamientos son observables en la realidad cotidiana del trabajo
e igualmente en situaciones de test. Ponen en préactica, de forma integrada aptitudes,

rasgos de personalidad y conocimientos adquiridos”

16



1.2 Clasificacién de Competencias
Para Spencer y Spencer de acuerdo a Alles (2010) son cinco los principales tipos de
competencias:

Cuadro N° 5: Tipos de Competencias

Motivacion

Los intereses que una persona considera o desea consistentemente. Las
motivaciones “dirigen, conllevan y seleccionan” el comportamiento hacia ciertas
acciones u objetivos y lo alejan de otros.

Caracteristicas
Caracteristicas fisicas y respuestas consistentes a situaciones o informacion.

Concepto propio o concepto de uno mismo
Las actitudes, valores o imagen propia de una persona.

Conocimiento
La informacién que una persona posee sobre areas especificas.

Habilidad
La capacidad de desempeiniar cierta tarea fisica 0 mental.

Fuente: Elaboracién Propia de acuerdo a Alles, 2010

Muchas organizaciones seleccionan en base a conocimientos y habilidades, y asumen
gue los nuevos empleados poseen la motivacién fundamental y las caracteristicas
necesarias, 0 que estas competencias se pueden infundir mediante un buen

management.

En los puestos complejos, las competencias son mas importantes que las habilidades
relacionadas con la tarea, inteligencia o las credenciales, para predecir un desempefio

superior. Esto se debe al “efecto restringido de rango”.

17



Figura N° 5: Clasificacidén de las competencias segln su dificultad de deteccion.

Clasificacién de competencias segun su dificultad de deteccién

Destrezas o Habilidades

Concepto de uno
mismo

Rasgos de
personalidad

Aspectos
superficiales:
mas faciles
de detectar

Nucleo de la
personalidad:
mas dificil de
detectar

Actitudes, valores

Conocimientos

Fuente: Spencer y Spencer

Fuente: Elaboracién Propia de acuerdo a Alles, 2010
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Es por esto que, para Spencer y Spencer de acuerdo a Alles (2010) las competencias se

pueden clasificar en:

Cuadro N° 6: Clasificacién de Competencias

Competencias

Competencias de logro y accion

Caracteristicas
Orientacion al logro.
Preocupacion por el orden, calidad
y precision.
Iniciativa.
Busqueda de informacion.

Competencias de ayuday servicio

Entendimiento interpersonal.
Orientacién al cliente.

Competencias de influencia

Influencia e impacto.
Construccion de relaciones.
Conciencia organizacional.

Competencias Gerenciales

Desarrollo de personas.
Direccién de personas.

Trabajo en equipo y cooperacion.
Liderazgo.

Competencias cognoscitivas

Pensamiento analitico.
Razonamiento conceptual.
Experiencia técnica/profesional/de
direccion.

Competencias de eficacia personal

Autocontrol.

Confianza en si mismo.
Comportamiento ante los fracasos.
Flexibilidad.

Fuente: Elaboracién propia de acuerdo a Alles, 2010
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De acuerdo al concepto que nos entrega Levy-Leboyer (1997), define y presenta un

listado de competencias universales para los cuadros superiores:

e Presentacion oral.

e Comunicacion oral.

e Comunicacion escrita.

¢ Analisis de problemas de la organizacion.
¢ Comprension de los problemas de la organizacion.
e Andlisis de los problemas de fuera de su organizacion.
e Planificacion y organizacion.

e Delegacion.

e Control.

e Desarrollo de sus subordinados.

e Sensibilidad.

e Autoridad sobre individuos.

e Autoridad sobre grupos.

e Tenacidad.

e Negociacion.

e Vocacion para el analisis.

e Sentido comun.

e Creatividad.

¢ Toma de riesgos.

e Decision.

e Conocimientos técnicos y profesionales.
e Energia.

e Apertura a otros intereses.

¢ Iniciativa.

e Tolerancia al estrés.

e Adaptabilidad.

¢ Independencia.

e Motivacion.

20



Por otro lado, Alles (2010) plantea diferentes competencias las cuales denomina supra

competencias:

Cuadro N° 7: Supra-Competencias

Supra-Competencias

Intelectuales

Caracteristicas
Perspectiva estratégica
Andlisis y sentido comun
Planificacién y organizacién

Interpersonales

Dirigir colaboradores
Persuasion

Decision

Sensibilidad interpersonal
Comunicacion oral

Adaptabilidad

Adaptacion al medio

Orientacion a Resultados

Energia e iniciativa
Deseos de éxito
Sensatez para los negocios

Fuente: Elaboracién propia de acuerdo a Alles, 2010
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3.3 Grados de Competencia
Segun Alles (2010), es necesario fijar distintos grados de competencias. La divisién en
grados o niveles, puede hacerse de diferentes formas, y coincidiendo con algunos

autores, la hace como sigue:

Tabla N° 1: Grados de Competencias

Alto

Bueno, por encima del estandar

Minimo, necesario para el puesto (dentro del perfil requerido). No

indica una subvaloracién de la competencia.

Insatisfactorio

Fuente: Elaboracion propia de acuerdo a Alles, 2010

Por ejemplo, de acuerdo a la competencia de Liderazgo, se debe tener las siguientes

caracteristicas:

A: Alto. Genera en todos los ambitos y actividades un ambiente de entusiasmo, ilusién y
compromiso de las personas hacia la organizacién. Es un modelo para los demas con la
maxima credibilidad y reputacion.

B: Bueno. Es reconocido en su entorno laboral como un lider y modelo a seguir.
Transmite a las personas los valores y vision del negocio, y éstas depositan su confianza
en él.

C: Minimo necesario. Mantiene la motivacion de las personas y asegura que Sus
necesidades sean cubiertas. Sus colaboradores reconocen a su liderazgo en el grupo.

D: Insatisfactorio. El grupo no lo reconoce como lider. Es ampliamente cuestionado y en

él solo se ve una figura autoritaria.
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3.4 Gestion de las Competencias Laborales

La gestion por competencias crece en importancia en el mundo empresarial, su aplicacion

ofrece novedad de un estilo de direccién que prima el factor humano, en el que cada

persona, empezando por los propios directivos, debe aportar sus mejores cualidades

profesionales a la empresa. (Simon, 2003)

Dentro de la gestion de competencias, se habla de dos tipos de competencias:

1.- Competencias diferenciadoras, las cuales permiten explicar las diferencias entre los

distintos empleados de la organizacion

2.- Competencias umbral o esenciales, que son las que se consideran necesarias para

lograr unos resultados minimos que sean aceptables.

Figura N°6: Tipos de competencias a través de la Gestion de Competencias.

Los dos grandes bloques de las competencias

Conocimientos

l

Informatica
Contabilidad
Financiera
Analisis Financiero
Consolidacion
Contable
Liderazgo
Fiscalidad

Otros

Yy

Habilidades

l

Actitud Directiva
Relaciones Publicas
Habilidad de
Comunicacion
Trabajo en Equipo
Liderazgo

Capacidad de Sintesis
Inteligencia Emocional

Otras

Fuente: Elaboracién propia de acuerdo a Simon (2003)
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Las razones por la cual se incentiva la gestion por competencias es porque:

1.- Alinea a la gestién de recursos humanos a la estrategia de negocio.

2.- Las competencias son las unidades de conocimiento que permite operacionalizar la
administracién del capital humano.

3.- La administracion adecuada de los activos que supone las competencias sostiene las
ventajas competitivas de la empresa.

4.- Los puestos, cargos, roles o posiciones se disefian partiendo de las competencias que
se requieren para que los procesos alcancen el maximo desempefio.

5.- El aporte de valor agregado via competencias puede ser cuantificado incluso en
términos monetarios.

(Simon, 2003)

3.5 Carrera Profesional

“Es la sucesidén de actividades laborales y puestos de trabajo desempefiados por una
persona a lo largo de su vida, asi como las actitudes y reacciones asociadas que
experimenta.” (Simon, 2003; 145)

Se basa en cuatro supuestos, los cuales son:

1.- Que el éxito o el fracaso de la carrera esta determinado normalmente por el propio
sujeto, mas que por los demas (empresas, colegas, etc)

2.- Que no existen patrones absolutos para enjuiciar una carrera profesional, dados su
naturaleza subjetiva y los multiples vinculos que tiene con las necesidades del sujeto

3.- Que para comprender completamente la carrera de un sujeto es preciso examinar
ambos aspectos, el subjetivo y el objetivo

4.- Que la carrera Profesional incluye elementos mas amplios que el mero trabajo pagado:
el trabajo voluntario, los quehaceres domésticos y las actividades politicas son también
una parte importante de la carrera.

(Simon, 2003; 145)
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3.5.1 Gestién y Planificacién de la Carrera Profesional

La planificacion de la Carrera profesional es el proceso de formular los objetivos que
deseamos lograr con nuestra vida laboral. (Simon, 2003; 146)

Segun (Simon, 2003) existen dos puntos de vista ante la carrera profesional. El primero es
desde un punto de vista individual, donde describe que el fundamento de una planificacién
adecuada de la carrera profesional se reduce a la autoevaluacion de las necesidades,
anhelos y deseos con una perspectiva realista del talento, habilidades, motivacién y otras

cualidades pertinentes que éstas conllevan.

El segundo es a través de la perspectiva de la organizacion la cual describe que es
fundamental ofrecer a los empleados la oportunidad de seguir una trayectoria profesional

y gestionarla adecuadamente

Se puede relacionar a la Carrera profesional con otras actividades de recursos humanos,
estas son:
v' Andlisis del puesto de trabajo
Planificacion de los recursos Humanos
Reclutamiento y seleccién

Retribucién

NI

Evaluacién del Rendimiento
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Figura N°7: Gestion y Planificacion de la carrera profesional y otras actividades de
Recursos humanos.

Gestion v planificacion de la carrera profesional v otras actividades de Recursos Humanos

Analisis
del puesto de trabajo
Conocimientos,
habilidadesy actitudes
respecto de la trayvectoria
profesional.

Planificacion de los
recursos humanos
Planes y objetivas
generales de la
arganizacian

Reclutamiento y
seleccidn
Tipoy nivel de
capacitacian del
empleo

Gestion y
planificacion de la

Carrera Profesional

AN

Evaluacion del
rendimiento
Recompensaalos
empleados excelentes

Formacion y
perfeccionamiento
Aumento de
conocimientos
habilidadesy
actitudes y delas
posibilidades de
crecimientos

Retribucion
Aumento de las
retribuciones directas
e indirectas

Fuente: Elaboracion propia de acuerdo a Simon, 2003

éstas son:

De acuerdo a Douglas T. Hall existen cuatro diferentes etapas donde transita la persona,

v' Exploracion: La persona identifica sus preferencias, interés y oportunidades.

v' Avance: La persona juega papeles con relevancia en la organizacion.

v Mantenimiento: Se optimiza las capacidades y conocimientos.

v' Declive: No mantiene el nivel con el paso del tiempo.
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Figura N°8: Etapas de la Carrera de D.T.Hall

Etapas de la Carrera de D.T. Hall

Alto

L

=

@

1S

= o

5 2

o- Exploracion
Bajo

25 45 65
Edad

Fuente: Elaboracién propia de acuerdo a Simon, 2003

De acuerdo a la teoria de Holland existen 6 tipos de personalidad las cuales son
predictores para determinar la Carrera Profesional .Se basa en el concepto de

congruencia o la adecuacion entre el individuo y el entorno.

v' Convencional: Personas organizadas, a las que le gusta trabajar con datos y

hechos cuantitativos.

v Artista: Prefiere profesiones relacionadas con la musica, el arte, la literatura o las

artes escénicas.

v" Realista: Se tiene destrezas mecanicas y es probable que se sientas comodas en

puestos semi cualificados o en oficios manuales.

v' Social: Prefiere actividades que supongan informar, ayudar o sacar adelante a

otros y el trabajo, en otro entorno ordenado y sistémico.
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v Emprendedor: Prefiere trabajar con personas teniendo como principal objetivo

dirigirlas y controlarlas.

v Investigador: Prefiere actividades que supongan la observacion y el andlisis de

fendbmenos para mejorar su conocimiento y comprension.

2. Carrera Funcionaria

4.1 Definicion

Es un concepto que esta vinculado a una serie de etapas por las cuales un trabajador/a
puede transitar, y que le permiten, en funcion de sus competencias, mérito e idoneidad,
lograr posiciones de mayor jerarquia y responsabilidad en el desarrollo de la gestiéon de
los servicios del Estado.

De acuerdo a la Ley 18.834 “Estatuto Administrativo” en su articulo tercero define a la
carrera funcionaria como “Un sistema integral de regulacion del empleo publico, aplicable
al personal titular de planta, fundado en principios jerarquicos, profesionales y técnicos,
gue garantiza la igualdad de oportunidades para el ingreso, la dignidad de la funcion
publica, la capacitacion y el ascenso, la estabilidad en el empleo, y la objetividad en las

calificaciones en funcion del mérito y de la antigledad.”

4.2 Ingreso (Concurso Publico)

Articulo 17.- El ingreso a los cargos, de carrera en calidad de titular se har4 por concurso
publico y procedera en el tltimo grado de la planta respectiva, salvo que existan vacantes
de grados superiores a éste que no hubieren podido proveerse mediante promociones.
Todas las personas que cumplan con los requisitos correspondientes tendran el derecho a

postular en igualdad de condiciones. (DFL 29, 2004)
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Prohibase todo acto de discriminacion que se traduzca en exclusiones o preferencias
basadas en motivos de raza, color, sexo, edad, estado civil, sindicacion, religion, opinion
politica, ascendencia nacional u origen social que tengan por objeto anular o alterar la

igualdad de oportunidades o trato en el empleo. (DFL 29, 2004)

Las distinciones, exclusiones o preferencias basadas en las calificaciones exigidas para
un empleo determinado no seran consideradas discriminacion. (DFL 29, 2004)

Articulo 18.- El concurso consistir4 en un procedimiento técnico y objetivo que se utilizara
para seleccionar el personal que se propondra a la autoridad facultada para hacer el
nombramiento, debiéndose evaluar los antecedentes que presenten los postulantes y las
pruebas que hubieren rendido, si asi se exigiere, de acuerdo a las caracteristicas de los
cargos que se van a proveer. (DFL 29, 2004)

En cada concurso deberan considerarse a lo menos los siguientes factores: los estudios y
cursos de formacién educacional y de capacitacion; la experiencia laboral, y las aptitudes
especificas para el desempefio de la funcion. La institucion los determinara previamente y
establecera la forma en que ellos serdn ponderados y el puntaje minimo para ser
considerado postulante idéneo, lo que debera ser informado a los candidatos que
postulen, antes de iniciarse el proceso de seleccion, junto con el puntaje minimo para ser
considerado postulante idéneo. (DFL 29, 2004)

Articulo 19.- Sera obligacion extender un acta de cada concurso que deje constancia de
los fundamentos y resultados de la evaluacién de los candidatos. Asimismo sera

obligatorio comunicar a los concursantes el resultado final del proceso. (DFL 29, 2004)

Articulo 20.- La autoridad facultada para hacer el nombramiento publicara un aviso con
las bases del concurso en el Diario Oficial, los dias 1° 0 15 de cada mes o el primer dia
hébil siguiente si aquellos fueren feriado, sin perjuicio de las demas medidas de difusién
que estime conveniente adoptar. Entre la publicacién en el Diario Oficial y la fecha de
presentacion de antecedentes no podrd mediar un lapso inferior a ocho dias. (DFL 29,
2004)

El aviso deberd contener, a lo menos la identificacién de la institucion solicitante, las
caracteristicas del cargo, los requisitos para su desempefio, la individualizacion de los

antecedentes requeridos, la fecha y lugar de recepcion de éstos, las fechas y lugar en que
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se tomaran las pruebas de oposicion, si procediere, y el dia en que se resolvera el
concurso. (DFL 29, 2004)

Articulo 21.- El concurso serd preparado y realizado por un comité de seleccion,
conformado por el jefe o encargado de personal y por quienes integran la junta central o
regional a que se refiere el articulo 42, segun corresponda, con excepcién del
representante de personal. (DFL 29, 2004)

No podran integrar el comité las personas que tengan los parentescos o calidades que
sefala la letra b) del articulo 54 de la ley N°18.575. El comité podra funcionar siempre
gque concurran mas del 50% de sus integrantes, sin incluir al jefe encargado de personal,

quien siempre lo integrara. (DFL 29, 2004)

Como resultado del concurso el comité de seleccion propondra a la autoridad facultada
para efectuar el nombramiento, los nombres de los candidatos que hubieren obtenido los
mejores puntajes, con un maximo de tres, respecto de cada cargo a proveer. (DFL 29,
2004)

El concurso podra ser declarado total o parcialmente desierto sé6lo por falta de postulantes
idéneos, entendiéndose que existe tal circunstancia, cuando ninguno alcance el puntaje

minimo definido para el respectivo concurso. (DFL 29, 2004)

Podran hacerse concursos destinados a disponer de un conjunto de postulantes elegibles,
evaluados y seleccionados como idéneos, con el fin de atender las necesidades futuras
de ingreso de personal en la respectiva entidad. La elegibilidad de estos postulantes
tendra una duracién de hasta doce meses contados desde la fecha en que el comité de

seleccién concluyo el correspondiente proceso de seleccion. (DFL 29, 2004)
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4.3 Promocién y Ascenso

Articulo 53.- La promocién se efectuara por concurso interno en las plantas de directivos
de carrera, profesionales, fiscalizadores y técnicos y por ascenso en el respectivo
escalafén en las plantas de administrativos y de auxiliares, o en las equivalentes a las
antes enumeradas. (DFL 29, 2004)

Las bases de estos concursos deberan considerar soélo los siguientes factores:

Tabla N°2: Factores de ponderacion

Factores ‘ Ponderacion
Capacitacion pertinente 25%
Evaluacién del desempefio 25%
Experiencia calificada 25%
Aptitud para el cargo 25%

Fuente: Elaboracion propia de acuerdo a Decreto Fuerza de Ley N° 29, 2004

e En los respectivos concursos internos podran participar los funcionarios que

cumplan con las siguientes condiciones:

a) Estar en posesion de los requisitos exigidos para el desempefio del respectivo cargo
(DFL 29, 2004)

b) Encontrarse calificado en lista N°1, de distincién, o en lista N°2, buena. (DFL 29, 2004)

¢) Encontrarse nombrado en los tres grados inferiores al de la vacante convocada,
cuando los postulantes correspondan a la misma planta y de los tres grados inferiores,
cuando lo sean de una distinta. Sin embargo, en el evento que el nimero de cargos
provistos ubicados en grados inferiores de la misma planta de la vacante convocada sea
menor a 20, podran participar en el concurso los funcionarios nombrados en ella hasta en

los cuatro grados inferiores a aquel del cargo a proveer. (DFL 29, 2004)
e En estos concursos se podra adoptar el siguiente procedimiento:

a) En la convocatoria, deberan especificarse los cargos, las funciones a desempefiar y la

localidad en la que estara ubicada la vacante a encasillar, sin perjuicio de las facultades
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de los jefes superiores de servicio establecidas en el Parrafo 3° del Titulo Ill de este
Estatuto. (DFL 29, 2004)

b) Los funcionarios, en un solo acto, deberan postular a una o0 mas de las plantas del

servicio sin especificar cargos o grados determinados dentro de ellas. (DFL 29, 2004)

c) La provision de los cargos vacantes de cada planta se efectuard, en cada grado, en

orden decreciente, conforme al puntaje obtenido por los postulantes. (DFL 29, 2004)

d) Las vacantes que se produzcan por efecto de la provision de los cargos conforme al
namero anterior, se proveeran, de ser posible, en acto seguido, como parte del mismo

concurso y siguiendo iguales reglas. (DFL 29, 2004)

e) En caso de producirse empate, los funcionarios seran designados conforme al
resultado de la dltima calificacion obtenida, y en el evento de mantenerse esta igualdad,
decidira el jefe superior de servicio. (DFL 29, 2004)

La promocién por concurso interno regird a partir de la fecha en que quede totalmente
tramitado el acto administrativo que la dispone. (DFL 29, 2004)

Articulo 54.- El ascenso es el derecho de un funcionario de acceder a un cargo vacante
de grado superior en la linea jerarquica de la respectiva planta, sujetandose estrictamente

al escalafén, sin perjuicio de lo dispuesto en el articulo 56. (DFL 29, 2004)

Articulo 56.- Un funcionario de la Planta de Auxiliares tendrd derecho a ascender a un
cargo de la Planta de Administrativos, gozando de preferencia respecto de los
funcionarios de ésta, cuando se encuentre en el tope de su planta, retina los requisitos
para ocupar el cargo y tenga un mayor puntaje en el escalaféon que los funcionarios de la
planta a la cual accede.

Este derecho correspondera al funcionario que, cumpliendo las mismas exigencias del
inciso anterior, ocupe el siguiente lugar en el escalafén, en el mismo grado, si el primer

funcionario renunciare a él. (DFL 29, 2004)
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Articulo 57.- Los funcionarios, al llegar al grado inmediatamente inferior al inicio de otra
planta en que existan cargos de ingreso vacantes, gozaran de preferencia para el
nombramiento, en caso de igualdad de condiciones, en el respectivo concurso. (DFL 29,
2004)

Articulo 59.- El ascenso regira a partir de la fecha en que se produzca la vacante. (DFL
29, 2004)

Articulo 60.- Un Reglamento contendra las normas complementarias orientadas a
asegurar la objetividad, transparencia, no discriminacion, calidad técnica y operacion de
los concursos para el ingreso, para la promocién y para cualquiera otra finalidad con que
estos se realicen. (DFL 29, 2004)

4.4 Grados, calificaciones y capacitaciones.

4.4.1 Grado

Articulo 9°.- Todo cargo publico necesariamente debera tener asignado un grado de
acuerdo con la importancia de la funcion que se desempefie y, en consecuencia, le
correspondera el sueldo de ese grado y las demas remuneraciones a que tenga derecho
el funcionario. (DFL 29, 2004)

De acuerdo al DFL N°4, los escalafones tienen los siguientes grados:

e Estamento Profesional

Grados
4° 10°
5° 11°
Estamento 6° 12°
Profesional 7° 13°
8° 14°
9° 15°
10° 16°
17°

33



Tabla N° 3: Requisitos Estamento Profesional

Grados Requisitos

4°-5°-6° Alternativamente

a) Titulo profesional de una carrera de, a lo menos, 10 semestres de
duracion, otorgado por una universidad o instituto profesional del Estado o
reconocido por este o aquellos validados en Chile de acuerdo a la legislacion
vigente y acreditar una experiencia profesional no inferior a cuatro afios en el
sector publico o privado.

b) Titulo profesional de una carrera de, a lo menos, 8 semestres de duracion,
otorgado por una universidad o instituto profesional del Estado o reconocido
por este o aquellos validados en Chile de acuerdo a la legislacién vigente y
acreditar una experiencia profesional no inferior a seis afios en el sector

publico o privado.

7°-8°-9° a) Titulo profesional de una carrera de, a lo menos, 10 semestres de
duracion, otorgado por una universidad o instituto profesional del Estado o
reconocido por este o aquellos validados en Chile de acuerdo a la legislacion
vigente y acreditar una experiencia profesional no inferior a tres afos en el
sector publico o privado.

b) Titulo profesional de una carrera de, a lo menos, 8 semestres de duracion,
otorgado por una universidad o instituto profesional del Estado o reconocido
por este o aquellos validados en Chile de acuerdo a la legislacién vigente y
acreditar una experiencia profesional no inferior a cuatro afios en el sector

publico o privado.

10°-11°-12°-13° | a) Titulo profesional de una carrera de, a lo menos, 10 semestres de
duracion, otorgado por una universidad o instituto profesional del Estado o
reconocido por este 0 aquellos validados en Chile de acuerdo a la legislacion
vigente y acreditar una experiencia profesional no inferior a dos afios en el
sector publico o privado.

b) Titulo profesional de una carrera de, a lo menos, 8 semestres de duracion,
otorgado por una universidad o instituto profesional del Estado o reconocido
por este o aquellos validados en Chile de acuerdo a la legislacién vigente y
acreditar una experiencia profesional no inferior a tres afios en el sector

publico o privado.
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14°-15°-16°-17°

a) Titulo profesional de una carrera de, a lo menos, 10 semestres de
duracion, otorgado por una universidad o instituto profesional del Estado o
reconocido por este o aquellos validados en Chile de acuerdo a la legislacion
vigente.

b) Titulo profesional de una carrera de, a lo menos, 8 semestres de duracion,
otorgado por una universidad o instituto profesional del Estado o reconocido
por este o aquellos validados en Chile de acuerdo a la legislacién vigente y
acreditar una experiencia profesional no inferior a dos afios en el sector

publico o privado.

Fuente: Elaboracién propia de acuerdo a Decreto Fuerza de Ley N° 4, 2012

e Estamento Técnico

Estamento
Técnico

Grados

Tabla N° 4: Requisitos Estamento Técnico

Grados Requisitos

13°-14°

Titulo Técnico de Nivel Superior 0 su equivalente otorgado por un
establecimiento de educacion superior del Estado o reconocido por este y
acreditar una experiencia laboral como técnico de nivel superior no inferior

a tres afios en el sector publico o privado.

15°-16°-17°

Titulo Técnico de Nivel Superior o su equivalente otorgado por un
establecimiento de educacién superior del Estado o reconocido por este y
acreditar una experiencia laboral como técnico de nivel superior no inferior

a dos afios en el sector publico o privado.

18°-19°-20°

Titulo Técnico de Nivel Superior o su equivalente otorgado por un
establecimiento de educacion superior del Estado o reconocido por este y
acreditar una experiencia laboral como técnico de nivel superior no inferior

a un afo en el sector publico o privado.
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21°-22° Titulo Técnico de Nivel Superior o su equivalente otorgado por un
establecimiento de educacion superior del Estado o reconocido por éste.

Fuente: Elaboracién propia de acuerdo a Decreto Fuerza de Ley N° 4, 2012.

e Estamento Administrativo

Grados

12° 17°

13° 18°

Estamento 14° 19°
Administrativo 15° 20°
16° 21°

17° 22°

Tabla N° 5: Requisitos Estamento Administrativo

Grados Requisitos

12°-13°-14°-15° | Licencia de ensefianza media 0 equivalente y acreditar una experiencia

laboral no inferior a cuatro afios en el sector publico o privado.

16°-17°-18°-19° | Licencia de ensefianza media 0 equivalente y acreditar una experiencia

laboral no inferior a tres afios en el sector publico o privado.

20°-21°-22° Licencia de ensefianza media 0 equivalente y acreditar una experiencia
laboral no inferior a dos afios en el sector publico o privado.

Fuente: Elaboracion propia de acuerdo a Decreto Fuerza de Ley N° 4, 2012.
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e Estamento Auxiliares

Grados

Estamento
Auxiliar

Tabla N° 6: Requisitos Estamento Auxiliar

Grados Requisitos

18°-19°-20° Licencia de ensefianza media 0 equivalente y acreditar una experiencia

laboral no inferior a un afio en el sector publico o privado.

21°-22°-23° Licencia de ensefianza media o equivalente.

Fuente: Elaboracién propia de acuerdo a Decreto Fuerza de Ley N° 4, 2012.

4.4.2 Calificaciones

Articulo 32.- El sistema de calificacién tendrd 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 promocion, los estimulos y la eliminacion del servicio. (DFL 29,
2004)

Articulo 33.- Todos los funcionarios, incluido el personal a contrata, deben ser calificados
anualmente, en alguna de las siguientes listas: Lista N° 1, de Distincion; Lista N° 2,
Buena; Lista N° 3, Condicional; Lista N° 4, de Eliminacién. El Jefe Superior de la
institucion sera personalmente responsable del cumplimiento de este deber. (DFL 29,
2004)

Articulo 35.- La calificacion se hara por la Junta Calificadora. En cada institucion existiran
Juntas Calificadoras Regionales que haran las calificaciones de sus funcionarios cuando

el nimero de éstos, en la regién, sea igual o superior a quince. (DFL 29, 2004)
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Las Juntas Calificadoras Regionales estaran integradas por los tres funcionarios de mas
alto nivel jerarquico de la institucion en la respectiva regién y por un representante del

personal elegido por éste segun el estamento a calificar. (DFL 29, 2004)

La Junta Calificadora Central estara compuesta, en cada institucion, por los cinco
funcionarios de mas alto nivel jerarquico, con excepcion del Jefe Superior, y por un

representante del personal elegido por éste segun el estamento a calificar. (DFL 29, 2004)

Los reglamentos especiales propios de cada institucion podran establecer normas
distintas respecto de la existencia y numero de juntas calificadoras, teniendo en
consideraciéon el nimero de funcionarios a calificar y/o su distribucion geografica. Estas
juntas seran integradas conforme a lo que establezca el reglamento, debiendo respetarse
para estos efectos los méas altos niveles jerarquicos del universo de funcionarios a
calificar. Los integrantes de estas juntas seran calificados por la junta calificadora central.
(DFL 29, 2004)

La Asociacidon de Funcionarios con mayor representacién del respectivo Servicio 0
institucion tendra derecho a designar a un delegado que sélo tendra derecho a voz. (DFL
29, 2004)

Articulo 38.- La calificacion evaluar4 los doce meses de desempefio funcionario
comprendidos entre el 1° de septiembre de un afio y el 31 de agosto del afio siguiente.
(DFL 29, 2004)

Con todo, los reglamentos especiales propios de cada institucion podran establecer otras

fechas de inicio y término del periodo anual de desempefio a calificar. (DFL 29, 2004)

Articulo 39.- El proceso de calificaciones deberad iniciarse el 1° de septiembre y

terminarse a mas tardar el 30 de noviembre de cada afio. (DFL 29, 2004)

Con todo, los reglamentos especiales propios de cada institucion podran establecer otras

fechas de inicio y término del proceso de calificacion. (DFL 29, 2004)

Articulo 41.- 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 éste deberd proporcionar por

escrito. Entre los antecedentes, se consideraran las anotaciones de mérito o de demérito
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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. (DFL 29, 2004)

Los jefes seran responsables de las precalificaciones que efectden, como asimismo, de la
calificacion en la situacion prevista en el inciso segundo del articulo 29. La forma en que
lleven a cabo este proceso debera considerarse para los efectos de su propia calificacion.
(DFL 29, 2004)

Constituirdn elementos basicos del sistema de calificaciones la hoja de vida y la hoja de
calificacion. (DFL 29, 2004)

La infraccién de una obligacion o deber funcionario que se establezca en virtud de una
investigacion sumaria o sumario administrativo, sélo podra ser considerada una vez en las

calificaciones del funcionario. (DFL 29, 2004)

Articulo 45.- El funcionario calificado por resolucién ejecutoriada en lista 4 o por dos afios
consecutivos en lista 3, debera retirarse del servicio dentro de los 15 dias habiles
siguientes al término de la calificacion. Si asi no lo hiciere se le declarara vacante el
empleo a contar desde el dia siguiente a esa fecha. Se entendera que la resoluciéon queda
ejecutoriada desde que venza el plazo para reclamar o desde que sea notificada la

resolucion de la Contraloria General de la Republica que falla el reclamo. (DFL 29, 2004)

Articulo 48.- El funcionario tendra derecho a apelar de la resolucion de la Junta
Calificadora o de la del Jefe Directo en la situacion prevista en el inciso segundo del
articulo 29. De este recurso conocera el Subsecretario o el Jefe Superior del Servicio,
segun corresponda. La notificacion de la resolucién de la Junta Calificadora se practicara
al empleado por el Secretario de ésta o por el funcionario que la Junta designe, quien
debera entregar copia autorizada del acuerdo respectivo de la Junta Calificadora y exigir
la firma de aquél o dejar constancia de su negativa a firmar. En el mismo acto o dentro del
plazo de cinco dias, el funcionario podra deducir apelacion. En casos excepcionales,
calificados por la Junta, el plazo para apelar podra ser de hasta diez dias contados desde
la fecha de la notificacion. La apelacion deberd ser resuelta en el plazo de 15 dias

contado desde su presentacion. (DFL 29, 2004)
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Al decidir sobre la apelacion se debera tener a la vista la hoja de vida, la precalificacion y
la calificacion. Podra mantenerse o elevarse el puntaje asignado por la Junta Calificadora,
pero no rebajarse en caso alguno. (DFL 29, 2004)

Los plazos de dias a que se refiere este articulo seran de dias habiles. (DFL 29, 2004)

De acuerdo al Decreto 1.825, en el titulo dos, parrafo segundo. Los factores de

calificacion se clasifican como sigue:

Articulo 14.- La calificacion evaluara los factores y sub-factores que se sefialaran, por

medio de notas que tendran los siguientes valores y conceptos:

Tabla N° 7: Calificaciones

Nota Calificacién Conceptos
Generalmente su desempefio excede los

9-10 Optimo requerimientos que exige el desarrollo del

cargo.

Su desempefio satisface completamente los

requerimientos exigidos para el desarrollo del
7-8 Bueno q gidos p

cargo.

5.6 Satisfactorio Su desempefio generalmente satisface los

requerimientos que exige el desarrollo del

cargo.

Su desempefio es inferior a los

. requerimientos gue exige el desarrollo del
34 Insuficiente q q 9

cargo.

No cumple con los requerimientos que exige

12 Deficiente el desarrollo del cargo

Fuente: Elaboracién propia, de acuerdo a Decreto N° 1825, 1998.
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Articulo 15.- Los funcionarios seran ubicados en las listas de calificaciones de acuerdo

con el siguiente puntaje:

Tabla N° 8: Lista de Calificaciones

Lista Categoria Puntaje

N°1 Distincién 81,00 a 100
N°2 Buena 46,00 a 80,99
N°3 Condicional 30,00 a 45,99
N°4 Eliminacion 10,00a 29,99

Fuente: Elaboracién propia, de acuerdo a Decreto N° 1825, 1998.

Articulo 16.- Los factores y sub-factores que se evaluaran seran los siguientes:

Tabla N° 9: Factores y sub-factores

Factores

Rendimiento

‘ Sub- Factores

a) Cumplimiento de la labor realizada:

mide la realizacion de los trabajos

Mide el trabajo ejecutado durante el | asignados y la rapidez y oportunidad en su

periodo, en relacibn a

encomendadas.

las tareas | ejecucion.

b) Calidad de la labor realizada: evalua las
caracteristicas de la labor cumplida y la
ausencia de errores en el trabajo y la

habilidad en su ejecucion

a) Interés por el trabajo que realiza: mide

Condiciones Personales el deseo del funcionario de perfeccionarse

en el cumplimiento de sus obligaciones, de

Evalla la actitud del funcionario en su | proponer la realizacién de actividades y de

vinculaciéon con los demas.

soluciones ante los problemas que se

presenten y de proponer objetivos o
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procedimientos nuevos para
del

b) Capacidad para realizar trabajos en

la mejor

realizacion trabajo asignado.
equipo: mide la facilidad de integracion del
funcionario en equipos de trabajo, asi como
la colaboracion eficaz que éste presta
cuando se requiere que trabaje con grupos

de personas.

Comportamiento Funcionario

Evalla la conducta del funcionario en el

cumplimiento de sus  obligaciones.

a) Cumplimiento de normas e
instrucciones: mide el respeto a los
reglamentos e instrucciones de la
institucion 'y a los demas deberes
estatutarios.

b) Asistencia y puntualidad: mide la
presencia o ausencia del funcionario en el
lugar de trabajo y la exactitud en el

cumplimiento de la jornada laboral.

Fuente: Elaboracién propia de acuerdo a Decreto N° 1825, 1998.

4.4.3 Capacitacion

Articulo 26.- Se entenderd por capacitacion el conjunto de actividades permanentes,

organizadas y sistematicas destinadas a que los funcionarios desarrollen, complementen,

perfeccionen o actualicen los conocimientos y destrezas necesarios para el eficiente

desempefio de sus cargos o aptitudes funcionarias. (DFL 29, 2004)

Articulo 27.- Existirdn los siguientes tipos de capacitacion, que tendran el orden de

preferencia que a continuacion se sefiala:

a) La capacitacion para la promocién que corresponde a aquella que habilita a los

funcionarios para asumir cargos superiores. La seleccion de los postulantes se hara

estrictamente de acuerdo al escalafén. No obstante, sera voluntaria y, por ende, la
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negativa a participar en los respectivos cursos no influira en la calificacién del funcionario.
(DFL 29, 2004)

b) La capacitacion de perfeccionamiento, que tiene por objeto mejorar el desempefo del
funcionario en el cargo que ocupa. La seleccion del personal que se capacitara, se
realizara mediante concurso. (DFL 29, 2004)

c) La capacitacion voluntaria, que corresponde a aquella de interés para la institucion, y
que no esta ligada a un cargo determinado, ni es habilitante para el ascenso. El jefe
superior de la institucién, el Secretario Regional Ministerial o el Director Regional de
servicios nacionales desconcentrados, segun corresponda, determinara su procedencia y
en tal caso seleccionara a los interesados, mediante concurso, evaluando los méritos de
los candidatos. (DFL 29, 2004)

Articulo 28.- Los estudios de educacion basica, media o superior y los cursos de post-
grado conducentes a la obtencién de un grado académico, no se consideraran actividades

de capacitacion y de responsabilidad de la institucion.

Aquellas actividades que sélo exijan asistencia y las que tengan una extension inferior a
veinte horas pedagégicas, se tomaran en cuenta sélo para los efectos de la capacitaciéon
voluntaria. (DFL 29, 2004)

Articulo 29.- Las instituciones deberan distribuir los fondos que sean asignados en
programas de capacitacidon nacionales, regionales o locales, de acuerdo con las
necesidades y caracteristicas de las correspondientes funciones y siguiendo el orden de

preferencia sefialado en el articulo 27. (DFL 29, 2004)

Las instituciones ejecutaran los programas de capacitacion preferentemente en forma

territorialmente desconcentrada. (DFL 29, 2004)

Podran celebrarse convenios con organismos publicos o privados, nacionales, extranjeros
o internacionales. Dos o mas instituciones publicas podran desarrollar programas o
proyectos conjuntos de capacitacion y coordinar sus actividades con tal propésito. (DFL
29, 2004)

43



Articulo 30.- En los casos en que la capacitacion impida al funcionario desempefiar las
labores de su cargo, conservard éste el derecho a percibir las remuneraciones
correspondientes. (DFL 29, 2004)

La asistencia a cursos obligatorios fuera de la jornada ordinaria de trabajo, dara derecho a
un descanso complementario igual al tiempo efectivo de asistencia a clases. (DFL 29,
2004)

Articulo 31.- Los funcionarios seleccionados para seguir cursos de capacitacion tendran
la obligacion de asistir a éstos, desde el momento en que hayan sido seleccionados, y los

resultados obtenidos deberan considerarse en sus calificaciones. (DFL 29, 2004)

Lo anterior, implicara la obligacion del funcionario de continuar desempefidndose en la
institucion respectiva 0 en otra de la Administracién del Estado a lo menos el doble del

tiempo de extension del curso de capacitacion. (DFL 29, 2004)

El funcionario que no diere cumplimiento a lo dispuesto en el inciso precedente debera
reembolsar a la institucidon que corresponda todo gasto en que ésta hubiere incurrido con
motivo de la capacitacion. Mientras no efectuare este reembolso, la persona quedara
inhabilitada para volver a ingresar a la Administracién del Estado, debiendo la autoridad
que corresponda informar este hecho a la Contraloria General de la Republica. (DFL 29,
2004)
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CAPITULO Il ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Planteamiento del Problema

El mercado laboral tiene muchas exigencias, las cuales estdn en permanentes cambios y
evolucién, una de ellas es contar con las competencias laborales necesarias para
desarrollar labores de acuerdo al trabajo encomendado ya sea en el ambito privado o
publico. Segun Levy-Leboyer (1997; 54) las competencias labores son “repertorios de
comportamientos que algunas personas dominan mejor que otras lo que las hace eficaces
en una situacién determinada. Estos comportamientos son observables en la realidad
cotidiana del trabajo e igualmente en situaciones de test. Ponen en practica, de forma

integrada aptitudes, rasgos de personalidad y conocimientos adquiridos”.

Con esto, las empresas deben establecer los requisitos y competencias necesarios para
cada cargo, realizando un proceso de reclutamiento, el cual consiste de acuerdo (Alles,
2010) en “el conjunto de procedimientos tendientes a atraer candidatos adecuados’,
seleccionando al candidato mas adecuado para el perfil que se busca. En Chile, dentro de
los servicios publicos, el reclutamiento es a través de concursos publicos, promocion y

cargos de confianza.

Dentro de toda organizacion publica, los funcionarios tienen la posibilidad de desarrollar
una Carrera Funcionaria, concepto que esta vinculado a una serie de etapas por las
cuales un trabajador/a puede transitar, y que le permiten, en funcibn de sus
competencias, mérito e idoneidad, lograr posiciones de mayor jerarquia y responsabilidad
en el desarrollo de la gestién de los servicios del Estado. De acuerdo a la Ley 18.834
“Estatuto Administrativo” en su articulo tercero define a la carrera funcionaria como “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 capacitacion y el
ascenso, la estabilidad en el empleo, y la objetividad en las calificaciones en funcion del

mérito y de la antigledad.”
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Por esto la investigacion tiene por objeto analizar las competencias laborales,
Reclutamiento y Carrera funcionaria que existen dentro de los servicios publicos en la

Quinta Region.
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Objetivos de la investigacion

Objetivo General

» Analizar las Competencias Laborales, Reclutamiento y Carrera Funcionaria en los

servicios publicos de la Quinta Region.

Objetivo Especificos

» Determinar las principales competencias laborales para cada cargo o perfil.
> Establecer el proceso de reclutamiento en la institucion.
» Verificar la utilizacion de la ley respecto de la carrera funcionaria.

» Contrastar competencias laborales, proceso de reclutamiento y la carrera funciona

en los distintos servicios publicos.
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Metodologia de la Investigacion

Metodologia

e Cualitativa

Alcance

e Comprehensivo

Etapa 1: Recopilaciéon de Informacién

La recopilacién de informacion se basara en:

e Ley 18.834 “Estatuto Administrativo”
e Decreto Fuerza Ley N° 29

e Decreto Fuerza Ley N° 4

e Decreto N° 1825

Textos en el Area de Administracion y Recursos Humanos

¢ Administracion de Recursos Humanos

e Administracion del Personal

e Seleccion del Personal

e Gestidon por Competencias

e Gestion de las Competencias

e Gestion del Talento Humano

e Direccion estratégica de los Recursos Humanos
¢ La Gestién de los Recursos Humanos

e La Gestion por Competencia Laboral en la empresa y la formacién Profesional
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Paginas web

o Biblioteca del Congreso Nacional de Chile

http://www.bcn.cl/

e Martha Alles

http://www.marthaalles.com/

e Ministerio de Educacioén

http://mineduc.cl/

e Universidad de Valparaiso

http://www.uv.cl/

e Scielo Chile

http://www.scielo.cl/

Etapa 2: Sistematizacién de la informacién

Los criterios de orden de la informacion son los siguientes:

Administracion del Personal
Reclutamiento: Proceso de Seleccién

Competencias Laborales

AN .

Carrera Funcionaria
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Etapa 3: Eleccion de sujeto de investigacion

Para la correcta identificacion de la realidad y obtener una vision sobre lo que se
investiga, se debe contar con personas involucradas en el tema y que sean de gran ayuda
al entendimiento de lo que se busca.

Para esto, se entrevistara a:

e Secretario Regional (Mineduc) ; Secretario General (Universidad de Valparaiso)

e Encargado de Administracion y RR.HH (Mineduc); Jefe Departamento RR.HH
(Universidad de Valparaiso)

¢ Auditoria Interna (Mineduc); Contralor General (Universidad de Valparaiso)

e Dirigente Andime ( Mineduc); Dirigente AFA ( Universidad de Valparaiso)

Etapa 4: Aplicacion de la técnica de Recogida de datos

En esta investigacion se utilizara las siguientes técnicas

Entrevista

e Contacto Inicial

Se contactara a las personas anteriormente mencionadas tanto en el Ministerio de
Educacion Regional como en la Universidad de Valparaiso, la cual entregue

informacion suficiente para la recoleccion de datos.

e Realizar la entrevista en profundidad

Se entrevistara a Secretarios Regionales, Jefes de Recursos Humanos, Auditores
y Dirigentes Sindicales, estableciendo los puntos de vistas respecto a las
tematicas en cuestion, es decir, las competencias Laborales, Reclutamiento y

Carrera funcionaria.
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e Transcribir paraluego analizar las respuestas entregadas

Una vez realizada todas las entrevistas, se procederd a transcribir cada una de
ellas para luego evaluarlas y clasificarlas en las categorias y sub-categorias.

e Enviar al entrevistado el informe, para su aprobacion.

Se envia la entrevista transcrita al entrevistado, para que éste haga sus

observaciones y proceda a la aceptacion de la misma.

e Finalmente agregar esa entrevista formalmente a la investigacion.

Teniendo la aprobacién del entrevistado, se agrega la entrevista como anexo en la

investigacion.

A continuacién se presenta algunas de las preguntas a realizar a cada uno de los

entrevistados:

¢, Qué entiende por competencias Laborales?
¢, Qué competencias reconoce tener?
¢Considera contar con las competencias necesarias para el cargo?

¢, Su institucién establece las competencias para cada cargo?

a > wnh e

¢, Cree que en su institucion existe una buena gestion de las competencias de sus
funcionarios?

¢ Existen instancias de desarrollo para éstas?

¢, Qué entiende por carrera funcionaria?

¢, COmo ingresod a esta institucion?

© ©® N o

¢, Cuéntos afios lleva en el servicio publico?

10. ¢ Cuél fue el proceso que tuvo que realizar para obtener su cargo?

11. ¢ Cuéntos afios lleva en su cargo?

12. ¢ Tiene conocimiento de los requerimientos del cargo?

13. ¢ Cada cuanto tiempo tienen capacitaciones? ¢ Cudl fue la ultima?

14. ; Cada cuanto tiempo son evaluados sus desempefios?

15. ¢De acuerdo a las competencias reconocidas anteriormente, cree que sean
suficiente para su cargo?

16. ¢ Haria algun cambio a la forma de reclutamiento del personal?
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17. ¢ Considera estar bien estructurado el concurso publico?

18. Para obtener grado, ¢ cudl es el proceso que se debe realizar?

19. ¢ Las calificaciones a su juicio, son una herramienta para evaluar el desempefio de
los funcionarios?

20. En general, y de acuerdo a su percepcion. ¢Considera que debiese existir una
reestructuracion en los servicios publicos, en relacion a las competencias

laborales, reclutamiento y Carrera Funcionaria?

Revision Documental

e Informacién recogida a través de la oficina de informacion de las respectivas
instituciones y funcionarios. Los documentos especificos son, bases para el Ingreso
(concurso publico) y normas actuales a las que se rigen.

Etapa 5: Criterios de Calidad

Dentro de esta etapa la credibilidad serd dada por la autorizacién del entrevistado a que

aparezca su entrevista y que ésta contenga la realidad de sus comentarios.

La confirmabilidad estard dada por la integracibn y contrastacion de todos los

involucrados, Secretarios, Jefes de RR.HH, Auditores y Dirigentes.
La fiabilidad estara dada por la interpretacion real de lo que el entrevistado quiere dar a
conocer y el enfoque e ideologia que tiene, ademas del propdsito que busca al entregar

aquella informacion.

La transferibilidad seré proporcionada con la experiencia y el contexto de cada uno de las

personas involucradas.
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Etapa 5: Tabulacion de Resultados

De la evaluacion y respuestas de los puntos anteriormente mencionados, las categorias y

sub categorias de analisis son:

1.- Tabulacion - Universidad de Valparaiso

Categoria Sub-Categoria

Sub-Sub-Categorias

A1l: Desarrollo del personal
A: Administracién de A2: Definicion de cargos o
Personal perfiles

A3: Incentivos al personal
A4: Evaluacion de los

desempefios

Al-1-1: Tipos de desarrollo
A2-1-1: Evaluacion de perfiles
A3-1-2: Recompensas
A4-1-2: Capacidad de

evaluacién honesta

B1: Proceso de ingreso
B: Reclutamiento B2: Procedimiento

B3: Induccion

B1-1-3:Bases de concurso
B2-1-3:Tipos de concurso
B3-1-2: Garantias del
concurso
B2-1-1:Procedimiento en el

concurso publico

C1: Definicién
C: Competencias C2: Reconocimiento de
Laborales Competencias

C3: Determinacién de las
competencias
C4: Gestion de las

competencias.

C1-1-2:Competencias
Técnicas y Blandas

C1-2-3: Modelo de
Competencias

C2-1-2: A nivel de Profesion
C2-2-3: A nivel Directivo
C3-1-1: Competencias segun
cargos

C3-2-3: Competencias a

contemplar.
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D: Carrera Funcionaria

D1:
D2:
D3:
D4:

D5:

Dé6:

D7:

Definicion
Aplicacién
Ingreso

Capacitacion
Calificaciones
Ascenso

Carrera Académica

D1-1-1: Promocion

D2-2-3: Objetivo
D2-1-4:Problemas a la
aplicacion

D3-1: Medio de ingreso
D4-1:Beneficiados

D4-1-4: Regulacion

D5-1-1:
evaluacion
D5-1-1: Puntuacion

D5-1-4: Junta calificadora

Conceptos de

D6-1-3: Mecanismo de
nivelacion

D7- 1 -1 :Jerarquias
Académicas

D7-2-4 : Ascenso Académico
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2.-Tabulacién — Ministerio de Educacién (Regional)

Categoria

Sub-Categoria

Sub-Sub-Categorias

A: Administracion de

Personal

Al: Desarrollo del personal

A2: Definiciébn de cargos o

perfiles

A3: Incentivos al personal

A4: Evaluacion de

desempefios

los

Al-1-1: Formacion

Al1-2-1: Orientacion

A2-1-1:

Requisitos Exclusiva confianza
A4-1-1: Objetivo

B: Reclutamiento

B1: Proceso de ingreso
B2: Procedimiento
B3: Induccion

B1-1-3: Llamado a nivel
central

B1-2-1: Ingreso por

Concurso publico

B1-3-2: Ingreso por

Contrata

B1-4-1: Ingreso por
Honorarios

B2-1-3: Término del proceso
B2-2-2: Especificacion en las

pruebas.

C: Competencias

Laborales

C1: Definicién
C2: Reconocimiento

Competencias

de

C3: Determinacién de las

competencias
C4:  Gestion de

competencias.

las

C2-1-3: En funcibn de la
Profesion

C3-1-2: A nivel de
Profesionales

C3-2-3: Requisitos por niveles
jerarquicos

C3-3-4:  Determinacién de
acuerdo a los estamentos
C4-1-2:  Aplicacibn a la

Gestion
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D: Carrera Funcionaria

D1:
D2:
D3:
D4:

D5:

Dé6:

D7:

Definicion
Aplicacién
Ingreso

Capacitacion
Calificaciones
Ascenso

Carrera Académica

D2-1-3: Cambios Educacion

D2-2-4: Aplicacién del

Estamento

D2-3-4: Motivos del

estancamiento

D3-1-1: Concurso publico
D4-1-1: Beneficiados
D4-2-1: Aprobacion de
Jefatura

D4-3: Comité Bipartito
D5-1-1: Régimen

D5-2: Conceptos de
Evaluacion

D5-3-1: Instrumentos

D5-4: Asignacién de
Calificacion

D6-1-2: Estancamiento en los
ascensos

D6-2-2: Ascenso por grados
D6-3-1: Herramienta de
ascenso

D6-4-1: Obtencién de grado
D6-5-3 Grado en funcién de

Responsabilidad.
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Etapa 6: Analisis de Resultados

Se realizar4d el andlisis de cada una de las respuestas entregadas por nuestros
entrevistados. Determinar la intencion de la respuesta y dar a conocer lo que realmente
busca cada persona.

Ademas, verificar que las preguntas son las suficientes y necesarias para la toma de

opinién y con esto realizar la discusion entre los resultados.

Etapa 7: Discusién de Resultados

Se compara y contra resta los resultados obtenidos con la teoria que sustenta el problema

de investigacion.

Etapa 8: Conclusiones

De acuerdo a la recopilacion de informacion, las entrevistas y la realidad, se llegara a
concluir en primer lugar, el cumplimiento de los objetivos planteados. Para dar paso a una

conclusién en general.
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CAPITULO lll ANALISIS DE LA INFORMACION

Analisis de Resultados

1.- Tabulacion de los Resultados

En funcion de las entrevistas realizadas y los resultados obtenidos las categorias y sub-

categorias son las siguientes:

Tabla N° 10: Asignacion Universidad de Valparaiso

NUumero Nombre Cargo/Funcién
Asignacién
1 Osvaldo Corrales Secretario General
2 Cristidn Moyano Contralor Interno
3 Gonzalo Lira Director Recursos Humanos
4 René Astudillo Dirigente Asociacion de Funcionarios

Tabla N° 11: Asignacion Ministerio de Educacion (Regional)

NUumero Nombre Cargo/Funcién
Asignacién
1 Patricia Colarte Secretario Regional
2 Maria Isabel Pefia Auditoria Interna
3 Néstor Vidal
Ronald Pfeng Encargado Recursos Humanos
4 Augusto Nufiez Dirigente Asociacion de Funcionarios

(ANDIME)
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Tabla N° 10-1: Categorias de Analisis, Universidad de Valparaiso.

Categoria

Sub-Categoria

Sub-Sub-Categorias

A: Administracion de

Personal

Al: Desarrollo del personal
A2: Definicibn de cargos o
perfiles

A3: Incentivos al personal
A4: Evaluacion de los

desempefios

Al-1-1: Tipos de desarrollo
A2-1-1:
perfiles

Evaluaciones de

A3-1-2: Recompensas
A4-1-2:  Capacidad de

evaluaciéon honesta

B: Reclutamiento

B1: Proceso de ingreso
B2: Procedimiento
B3: Induccion

B1-1-3:Bases de concurso
B2-1-3:Tipos de concurso
B3-1-2:

concurso

Garantias del

B2-1-1: Procedimiento en el

concurso publico.

C: Competencias
Laborales

C1: Definicién
C2: Reconocimiento de
Competencias
C3: Determinacion de las
competencias
C4: Gestion de las

competencias.

C1-1-2:Competencias
Técnicas y Blandas

C1-2-3: Modelo de
Competencias

C2-1-2: A nivel de Profesion
C2-2-3: A nivel Directivo
C3-1-1: Competencias
segun cargos

C3-2-3: Competencias a

contemplar.
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D: Carrera Funcionaria

D1:
D2:
Da3:
D4:

D5:

D6:

D7:

Definicion
Aplicacién
Ingreso

Capacitacion
Calificaciones
Ascenso

Carrera Académica

D1-1-1: Promocion

D2-2-3: Objetivo

D2-1-4: Problemas a la
aplicacion

D3-1: Medio de ingreso
D4-1: Beneficiados

D4-1-4: Regulacion

D5-1-1:  Conceptos de
evaluacion

D5-1-1: Puntuacién

D5-1-4: Junta calificadora
D6-1-3: Mecanismo de

nivelacion

D7-1-1: Jerarquias
Académicas

D7-2-4: Ascenso
Académico
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Tabla N° 11-1: Categorias de Analisis, Ministerio de Educacién (Regional)

Categoria

Sub-Categoria

Sub-Sub-Categorias

A: Administracién de
Personal

Al: Desarrollo del personal
A2: Definicibn de cargos o
perfiles

A3: Incentivos al personal
A4: Evaluacion de los

desempefios

Al-1-1: Formacién

A1-2-1: Orientacién

A2-1-1:

Requisitos Exclusiva
confianza

A4-1-1: Objetivo

B: Reclutamiento

B1: Proceso de ingreso
B2: Procedimiento

B3: Induccion

B1-1-3: Llamado a nivel
central

B1-2-1: Ingreso por
Concurso publico

B1-3-2: Ingreso por
Contrata

B1-4-1: Ingreso por
Honorarios

B2-1-3: Término del
proceso

B2-2-2: Especificacion en

las pruebas.
C1: Definiciéon C2-1-3: En funcion de la
C: Competencias C2: Reconocimiento  de | Profesion

Laborales

Competencias
C3: Determinacion de las
competencias
C4: Gestién de las

competencias.

C3-1-2: A nivel de
Profesionales

C3-2-3:  Requisitos  por
niveles jerarquicos

C3-3-4: Determinacion de
acuerdo a los estamentos
C4-1-2: Aplicacion a la

Gestion
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D: Carrera Funcionaria

D1:
D2:
Da3:
D4:

D5:

D6:

D7:

Definicion
Aplicacién
Ingreso

Capacitacion
Calificaciones
Ascenso

Carrera Académica

D2-1-3: Cambios
Educacion

D2-2-4:  Aplicacion  del
Estamento

D2-3-4: Motivos del
estancamiento

D3-1-1: Concurso publico
D4-1-1: Beneficiados
D4-2-1: Aprobacion de
Jefatura

D4-3: Comité Bipartito
D5-1-1: Régimen

D5-2: Conceptos de
Evaluacion

D5-3-1: Instrumentos

D5-4: Asignaciéon de
Calificacion

D6-1-2: Estancamiento en
los ascensos

D6-2-2: Ascenso por
grados

D6-3-1: Herramienta de
ascenso

D6-4-1: Obtencion de grado
D6-5-3 Grado en funcién de

Responsabilidad.

62




63



Andlisis de Resultados, Universidad de Valparaiso.

Categoria Sub- Categoria Frases Sub-Sub- Frases
Categorias
A: Al: Desarrollo 1.- En la Universidad, | A1-1-1: Tipos de | 1.- Aprender manejar algunos software
Administracion del personal o - .
principalmente respecto de sus | desarrollo o de conocimiento de normativa
del Personal
funcionarios no académicos especifica por ejemplo en materia de
aungue igual en algun sentido los Chile compra, asi como de cualquier
académicos tienen no es verdad, o otro tipo, tanto  administrativos,
desarrolla estrategias de evaluacion, etc.
capacitacion que de alguna
manera permiten ir desarrollando
las competencias que la institucion
espera que los funcionarios tengan
en el desemperfio de sus funciones.
A: A2: Definicion 1.- nos falta mucho todavia a | A2-1-1: 1.- A las evaluaciones que se someten
Administracion de cargos o erfiles y descripcion de los cargos | Evaluaciones de | esas personas por ejemplo en los
del Personal perfiles P y P 9 P P Jemp

y sus funciones, es algo que
todavia nos falta bastante,
digamos.

2.- A nivel de una descripcion de
perfil de cargos no, me vine a

interiorizar leyendo reglamento de

perfiles

procesos de seleccién y reclutamiento
se adapten o se adecuen a esos
Por hacen

perfiles. ejemplo, se

evaluaciones curriculares, se hacen
evaluaciones psicolégicas pero no

siempre se hacen evaluaciones de
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las funciones que se debe cumplir
en el cargo. En estricto el perfil del
cargo de fiscal, que no me lo
dieron, porque no estaba y dudo
que esté. Si tu se lo preguntas a
recursos humanos no esta esa

descripcion.

competencias.

A:
Administracion
del Personal

A3: Incentivos al
personal

1.- La administracion publica es
mas bien punitiva, sanciona al
funcionario que comete errores,
pero no premia mucho al
funcionario que tiene logros o que
tiene desempefios destacados. Por
lo tanto, fomenta esa estructura,
gue es una estructura inquisitiva,
no es verdad, que se preocupa del
gue se equivoca y no de premiar al
gue lo hace bien, lo que fomenta
cierto inmovilismo, que la gente
como que no haga nada, por no
equivocarse porque si lo hace bien

sabe que no lo van a premiar

A3-1-2:

Recompensas

1.- Yo entiendo que la administracion
moderna lo que hay mas bien es una
gestion de las recompensas, la idea es
tirar para arriba los desempefios, o sea
lograr

mejor los desempenfos,

asociando al logro de metas
individuales pero sobre todo al logro de

metas colectivas.
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A:
Administracion
del Personal

A4: Evaluacion
de los
desempefios

1.- La evaluacion es muy genérica,
usa concepto muy generales y no
se preocupa tampoco creo yo de
las particularidades de los cargos
gue se desempefian o0 esa queda
demasiado sometido, no es
verdad, al criterio de la jefatura

directa.

A4-1-2:
Capacidad de
evaluacion

honesta

2.- Yo creo que los demas problemas
gue podamos tener, regulatorio, de
reclutamiento, de concursabilidad van a
irse resolviendo a partir si nosotros
sSomos tener

capaces de una

evaluacién del desempefio honesta.

B: Reclutamiento

B1: Proceso de
ingreso

1- De acuerdo a nuestro
reglamento, no siempre funciona
estrictamente asi, voy a comentar
excepcion a continuacion, pero
tanto para la planta de funcionarios
académicos y no académicos lo
que se utliza es el concurso
publico o el concurso de

antecedentes

B1-1-3:Bases de

concurso

3.- Aqui hay que establecer el hecho de
gue todos los procesos de concursos
tienen unas bases, y todas las bases
tienen que contemplar dentro de su
desarrollo una comision de seleccion y
esta es ad hoc, porque tiene que ver
con el tipo de cargo al cual se esta

refiriendo.
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B: Reclutamiento

B1: Proceso de
ingreso

B1-2-3:Tipos de

concurso

3.- Hay que diferenciar, en el caso de
los cargos académicos los concursos
son publicos, no hay concursos
internos, siempre se desarrollan
concursos. En el caso de los
funcionarios no académicos y de orden
administrativo, cuando se produce una
vacante nosotros evaluamos si el cargo
gue se produce de vacante, es un
cargo que efectivamente supone una
condicién de promocion o de ascenso
para los funcionarios digamos que
cumplen esa labor. Si es asi,
desarrollamos un concurso interno, si el
concurso interno se declara desierto,

desarrollamos un concurso publico

B: Reclutamiento

B1: Proceso de
ingreso

B1-3-2: Garantias

del concurso

2.- Lo que te asegura el concurso
publico es transparencia, tener unos
mejores curriculum y por tanto a través
de evaluaciones una alta probabilidad
de que la persona que se contrate va a

desempenfarse correctamente.
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B: Reclutamiento

B2:
Procedimiento

1.- El

que, se reciben los curriculum vy el

procedimiento contempla

primer paso es contrastar que
todos quienes han postulado
cumplan con los  requisitos

minimos para postular. Ahi ocurre

una  primera  separacion 0

depuracibn de los curriculum,
porque hay personas que postulan
no cumpliendo con los requisitos,
guedando fuera de base. Luego,
se toman esos curriculum que
calificaban para el cargo y se les
otorga puntaje. Los mejores
puntajes, o los diez con mejores
puntajes habitualmente se les
somete a un examen psicoldgico, y
ese examen emite un informe que
establece una cierta prelacién y
ese mismo comité es el que decide
gué persona se adapta mejor en lo
psicolégico y en lo laboral al cargo.

Entonces, esa persona gana el

B2-1-1:
Procedimiento en
el concurso

publico

1.- En el

publicos, como su nombre lo dice, el

caso de los concursos
proceso es publico no en cuanto al
contenido de resultados de las
pruebas, sino que béasicamente a los

puntajes y las prelaciones.
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concurso.

B: Reclutamiento

B3: Induccibén

1.- Yo he trabajado en varios
servicios publicos y hasta donde yo
conozco es una deficiencia
transversal a los servicios publicos.
He visto muy pocos lugares en
donde haya planes de induccion
normalizado, manualizados, no es
verdad, y que sean de aplicacién
universal, porque obviamente la
induccién supone presentarle, no
solo el marco normativo sino a la
institucion en si misma y luego
hasta el puesto de trabajo en el
que la persona se va a

desempeiiar

C: Competencias
Laborales

C1: Definicién

1.- El conjunto de capacidades, de
conocimientos, de habilidades que
una persona debe poseer para el
ejercicio del desempefio adecuado
gue ocupa.

2.- Un conjunto de aptitudes vy

habilidades que tiene que reunir el

C1-1-2:
Competencias
Técnicas y

Blandas

2.- Hay competencias que son de
caracter técnico, es decir, que son
propias del oficio que el desempefie,
denominadas materias estratégicas,
capaz de liderar o su pro actividad, su
capacidad de gestionar, también vy

aguellas que uno denomina blandas,
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funcionario que esta laborando.

3.- Las competencias tienen que
ver con elementos criticos para
desempefio sobresaliente en un
determinado cargo o funcion.

4.- Lo necesario para ser eficiente
y eficaz en una labor administrativa

dentro de una organizacion.

capacidad para formar grupos de
trabajo, su nivel de empatia y poder

controlar la frustracion

C: Competencias
Laborales

C1: Definicién

C1-2-3: Modelo de
Competencias

3.- El modelo de

competencias busca identificar aquellos

enfoque o

componentes de la conducta laboral
gue estan directa, casi podriamos decir
relacionado

linealmente con

desemperios sobresalientes.

C: Competencias
Laborales

C2:
Reconocimiento
de
Competencias

1.- Capacidad directiva, capacidad
para organizar y trabajar en
equipo, ser una persona ordenada
y sistematica en el manejo de la
documentacion que a mi me

corresponde administrar, tener

capacidad de resolucion de

C2-1-2: A nivel de

Profesion

2.- Hay capacidades técnicas también
por mi profesion de abogado, de nivel

estratégico y de nivel blando.
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problemas, capacidad de
comunicacion 'y de dialogo,
capacidad para resolver conflictos.
2.- Capacidad de formar equipos,
liderar grupo, gestionar en el
cambio, buen grado o nivel de
frustracion, de poner metas

3.- Un conjunto de competencias
relacionadas con el trato
interpersonal, la vinculacion con
las personas, la mediacién, la
negociacién que lo transforman en
un cargo de cierta complejidad.
4.- Preparacion académica para
desarrollar un cargo, de cierta
manera a quienes debo servir ese
cargo, a quienes debo prestar
asesoria con mi conocimiento, con

el ejercicio del cargo.
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C: Competencias
Laborales

C2:
Reconocimiento
de
Competencias

C2-2-3: A nivel

Directivo

3.- Supone fundamentalmente tener la
responsabilidad  por  orientaciones
estratégicas, por tomas de decisiones
gue implican recursos importantes de la
conocimientos

universidad, tener

frecuentes de probleméticas que
asociadas a la situacion de las
personas, de su desarrollo y de sus
conflictos, manejo de lo que son los
procesos y procedimientos propios del
ciclo de vida de las personas en el

desarrollo de un institucion.

C: Competencias
Laborales

Cs3:
Determinacion
de las
competencias

1.- La Universidad ha iniciado un
proceso de descripcion de los
cargos, a partir de la
administracion del Rector Valle,
desde que asume, la Universidad
efectivamente inicia un proceso
para la descripcion de los cargos.

3.- Lo que nosotros hemos venido
haciendo es ir actualizando vy
formalizando lo perfiles de cargos.

4.- No le podemos llamar, modelo

C3-1-1:
Competencias

segln cargos

1.- por una parte estan los funcionarios
administrativos 0 no académicos, en
esos casos el nivel de descripcién de
los cargos yo diria que ha
experimentado un avance mayor en la
identificacion. Por otro lado, esta el
personal académico, en este caso no
existe propiamente una descripcion de
los cargos, sino que cada unidad
académica en funcibn de sus

necesidades va evaluando digamos
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de competencias, sino que hay una
cantidad de elementos que estan
dispersos y que en algin momento
se utilizan para la ya sea en la
generacion de personal, de
incorporar al personal pero no esta
aglutinado o estructurado de una
manera de modelo de

competencias.

que tipo de académico requiere y hay

perfiles heterogéneos, uno puede

distinguir al menos dos, el perfil
académico que de alguna manera
cierta se dedica mas bien a la docencia
y aquellos académicos que se orientan

mas bien a la investigacion.

C: Competencias
Laborales

C3:
Determinacion
de las
competencias

C3-2-3:
Competencias a

contemplar

3.- Competencias blandas,

competencias informaticas,
competencias de insercibn en una
institucion que tiene una particularidad
importante que es una institucion de

educacion superior.

C: Competencias
Laborales

C4: Gestion de
las
competencias

1.- Yo creo que la Universidad
hace una buena gestion de sus
talentos y de sus competencias,
atendidas a las restricciones a las
gue también se encuentra sujeta o
a las externalidades que organizan
su actuar y ciertamente se ha

venido mejorando durante los
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Ultimos afios especialmente.

D: Carrera
Funcionaria

D1: Definicion

1.- Yo entiendo por carrera
funcionaria, basicamente la
posibilidad que tiene, asi me lo ha
explicado a mi al menos la
asociacion de funcionarios, la
posibilidad que un funcionario tiene
de ir ascendiendo en los grados
gue ocupa al interior del escalafén
en el cual esta encasillado
2.- Podemos entenderlo como las
distintas etapas que un funcionario
de la institucion, de distintas
plantas puede ir cumpliendo en su
ascenso y que esta asociado
principalmente a la antigiiedad en
el cargo.
3.- es una forma a través de la cual
las instituciones organizan su
movilidad interna. La movilidad
implica responder
fundamentalmente a conceptos

tales como el ascenso, la

D1-1-1:

Promocion

1.- También existe, y a veces se
considera también como parte de la
carrera funcionaria lo que podemos
llamar la promociéon. Esto supone, que
las personas van ocupando
progresivamente cargos de mayor
importancia dentro de su propio

escalafon.
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promocion y la  movilidad.

4.- Es de alguna forma, el
desarrollo que un funcionario
debiese tener desde un inicio en el
ejercicio de wun cargo en el
transcurso del tiempo, cual es la
forma que puede tener para, ya
sea para ir ascendiendo en las
responsabilidades en la

remuneracion.

D: Carrera
Funcionaria

D2: Aplicacion

1.- En el caso de los funcionarios
académicos, parcialmente porque
la carrera académica es bastante
corta, solo tiene cuatro escalafones
y en tiempo se puede satisfacer
mas o menos rapidamente. En el
caso de los funcionarios, lo que
ocurri6 fue que con las reformas
gue hubo en el pais en el afio
ochenta y uno y siguientes en la

universidad pero también en el

D2-2-3: Objetivo

3.- lo que busca de manera ofrecer un
desarrollo interno a quienes integran el
servicio de manera tal de que conforme
a unos ciertos criterios que tienen que
ver con antigiiedad, que tienen que ver
con desempefio, que tienen que ver
con calidad y con estudios puedan
desarrollarse a lo largo digamos de su
carrera en la institucibn asumiendo
tareas de mayor responsabilidad y

obteniendo reconocimientos de orden

74




resto de la administracion publica,
la idea misma de carrera
funcionaria desaparecio.
3- yo creo que el marco
regulatorio denominado Estatuto
Administrativo, es un marco
regulatorio en crisis. Entonces, lo
primero que refiero es que el
mundo que fue concebido con la
administracion publica y con el
Estatuto Administrativo ya esti
obsoleta.

4.- La Universidad, si bien es cierto
aplica la carrera funcionaria en el
sentido de cumplir con la
reglamentacién vigente que dice el
estatuto administrativo respecto de
la carrera funcionaria y para ello te
nombro lo que es el sistema de
calificaciones porque esta
netamente ligado a la carrera

funcionaria, pero no se da, no hay

remuneracional y de grado en el cual

se encuentran encasillados
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carrera funcionaria

D: Carrera D2: Aplicacion D2-1-4:Problemas | 4.- Tenemos un problema en lo que es
Funcionaria L . .
ala aplicacion la contrata y la proporcionalidad de la
contrata y la conveniencia de la
contrata desde el punto de vista del
empleador de tener gente en la
contrata.
D: Carrera D3: Ingreso 1.- En la Universidad llevo muchos | D3-1: Medio de 2.- Siempre mis ingresos, tanto al
Funcionaria

afios, yo ingresé el afio 1998 por lo
tanto, llevo ya 15 afios y en el
puesto asumi en marzo del 2008,
por lo tanto llevo cinco afios.
2.- ya tengo como quince afos,
ingresé en el afio noventa y seis,
diecisiete afnos en la
administracion publica y en esta
universidad ingresé el afio dos mil
ocho. Siempre mis ingresos, tanto
al Serviu y a la universidad han
sido contratacion directa
3.- Yo ingresé a la universidad en

el aflo noventa y siete. Desde ahi

ingreso

Serviu y a la universidad han sido
contratacion directa, pero, luego los
ascensos gue yo he tenido dentro de la
institucion han sido a través de
concurso, por alta direcciéon publica.
3.- En ese sentido es donde hay que
diferenciar estos elementos,
actualmente en mi cargo de director de
recursos humanos estad dentro de la
planta directiva de la universidad que
es planta titular de confianza y por lo
tanto, asumi esta funcion en base a
designacion del rector.

4.- Por concurso. Finalmente después
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he estado vinculado a Ila
universidad, con distintas jornadas
si. Tuve un gran periodo, caso diez
afio en que mi vinculacién con la
universidad era como académico
de once horas, jornada parcial.
4.- Mira, ingresé como funcionario
de la Universidad el afio ochenta y

nueve.

de pasar y pasar gente, y hacer las
pruebas necesarias, me dijeron que yo
habia sido el seleccionado y que podia

entrar a la universidad.

D: Carrera

Funcionaria

D4.
Capacitacion

1.- Se hace una -capacitacién
constante afio a afo, en la cual
para el caso de los funcionarios no
académicos habitualmente esta
articulado en torno a la franquicia
Sence 0 es el piso, es aquella
parte del total que se destina de
remuneraciones, que la institucion
dispone para usar. Y en el caso del
personal académico, afio a afo
dentro del presupuesto se

consideran, no es verdad, partidas

D4-1:
Beneficiados

1.- Existen nuevamente dos espacios
de nuevo, en el caso de Ilos
funcionarios hay un comité de
capacitacion que tiene la estructura de
un comité paritario, participan ahi
funcionarios y representantes de la
administraciéon y es ese comité quien
define las prioridades y lo que va ser la
oferta de cursos para los distintos
escalafones que existen en la
Universidad y que componen la planta

no académica, administrativos,
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para lo que aqui Illamamos
perfeccionamiento  asistematico,
gue consiste en cursos que los
académicos hacen en distintas
materias ya sea, de su propia
especialidad disciplinaria o en
cuestiones mas transversales.
2.- Como te explicaba las
capacitaciones principalmente van
por OTIC.
3.- La capacitacion en realidad es
un procedimiento anual. Si uno
mira la reglamentacion que tiene la
ley de capacitacion y empleo uno
entiende que el beneficio tributario
gque establece la ley sence es un
beneficio anual. Por lo tanto, esos
recursos deben emplearse
anualmente y por lo tanto la

universidad desarrolla capacitacion

anualmente.
4.- Gracias muchas
representaciones, muchos

técnicos, personal de servicio, etc En el
caso de los académicos, la cosa es un
poco al revés. Cada unidad eleva
(fondo central) una némina a la Division
Académica, con el requerimiento que
tiene para la formacidn sistematica o
asistematica

2.- Beneficia a una capa muy baja de
los funcionarios, porque el cédigo
Sence esta destinados a sueldos algo
asi como de trecientos mil pesos,
cuatrocientos mil pesos, y aqui los
funcionarios se da que tienen un sueldo
superior.

3.- En términos generales de acuerdo a
nuestra estadistica interna al afio,
capacitamos mas menos al tercio del
personal de la universidad, académico

y no académico.
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didlogos, mucho enojo también
finalmente en la Universidad existe
una capacitacion. Y esa
capacitacion esta entregada en un
comité bipartito de la universidad,
con gente de la universidad y con
gente de la asociacion de los

académicos y de los funcionarios

D: Carrera

Funcionaria

D4:

Capacitacion

D4-1-4:
Regulacién

3.- La capacitacion esta regulada por el
plan anual de capacitacion, dénde este
es un documento de caracter
estratégico que define prioridades en el
desarrollo de la capacitacion conforme
a una instancia definida en la ley que
es el comité bipartito de capacitacion.
Este comité estd conformado por tres
representantes de la empresa y tres
representantes del personal que
confluyen para coordinar y consensuar

un plan anico de capacitacion

D: Carrera

Funcionaria

D5:

Calificaciones

1.- En ambos casos se evalla ano

a afio, y se evalia de acuerdo a

D5-1-1:

Conceptos de

1.- Se evalla puntualidad, si durante el

desempefio de su cargo efectivamente
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protocolos diferentes. En el caso
de los funcionarios no académicos,
estan regidos por el estatuto
administrativo, y por tanto la
evaluacion se hace en funcion de
lo establecido en el propio estatuto,
como procedimiento. Hay comité
de calificacién en cada facultad y
eventualmente en cada unidad
académica. Son los comité de
calificacion los encargados de
calificar a los académicos y de
sefialar si sus desempefios son
insuficientes, suficientes, son
buenos, son sobresalientes
digamos, dependiendo del caso
gque se trate y de las tareas que el
académico tiene comprometidas
2.- La evaluacion del desempefio
no sirve en definitiva. Las mismas
jefaturas  no tienen incentivo
aplicarla, porque dicen mira al final

si le pongo buena nota, poco

evaluacion

produce al ritmo que se espera que
produzca, entonces se evalla durante
el presente cuatrimestre la persona ha
manifestado un buen desempefio en
este factor, cuantos errores comete,
cuantos quejas da a lugar o cuantas
felicitaciones recibe, se evallla como

por conceptos.
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resultado tengo, al contrario si
pongo mala nota hay una
asociacion de funcionarios que me
va encarar. 3.-
yo te diria que las calificaciones
son un problema relevante. Uno de
los elementos que uno tiene que
ponderar desde el punto de vista
de cualquier medicién, en qué
medida un instrumento discrimina
adecuadamente lo que pretende
medir. La estadistica nos muestran
gue cerca del noventa y ocho por
ciento de los funcionarios de la
administraciéon publica en el actual
sistema de calificacion, son
calificados en lista uno.
4.- En el caso de los funcionarios
no académicos, son anuales. El
sistema de calificaciones que
tenemos actualmente, esta regido
por la administracién publica y eso

es solamente para los funcionarios

D5-1-1:

Puntuacion

1.- Luego, hay una segunda evaluacién
en idénticas condiciones y la ultima
evaluacion en el ultimo cuatrimestre es
donde ya se ponen puntajes de 1 a 10
en cada uno de los factores, y esos
puntajes tienen que ponerse de
acuerdo a la tabla que el propio
estatuto administrativo  provee, el
reglamento de calificacibn que esta
prescrito en el estatuto, provee una
tabla de calificacion y dice 9-10
significan esto, 7-8 esto otro, es del uno

al diez.
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no académicos porque debes
tomar en consideracion que la
evaluacion del desempefio a nivel
de los académicos es diferente, es
aparte, y eso lo permite el Estatuto
administrativo en uno de los
articulos, le permite generar sus
propias normas, no asi en el caso
de los no académicos, el personal
administrativo se rige por las
normas del estatuto administrativo
y las normas del reglamento de

calificacion.

D5-1-4: Junta

calificadora

4.- Como lo dice el reglamento, director
de recursos humanos que actlla como
secretario, el rector pero en este caso
va el pro-rector porque delega, el
secretario general, el contralor y un
funcionario elegido por todos los
miembros de los no académicos y un
funcionario designado por las
organizaciones gremiales que tengan
mayor  representatividad  en la
corporacion, en este casoO SOmos

nosotros.

D: Carrera

Funcionaria

D6: Ascenso

2.- Hoy esta mas fortalecido en la
institucion publica, hay unas leyes
especiales que se fueron creando
esa figura de concursabilidad para
subir de grado en las plantas
funcionarias y superiores. Uno
observa que hay una mayor
preocupacion porque los

funcionarios tanto los académicos

D6-1-3;
Mecanismo de

nivelacion

3.- Nosotros tenemos un mecanismo,
gue es un mecanismo de la nivelacién
gue se manifiesta a través de una
asignacion que posibilita que el
funcionario en las remuneraciones
tenga la movilidad y la progresion

aungue no en el grado titular.
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como no académicos tengan un
mejor sueldo, pero hoy en dia esta
fuertemente dado un contenido
Mmas remuneratorio, que nada. 3.-
Nosotros como institucion hemos
adoptado dos mecanismos que sin
ser formalmente carrera
funcionaria, permiten movilidad vy
esto es que cuando efectivamente
se produce una vacante el
concurso nos permite por lo tanto
generar un nuevo nombramiento, y
dicho nombramiento permite por lo
tanto hacer las pares de un
mecanismo de promocion o de
ascenso y eso significa entonces,
gue una persona puede aspirar a

un grado distinto.

D: Carrera

Funcionaria

D7: Carrera

Académica

1.- Tiene que ver con el acceso o
la promocibn que tiene un
académico entre las distintas

jerarquias que hay en la

D7-1-1:
Jerarquias

Académicas

La universidad tiene cuatro jerarquias,
profesor ayudante, profesor auxiliar,

profesor adjunto y profesor titular.
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universidad.

4.- Respecto de los funcionarios
Académicos, la carrera que
realizan al interior de la universidad
no es llamada carrera funcionaria
sino carrera académica y consiste
0 se basa en jerarquizaciéon y una
cantidad de requisitos que tiene
para ser profesores auxiliar,
profesor ayudante, profesor titular
entonces para cada uno de ellos
hay ciertos requisitos que deben

cumplir.

D: Carrera

Funcionaria

D7: Carrera

Académica

4.- Para ascender en esta carrera
académica tiene que ver con la
productividad y los afios que tiene en el
cargo anterior, una vez cumplido eso,
ellos se someten a comision de
jerarquizacion que esta constituida por
otros académicos, por personas de la
divisién académica también y que tiene

gue someterse a esta comision elevar
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sus antecedentes y esa comision vera
si estd apto 0 no para subir de rango o
nominacion de tipo de profesor.

85




Andlisis de Resultados, Ministerio de Educaciéon (Regional)

Categoria Sub- Categoria Frases Sub-Sub- Frases
Categorias
A: Al: Desarrollo 1.- Existen instancias para el | Al-1-1: 1.- Que permitan integrar la teoria y la
Administracion del personal desarrollo de las competencias de | Formacion practica, sea para la formacion de
del Personal nuestros funcionarios, competencias laborales generales y/o
fundamentalmente a través de la formacion de competencias laborales
capacitacion, cursos y talleres. especificas.
2.- En parte si, a través de la
capacitacion. Pero es minima, son
mas generales que especificas.
A: Al: Desarrollo Al-2-1: 1.- Los planes de capacitacién estan
Administracién del personal Orientacion orientados a mejorar la gestion
del Personal institucional, potenciando el aporte de
los funcionarios al logro de las metas y
objetivos estratégicos ministeriales.
A: A2: Definicion 1.- Los requerimientos (requisitos) | A2-1-1: 1.- Grados 3,4 y 7:” Titulo Profesional
Administracion de cargos o del cargo de acuerdo a lo | Requisitos de una carrera de, a lo menos, 8
del Personal perfiles estipulado en la Ley N° 18.834 y | Exclusiva semestres de duracién, otorgado por
DFL/ N° 4/2006 para los Directivos | confianza una Universidad o Instituto Profesional

de exclusiva confianza

2.- El ministerio no tiene una

especificacion de cargo.

del estado o reconocido por este”
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A:
Administracion

del Personal

A3: Incentivos al

personal

1.- Estos programas persiguen dar
oportunidades a los funcionarios
para desarrollar competencias
profesionales y a la vez promover
la motivacion, compromiso y
participacién de los trabajadores
en los procesos de cambio y

modernizacion.

A:
Administracion

del Personal

A4: Evaluacioén
de los
desempefios

1.- Con el propésito de realizar
Gestion del Desempefo de sus
funcionarios, anualmente el
Ministerio de Educacién desarrolla

el proceso de Calificaciones.

A4-1-1: Objetivo

1.- Tiene por objetivo evaluar el
desempefio y las actitudes de cada
(de
Contrata), de acuerdo a las exigencias

del

funcionario  publico Planta vy

y caracteristicas cargo que

desempenia.

B: Reclutamiento

B1: Proceso de

ingreso

1.- Se trata de un cargo Directivo
de exclusiva confianza, que estan
sujetos a la libre designacion y
remocion del Presidente de la
Republica o de la autoridad

facultada para  disponer el

nombramiento.

B1-1-3: Llamado a

nivel central

3.- Es el ministerio, es quien llama a
concurso, es quien fija las fechas, fija
las pruebas y todos los procedimientos
Todo esto lo maneja el nivel central.
Es decir, el nivel central dice, vamos
hacer el concurso mafiana, mafiana se
hace, en cinco meses, es una fecha
gue definen ellos que nosotros ni

siquiera nos hemos enterado.
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B: Reclutamiento

B1: Proceso de

ingreso

B1-2-1:
Ingreso por

Concurso publico

1.- El personal de planta de Carrera

son los funcionarios publicos

permanentes del Servicio. Se ingresa a
Planta

esta exclusivamente  por

concurso publico.

B: Reclutamiento | B1: Proceso de B1-3-2: 2.- Primero la persona por lo general
ingreso Ingreso por entra a contrata y después postula a la
Contrata planta y dentro del escalafén de
profesionales tu entras app en un grado

15 y tiene un tope de grado 4,
B: Reclutamiento | B1: Proceso de B1-4-1: 1.- Este presupuesto incluye
ingreso Ingreso por obligatoriamente los recursos
Honorarios financieros para el pago de las
remuneraciones de la dotacion de
personal, asi como los recursos
necesarios para la contratacion del

personal a Honorarios

B: Reclutamiento | B2: 1.- Los criterios utilizados para el | B2-1-3: Término 3.- una vez que llama a concurso, no

Procedimiento

reclutamiento de los funcionarios
se encuentran normados en el
Estatuto Administrativo y cuerpos
legales complementarios y estos
total

son aplicados en

del proceso

puede detener el proceso salvo que
pase algo de fuerza mayor, pero
empezé el proceso, el llamado y tiene
gue terminarlo, teniendo dos resultados

o0 nombra a la persona o lo declara
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concordancia con la norma.
3.- me hace pasar por un proceso
de entrevista en el que participa
ella, el asesor juridico y todas esas
cosas, y me dicen que yo soy la

persona escogida para el cargo.

desierto.

B: Reclutamiento

B2:

Procedimiento

B2-2-2:
Especificacion en

las pruebas

2.- Las pruebas técnicas que se aplican
de conocimientos debieran ser mas
especificas para la labor que va a
ejecutar, porque son muy asi, las
preguntas por lo menos las que me ha
tocado a mi ser ministro de fe, son muy

amplias. No te mide algo especifico.

B: Reclutamiento

B3: Induccidn

2.- Debieran las jefaturas o
funcionario que parte, el ministerio
tener como una unidad que haga
induccibn a las personar que
ingresan, decirle mira éstas son las

leyes que nos guian.
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C: Competencias

Laborales

C1: Definicion

1.- Las competencias laborales son
el conjunto de conocimientos,
habilidades vy actitudes, que
poseen las personas, necesarias
para desempeniar funciones
laborales, que aseguran el logro de
resultados positivos que
contribuyen al logro de los
objetivos de la organizacion en su
conjunto.

2.- Un conjunto de conocimientos y
capacidades para desarrollar un
determinado cargo.
3.- Las competencias laborales son
las destrezas o habilidades que
tiene cada uno de los funcionarios
0 cada una de las personas que
estan postulando a un cargo a
objeto de poder o no cumplir con
este cargo de acuerdo a las
especificaciones que tenga.
4.- Respecto de las competencias

laborales son aquellos

90




conocimientos adquiridos a través
de los estudios de cada uno de los
integrantes del Ministerio de
Educaciéon o los que quieran
ingresar al ministerio, pero también
son aquellos aprendizajes

adquiridos en el hacer.

C: Competencias
Laborales

C2:
Reconocimiento
de
Competencias

1.- Intelectuales, personales,
interpersonales, organizacionales,

tecnoldgicas, competencias

laborales especificas.
2.- Conocimiento, experiencia,
capacidad de analisis,
capacitacion, es decir,
capacidades blandas y duras.

3.-. Dentro de las habilidades que
tengo soy una persona que tiene
una mente matematica, tengo un
criterio que me lo ha dado los afios
de experiencia, tengo una actitud
positiva ante los planteamientos de
mis funcionarios y ademés, la

habilidad de poder liderar al grupo

C2-1-3: En
funcién de la

Profesion

3.- Tengo titulo profesional, soy
ingeniero comercial por tanto las
habilidades técnicas Tengo

conocimiento  profesional, de una
dura 10

ademas soy contador auditor, por la

carrera que semestres,

cual amerita que tengo los
conocimientos profesionales

necesarios para el cargo
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a objeto de conseguir los objetivos
gue nos hemos fijado.

C: Competencias

Laborales

C3:
Determinacion
de las

competencias

2.-. Yo diria que en términos
generales si pero especificos no,
debido a que actualmente se rige
por el DFL 4 del 2006 donde
solamente

existen escalafones,

profesionales, técnicos,
administrativo

3.- Todos los cargos son regulados
por el estatuto administrativo,
donde establece los requisitos para
cada uno de los cargos.
4.- Asi es. Nosotros tenemos el
estatuto administrativo que rige la
administracion central del estado.
Todos los ministerios y varios
servicios se rigen por el estatuto
administrativo, pero ademas
tenemos un DFL 4 que nos regula
y nos norma respecto de los
requisitos que debemos tener cada

uno de los trabajadores en el

C3-1-2: A nivel de
Profesionales

2.- Dentro del nivel de profesionales no
exige una subdivisiébn de cada ente de
apoyo sélo dice por ejemplo requisito
profesional, tener un titulo profesional
de una carrera de 10 semestres o de 8
con una experiencia de tanto, pero no
especifica de acuerdo a las

necesidades del cargo.
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Ministerio de Educacion.

C: Competencias

C3:

C3-2-3:

3.- Lo que dice el estatuto en mi cargo,

Laborales Determinacion Requisitos por para ocupar un cargo de tercer nivel
de las niveles jerarquico, tengo que ser profesional
competencias jerarquicos con una carrera de diez semestres o
haber tenido méas de cinco afios en un
cargo similar.
C: Competencias | C3: C3-3-4: 4.- en cada uno de los estamentos

Laborales

Determinacion
delas

competencias

Determinacién de

acuerdo alos

estamentos

Directivos, profesionales, técnicos,
administrativos y auxiliares, todos
estamos regulados y normados de
cuales son las competencias, los
requisitos educacionales, las
competencias respecto de capacitacion
gue hemos adquirido, los post-Titulos,
los post-grados y de ahi no nos
debemos apartar.

C: Competencias
Laborales

C4: Gestiéon de

las

1.- La gestion de las competencias

esta condicionada al cumplimiento

C4-1-2:

Aplicacion ala

2.- En que cuando se defina los

requisitos del cargo cologue la

competencias de dicha normativa y de las tareas | Gestidn especificacion que debe tener de
encomendadas a los funcionarios. acuerdo al organigrama de Ila
Competencias que se van institucion, debiera estar especificada
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analizando por la autoridad
mediante el cumplimiento de las
labores que se encomiendan a
los funcionarios.
2.- No. Yo pienso que no existe
una buena gestion por
competencias.

3.- Desde mi jefatura, quienes
estdn bajo mi dependencia, yo
diria que si.
4.- En el ministerio falta eso. No

hay una buena gestion.

las competencias de cada jefatura con

los conocimientos y los requisitos.

D: Carrera

Funcionaria

D1: Definicion

1.- Se entiende por Carrera
Funcionaria el sistema integral de
regulacion del empleo publico,
aplicable al personal 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
capacitacion y regula el ascenso,

la promocion funcionaria, la
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estabilidad en el empleo y la
objetividad en las calificaciones en
funcibn del mérito y de la
antigiiedad.

2.- Existe la planta, por lo tanto esa
es la carrera funcionaria
3.- Se entiende por carrera
funcionaria el sistema integral de
regulacion del empleo publico,
aplicable al personal 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
capacitacion y regula el ascenso,
la promocion funcionaria, la
estabilidad en el empleo y la
objetividad en las calificaciones en
funcion del mérito y la antigliedad,
se ingresa a esta planta
exclusivamente  por  concurso

publico.
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4.- La Carrera funcionaria es
aquella en la cual estan sometidos
todos los funcionarios de planta
solamente o titulares. No hay
carrera funcionaria por ejemplo

para los que ingresan a contrata.

D: Carrera

Funcionaria

D2: Aplicacién

3.- Esta claro, por lo que hemos
conversado como deberia ser la
carrera funcionaria o como deberia
proceder ante la carrera
funcionaria, el estancamiento es un
tema a nivel central, no es de
nosotros.

.- Entonces, la carrera propiamente
tal se da solamente en los
escalafones auxiliares y
administrativos, que ascienden por
el solo ministerio de la ley y la
carrera en si se da en los técnicos
y  profesionales  que ellos
concursan, 'y puede tener

proyecciones de ascender, y eso

D2-1-3;: Cambios

Educacion

3.- Lo otro también, que la educacion
ha tenido una serie de cambios, para
bien o para mal, por lo tanto también ha
ido definiendo nuevas competencias,
requiere de nuevos profesionales,
requiere de nuevos profesionales con
otras competencias a los que ya tienen

los funcionarios en planta.
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es carrera funcionaria.

D: Carrera

Funcionaria

D2: Aplicacion

D2-2-4:
Aplicacion del

Estamento

4.- Por qué digo eso, porque la gran
mayoria de los trabajadores de este
ministerio estd a contrata, y no se
cumple lo que sefala el estatuto
administrativo que debiera haber el
20% de contrata y el 80% de planta.
Pero aqui, es casi a la inversa, yo te
diria que hay unos 60% trabajadores a

la contrata y 40% de planta

D: Carrera

Funcionaria

D2: Aplicacion

D2-3-4: Motivos
del

estancamiento

4.- Porque algunos gobiernos y no
solamente este sino que los anteriores
también, han utlizado los servicios
publicos como botin de gobierno y han
transformado el estado en un botin del
gobierno de turno, entonces para ellos
es mucho més funcional terminar las
contratas de ciertas personas al 31 de
diciembre de cada afio y contratar
gente de su linea politica.

D: Carrera

Funcionaria

D3: Ingreso

1.- Por designacion del Sr.

Presidente de la Republica, ya que

D3-1-1: Concurso

publico

1.- El concurso se inicia con la

publicacion de las bases del concurso,
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se trata de un cargo Directivo de
exclusiva confianza regidos por el
Estatuto Administrativo (Ley
18.834 y DFL N°4/92).
2.- Llamado a concursos a través
del diario, requeria un profesional
con experiencia, en ese tiempo yo
trabajaba en Dae en adm publica.
3.- Aplicando las atribuciones que
tiene la seremi de continuidad en el
servicio publico, ella en base a los
curriculum que tenia y todas las
cosas, me escoge a mi

4.- Yo ingresé en el afo...hace
como cuarenta afios, no menos,
como treinta cinco, treinta seis
afos e ingresé a través del plan de
empleo minimo en el gobierno
militar, y después de ahi hubo un
concurso para ingresar gente a
escalafon administrativo, en el afio

setenta y seis.

donde se especifican, yo te digo todas
las variables que son atingentes al
concurso. Desde los requisitos que
debe cumplir, desde las caracteristicas
y las competencias que debe tener la
persona y todo lo que signifique los
tipos de documentos que debe
presentar, las fechas en las que debe
estar presentados, se fijan todas las

reglas del concurso y eso esta definido
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D: Carrera

Funcionaria

D4

Capacitacion

1.- Anualmente se desarrollan
planes de  Capacitacion vy
actualmente se encuentran en
pleno desarrollo.
2.- Yo creo que la capacitacién se
hace en base a los recursos que
se tiene, y se hace una encuesta a
lo que necesita el personal, pero
como los recursos son escasos
siempre se hacen mas generales
gue especifica.

4.- Si. En cada una de las regiones
hay comité bipartito capacitacion
donde estan representado el
sindicato, en este caso el ANDIME
y la institucionalidad. Y ellos
elaboran el plan de capacitacion

anual

D4-1-1:

Beneficiados

1.- Todos los funcionarios de Planta y
Contrata pueden participar en las
actividades de capacitacion
programadas en el MINEDUC, siempre
y cuando lo deseen (la capacitacion es

voluntaria),
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D: Carrera D4 D4-2-1: 1.- Para que un funcionario pueda
Funcionaria Capacitacion Aprobacion de participar en capacitaciones externas al
Jefatura Ministerio, no contempladas en el
programa anual y que signifiquen o no
costos para el Servicio, se requiere de
la aprobacion del Jefe Directo, y del
Sr(a). Subsecretario(a), segun sea el

caso.
D: Carrera D4: D4-3: Comité 3.- Existe un comité bipartito, en donde
Funcionaria Capacitacion Bipartito se programa, se presenta los

proyectos, se entregan los dineros y en
base a eso se realiza. Ellos manejan lo
gue es el perfeccionamiento, y esos
perfeccionamientos se entregan a
Santiago donde se evalla y entrega el
dinero.

4.- lo elaboran, en base a una
deteccion de necesidades de
capacitacion de los trabajadores y ahi
se compatibiliza qué...las necesidades
del trabajador y las necesidades

institucionales. Por lo tanto, cuando se
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van a capacitar los trabajadores se les
presenta el plan de capacitacion
elaborado por el comité bipartito de

capacitacion.

D: Carrera

Funcionaria

D5:

Calificaciones

1.- El periodo por el cual se
califica, comprende 12 meses de
desempefio funcionario, desde el
1° de Septiembre de cada afo
hasta el 31 de Agosto del afio
siguiente.

2.- De acuerdo a la administracion
publica nosotros somos evaluados
anualmente por una ley que existe
gue todos los funcionarios publicos
tienen que ser evaluados, y existen
informes  trimestrales los pre
informes de evaluaciébn que son
veces en el afo.
3.- Todos los funcionarios son
calificados y se hace en el periodo
que va comprendido de

Septiembre a Septiembre y se

D5-1-1: Régimen

1.- El Sistema de Calificaciones del
MINEDUC, que se rige por la Ley
18.834, y en sus aspectos especificos
por el
Ministerio (Decreto 308/98),

Reglamento Especial del
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hace cada tres meses. La Ultima la
tuvimos el diez Marzo y ahora la
tenemos en Julio

4.- El proceso de calificacion, es
anual. Empieza el 01 de
Septiembre de un afio y termina el
31 de Agosto del afio siguiente.
Pero, ese periodo esta dividido en
cuatro momentos. Hay dos
informes de desempefio y eso
mide un cuatrimestre y el segundo

mide 5 meses.

D: Carrera

Funcionaria

D5:

Calificaciones

D5-2: Conceptos

de Evaluacién

2.- El rendimiento, las capacidades
mas blanda. Se evalila como Ila
personas realiza su trabajo, al gestién
se evalla la parte cooperacion,
permanencia en el servicio atraso si
estd durante el dia si cumple con su
horario de trabajo y también si ayuda a
cumplir las metas, factores y sub-
factores se llama eso.

4.- La calificacién es individual. Por lo

tanto, un jefe debe evaluar de
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diferentes maneras a cada uno de sus
funcionarios porque no todos tienen las
mismas habilidades, las mismas

competencias y las mismas funciones

D: Carrera D5: D5-3-1: 1.- Instrumentos basicos que considera

Funcionaria Calificaciones Instrumentos el sistema. Hoja de vida, Hoja de
calificaciones.

D: Carrera D5: D5-4: Asignacién | 2.- La precalificacion se lo hace el jefe

Funcionaria Calificaciones de Calificacion directo, y la evaluacién final la hace la

junta calificadora
3.- Consta de dos procesos, de pre
calificacion y consta al final un proceso
de calificacion. Lo realizan los
directivos que tienen un cargo de
titular, ese proceso, al final tiene que
ser confirmado y avalado por la
comision  calificadora, que esta
integrada por los funcionarios de planta
mas antiguos que existen dentro de la
institucion.

4.-El jefe directo hace una pre-

evaluacion o informe de desempefio de
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cada uno de los funcionarios, de todos
los estamentos, sea profesional,
técnico, administrativo. Y éste debe ser
solamente de planta para poder firmar.

D: Carrera D6: Ascenso 2.- Los ascensos debieran ser | D6-1-2: 2.- Se debe un poco a que las
Funcionaria anuales pero esti detenida los | Estancamiento en | autoridades permanentemente estan
ascensos de la planta actualmente | los ascensos cambiando, no estan preocupados de
no estan copados todos los llenar la planta, la parte de recurso
escalafones. humano de verdad que esta un
poco...no esta dentro de las primeras
prioridades de las autoridades del
gobierno hacer los ascensos de forma
oportuna, entonces entra mucha gente
a contrata y la planta se esta dejando
un poco de lado.
D: Carrera D6: Ascenso D6-2-2: Ascenso 2.- Cada cierta cantidad de grado hay
Funcionaria por grados ciertos requisitos y esos ascensos
D: Carrera D6: Ascenso D6-3-1: 1.- Las Calificaciones sirven de base
Funcionaria Herramienta de para el ascenso, en el caso de

ascenso

Administrativos y Auxiliares de Planta
Titular. Constituye el 25% de los

factores base para los concursos de
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promocion en los estamentos de
Directivos, Profesionales y Técnicos,
de Planta Titular.

D: Carrera D6: Ascenso D6-4-1: Obtencién | 1.- Los requisitos para optar a los cargo

Funcionaria de grado se encuentran regulados en el Estatuto
Administrativo y en el DFL N° 4/2006,
los cuales, establecen los requisitos
para los diferentes cargos.

D: Carrera D6: Ascenso D6-5-3 Grado en 3.- deberia ir acompafnado en realidad,

Funcionaria funcion de cosa que hoy dia tampoco es una

Responsabilidad

practica que se dé. Porque yo puedo
tener un grado catorce administrativo, y
postulo a un grado doce y sigo

cumpliendo la misma funcién.
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CAPITULO IV: DISCUSION DE RESULTADOS

1.- De acuerdo a lo planteado por Dessler (2001) las politicas y las préacticas que se

requiere llevar a cabo en relacién a las personas son las siguientes:

Tabla N°12: Politicas y Practicas en relacion alas personas.

Concepto Universidad de Ministerio de Discusion del
Valparaiso Educacion Resultado
Académicos: No existe una | Se puede verificar
Realizar Existe una creacién | descripcion de | que ambas
Analisis de los |de un manual de |funciones por cada | instituciones no
puestos. perfiles, que adn no | puesto. aplican el analisis de

(determinar la

esta en aplicacion.

los puestos, se rigen

naturaleza del | No académicos: por la descripcion
trabajo de cada | No existe una que realiza el
empleado) determinacion de las estatuto
funciones por cada Administrativo  pero
cargo. solo a la hora de
realizar un ingreso a
la institucion.
Académicos: En ambas
o En relacion a las instituciones a nivel
Planificar las )
. necesidades de cada de cargos de planta
necesidades ] ]
facultad se realizan se realizan por
laborales y , .
las contrataciones de concursos  publicos
reclutar a

candidatos para

€sS0S puestos.

profesionales.

No académicos:

Se hace de acuerdo a
los cupos y el nivel de
cargo que se postula
tanto para personas

interno como externo.

privilegiando siempre
a los funcionarios
internos, luego a los
externos.

A nivel de contrata u
de

contratacion se hace

otro tipo
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directamente  entre

requerimiento de

jefaturas.
Seleccionar a | Luego de un proceso | Después de pasar | En ambas
los candidatos | de reclutamiento de | por varias etapas, se | instituciones, dentro

para los | hace la eleccion del | elige al mejor | de sus procesos de
puestos. candidato. candidato para el | reclutamiento se
puesto. encuentran la
seleccion del mejor
candidato, luego de
la terna que
determina  después
de todas las
personas que pasan

por ese proceso.
Orientar y | La capacitacibn se | La capacitacion se | En ambas
capacitar a los | hace a los | hace a los | instituciones se
nuevos funcionarios gue | funcionarios que | presenta que no
empleados. estan dentro de la | estdn dentro de la | existe una induccién
institucion. No existe | instituciébn. No existe | al momento  de
una induccién sobre | una induccién sobre | ingresar nuevas
tematicas tanto | tematicas tanto | personas a la

publicas como de la | publicas como de la | institucién publica.

organizacion misma. organizacion misma.

Administrar los | Se realiza una | Los sueldos son en | Por una parte, de
suelos y salario. | nivelacion de | funcién de los grados | acuerdo al
(determinar remuneracion para | y cargo que tenga | estancamiento de la
como se | suplir el | dentro de la | carrera funcionaria la
compensara a | estancamiento de la | institucion. Universidad  aplica
los empleados) | carrera funcionaria, en una nivelacién de
funcion del ascenso remuneracion. Pero,
gqgue no se tan por otra el Ministerio

rdpidamente.

Mantiene los sueldos
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de acuerdo a los
grados que se tenga.
Esto en el caso de
los funcionarios de
ambas

planta, en

instituciones en
relacion a otros tipos

de contrato es de

acuerdo a las
estipulaciones en
éste.
Brindar La administracion es | No existe un | En ambas
incentivos y | mas bien punitiva en | incentivo monetario. instituciones se deja
prestaciones. sus ordenanzas. de lado la motivaciéon
al funcionario. Es
mas bien punitiva, es
decir, exige pero no
entrega  beneficios
desde un punto de
vista monetario.
Evaluar el | Académicos: Las evaluaciones se | En las instituciones
desempefio. Se realiza en forma | realizan a todos los | de acuerdo al
directa por cada | funcionarios, Estatuto
facultad, ademas de | anualmente. administrativo, se
la evaluacion de los deben aplicar
alumnos anualmente. Esto es
No académicos: asi. Siendo factor de
Anualmente. evaluacion para la
renovacion o]
ascenso de cada
funcionario.
Capacitar y | Dentro de la | En el ministerio por | En ambas
Universidad existen | medio del Comité | instituciones se
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desarrollar.

instancias de
desarrollo.
Académicos:

Las facultas extienden
de acuerdo a las

necesidades de sus

bipartito, se alzan los
de
capacitaciones para

planes

las personas, dando
el beneficio respecto

de los recursos que

realiza este plan de
capacitacion, el cual
esta integrado en el
presupuesto  anual.
Y de acuerdo a estos

recursos se prioriza

académicos, el plan | existan. las  capacitaciones

de capacitacién para existentes 'y los

el ano beneficiados con

correspondiente. ésta.

No académicos:

De acuerdo al plan

anual de

capacitaciones por

medio de un comité

bipartito, en funcion

de la  franquicia

Sence.
Fomentar el | Se fomenta al | Se fomenta el | En las instituciones el
compromiso cumplimiento de | compromiso por tener | fomento va mas bien
con los | metas respecto de las | siempre presente que | ligado a lo que es el
empleados. funciones que tiene la | la finalidad de la | cumplimiento de

institucion.

institucion es la

Educacion.

metas y a desarrollar
de mejor manera la
basqueda de calidad
de la Educacion.

Pero no existe un

compromiso de la
institucion por
retribuir de  mejor

manera este esfuerzo

del funcionario.

Fuente: Elaboracion propia, de acuerdo a analisis de entrevistas.
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Por tanto, respecto de las politicas y las practicas que se deben aplicar segun la teoria, se
puede verificar que algunas de ellas se llevan a cabo dentro de las instituciones publicas,
estas son los planes de capacitacion, evaluacion de desempefio los desempefios y
reclutamiento siempre en funcion de las la limitaciones estatutarias que tienen, de
acuerdo a los reglamentos, estatuto administrativos y leyes que repercutan en estés.
Ahora bien, las otros conceptos se encuentran presentes pero claramente en un menor
grado. Por lo tanto, se deberia mejorar en este aspecto, para obtener mejores beneficios

tanto a nivel de organizacién como personales.

2.- Segun Chiavenatto (2004) Las técnicas se refieren a aspectos internos de la
organizacion (enfoque enddgeno) y aspectos externos o ambientales (enfoque exégeno).
Algunas técnicas se aplican directamente a las personas, que son los sujetos de su
aplicacion y otras indirectamente, a través de los cargos que ocupan o bien mediante

planes o programas globales o especificos.

Tabla N°13: Aplicacién de Técnicas

Universidad de | Ministerio de
Valparaiso Educacion
Aplica Aplica

Aplicacion Directa a personas Si No Si No
1.- Reclutamiento * *
2.- Entrevista * *
3.- Seleccién * *
4.- Integracion * *
5.- Evaluacion del Desempefio * *
6.- Capacitacion * *
7.- Desarrollo del Personal * *
Aplicacion Indirecta a personas Si No Si No
Cargos ocupados
1.- Andlisis y descripcion de cargos * *
2.- Evaluacion y descripcion de cargos * *
3.- Higiene y Seguridad * *
Planes Genéricos
1.- Planeacién de Recursos Humanos * *
2.- Base de Datos * *
3.- Plan de Beneficios sociales * *
4.- Plan de carrera * *
5.- Administracién de Salario * *

Fuente: Elaboracion propia, de acuerdo a andlisis de entrevistas.
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Segun la tabla y de acuerdo a los resultados obtenidos, las instituciones en investigacion
aplican técnicas en base a las personas que la integran, es decir, funcionarios. Respecto
de la aplicacion directa tanto para la Universidad de Valparaiso como para el Ministerio de
Educaciéon podemos ver que la Unica técnica que no se aplica en ambas es la integracion.
Esto se relaciona con el compromiso que tienen las instituciones a la hora de mostrar
cuando una persona ingresa a la institucién, las distintas funciones y normativas a la cual
estan sometidos. Esto significa que en las instituciones descritas no existe la etapa

denominada induccién.

3.- De acuerdo a Chiavenato, 2004 “El Reclutamiento corresponde al proceso mediante

el cual la organizacion atrae candidatos para abastecer su proceso selectivo”.

Existiendo dos tipos de Reclutamiento, el interno El reclutamiento puede ser interno, el
cual es aplicado a los candidatos que trabajan en la organizacion, o bien el externo que se
dirige a los candidatos que estan en el mercado de recursos humanos.

Tabla N°14: Reclutamiento, Universidad de Valparaiso

Categoria Sub- Sub-Sub Frases
Categoria Categoria
B: B1: B1-2-3:Tipos | 3.- Hay que diferenciar, en el caso de los
Reclutamiento | Proceso de

ingreso de concurso | cargos académicos los concursos son
publicos, no hay concursos internos,
siempre se desarrollan concursos. En el
caso de los funcionarios no académicos
y de orden administrativo, cuando se
produce una  vacante Nosotros
evaluamos si el cargo que se produce de
vacante, es un cargo que efectivamente
supone una condicién de promocion o de
ascenso para los funcionarios digamos
gque cumplen esa labor. Si es asi,
desarrollamos un concurso interno, si el
concurso interno se declara desierto,

desarrollamos.

Fuente: Elaboracién propia, de acuerdo a analisis de entrevistas
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Tabla N°15: Reclutamiento, Universidad de Valparaiso

Categoria

Sub-
Categoria

Frases

B:
Reclutamiento

B2:
Procedimiento

1.- El procedimiento contempla que, se reciben los
curriculum y el primer paso es contrastar que todos
quienes han postulado cumplan con los requisitos
minimos para postular. Ahi ocurre una primera
separacion o depuracién de los curriculum, porque hay
personas que postulan no cumpliendo con los
requisitos, quedando fuera de base. Luego, se toman
esos curriculum que calificaban para el cargo y se les
otorga puntaje. Los mejores puntajes, o los diez con
mejores puntajes habitualmente se les somete a un
examen psicoldgico, y ese examen emite un informe
gue establece una cierta prelacién y ese mismo comité
es el que decide qué persona se adapta mejor en lo
psicoldgico y en lo laboral al cargo. Entonces, esa

persona gana el concurso.

Fuente: Elaboracion propia, de acuerdo a analisis de entrevistas.
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Tabla N°16: Reclutamiento, Ministerio de Educacion (Regional)

Categoria Sub-Categoria | Sub- Sub Categoria Frases
B: Bl: Proceso de | B1-2-1: 1.- El personal de planta de
Reclutamiento | ingreso Ingreso por Carrera son los funcionarios

Concurso publico

publicos permanentes del Servicio.

Se ingresa a esta Planta
exclusivamente  por  concurso
publico.
B: B1l: Proceso de B1-3-2: 2.- Primero la persona por lo
Reclutamiento | ingreso Ingreso por general entra a contrata y después
Contrata postula a la planta y dentro del
escalafbn de profesionales tu
entras app en un grado 15 y tiene
un tope de grado 4,
B: B1l: Procesode | B1-4-1: 1.- Este presupuesto incluye
Reclutamiento | ingreso Ingreso por obligatoriamente  los  recursos
Honorarios financieros para el pago de las

remuneraciones de la dotacién de
personal, asi como los recursos
necesarios para la contratacion del

personal a Honorarios

Fuente: Elaboracion propia, de acuerdo a analisis de entrevistas.
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Tabla N°17: Reclutamiento, Ministerio de Educacion (Regional)

Categoria Sub- Categoria Frases Sub- sub Frases
Categoria
B: B2: 1.- Los criterios | B2-1-3: 3.- una vez que
Reclutamiento | Procedimiento | utilizados para el | Término llama a concurso,
reclutamiento de | del no puede detener
los funcionarios | proceso el proceso salvo

se  encuentran
normados en el
Estatuto

Administrativo vy
cuerpos legales

complementarios

y estos son
aplicados en
total
concordancia
con la norma.
3.- Me hace
pasar por un
proceso de

entrevista en el
que participa
ella, el asesor
juridico y todas
esas cosas, y me
dicen que yo soy
la persona
escogida para el

cargo.

gue pase algo de
fuerza mayor, pero
empez6 el proceso,

el llamado y tiene

que terminarlo,
teniendo dos
resultados o]

nombra a la
persona o] lo

declara desierto.

Fuente: Elaboracién propia, de acuerdo a analisis de entrevistas.
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De acuerdo a lo que plantea Chiavenato (2004) en las instituciones en investigacion
existen los siguientes tipos de Reclutamiento.

En la Universidad de Valparaiso se hace una distincion respecto del funcionario
Académico, ya que es reclutado siempre de forma externa, el concurso publico que se
realiza va dirigido a personas externas de la institucion.

Por tanto la el tipo de reclutamiento es externo.

En el caso de los funcionarios no académicos y funcionarios del Ministerio de Educacion,
una vez que se abre una vacante siempre se evalla la posibilidad de promocion o
ascenso de sus funcionarios, es decir, se dirige en primer lugar a personas que estan
dentro de ella, desarrollandose de esta manera un concurso interno. Por tanto, se aplica

el tipo de reclutamiento interno.

Ahora bien, tanto el Rector de la Universidad como el Secretario Regional de Educacién
tienen la facultad de contratar, respecto de sus necesidades en la institucién por el sélo
orden de la ley. Este tipo de reclutamiento, que es a través de contratacion por contrata y
honorarios quedaria dentro de la definicion de externo, ya que se buscan personas de

confianza, pero que estan fuera de la institucion.

4.- Respecto de las fuentes Chiavenato (2004) dice que son areas del mercado de
recursos humanos que la empresa debe identificar y localizar, con el propdsito de atraer
candidatos que suplan las necesidades, a través de multiples técnicas de reclutamiento.

Entre éstas tenemos:

1.- La propia empresa
2.- Las deméas empresas
3.- Escuelas y Universidades

4 .- Otras fuentes de reclutamiento
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Tabla N°18: Fuentes de Reclutamiento

Fuentes

Realizacion

La propia empresa

Ambas instituciones lo hacen por medio de la promocion y

el ascenso una vez abierta la vacante.

Las demas empresas

Cuando sus concursos son publicos, se dirigen en ambas
instituciones a personas dentro de algiun otro servicio
publico o personas que hayan trabajado en el area privada

en relacion a las funciones del cargo.

Escuelas y Universidades

En el caso de la Universidad de Valparaiso, da la
posibilidad a estudiantes que puedan seguir haciendo
carrera dentro de la institucion, partiendo como profesor
ayudante y terminando como profesor titular.

En el caso del Ministerio de Educacion, limita un poco a
guienes puedan ingresar ya que dentro de sus requisitos

exige cierta cantidad de afios en un servicio publico

Otras fuentes de

reclutamiento

Dentro de las otras fuentes, en ambas instituciones se
utilizan las paginas web, donde existen link de contactos y
link donde se publican los cupos o cargos vacantes, en qué
region estan y todos los antecedentes necesarios para

postular.

Fuente: Elaboracién propia, de acuerdo a analisis de entrevistas.
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5.- De acuerdo a Alles (2010) los puestos complejos, las competencias son mas

importantes que las habilidades relacionadas con la tarea, inteligencia o las credenciales,

para predecir un desempefio superior. Esto se debe al “efecto restringido de rango”.

Tabla N°19: A nivel de profesion, Universidad de Valparaiso

Sub- Sub Categoria

Frases

C2-1-2: A nivel de

Profesion

2.- Hay capacidades técnicas también por mi profesién de

abogado, de nivel estratégico y de nivel blando.

Fuente: Elaboracién propia, de acuerdo a analisis de entrevistas.

Tabla N° 20: A nivel de profesion, Ministerio de Educacion (Regional)

Sub-Sub- Categoria

Frases

C2-1-3: En funcién de la

Profesion

3.- Tengo titulo profesional, soy ingeniero comercial por
tanto las habilidades técnicas Tengo conocimiento
profesional, de una carrera que dura 10 semestres,
ademas soy contador auditor, por la cual amerita que
tengo los conocimientos profesionales necesarios para el

cargo

Fuente: Elaboracién propia, de acuerdo a analisis de entrevistas.

Dentro de cada institucién en investigacion, existe un reconocimiento por parte de sus

jefaturas o de sus encargados de areas de las habilidades y técnicas que les otorga su

titulo profesional asi como la experiencia en los cargos desempefiados a lo largo de su

carrera.
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Siguiendo con Alles (2010), plantea que existen supra competencias, las cuales se

clasifican en:

1.- Intelectuales 2.- Interpersonales 3.- Adaptabilidad 4.-

Resultados

Orientacion a

los

De acuerdo a, la sub- categoria Reconocimiento de competencias establecida en el

analisis de los resultados, se puede establecer que las competencias mencionadas, se

agrupan como sigue:

1.- Universidad de Valparaiso

NuUmero Asignacién

Nombre

uvi Osvaldo Corrales
uv2 Cristian Moyano
uv3 Gonzalo Lira
uv4 René Astudillo

2.- Ministerio de Educacién (Regional)

NUumero Asignacion

Nombre

MIN1 Patricia Colarte
MIN2 Maria Isabel Pefa
MIN3 Néstor Vidal

Ronald Pfeng
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Tabla N° 21: Clasificacién en Supra Competencias.

N° Intelectuales Interpersonales Adaptabilidad Orientacion
alos
@) @ 3 Resultados
(4)
v Capacidad v Capacidad v Trabajar en| v perso
directiva para organizar equipo na ordenada
v Capacidad de y sistematica
comunicacion 'y de en el manejo
didlogo de la
v capacidad para documentaci
UVl | resolver conflictos 6n que a mi
v Capacidad de me
resolucion de problemas corresponde
administrar
v Liderar grupo 4 Gestionar en| v Capacidad 4 Buen
v Poner metas el cambio de formar equipos grado o nivel
uv2 de
frustracion
v Negociacion 4 trato
v Mediacion interpersonal
uv3
v Preparacion v Asesoria con | v Prestar con
académica para | mi conocimiento el ejercicio  del
v desarrollar un cargo cargo.
MIN | v Intelectuales v Interpersonale | v Tecnoldgicas
1 |V Organizacionales | s
v Personales
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MIN | v Conocimiento v Capacitacion
2 |V Experiencia
v capacidad de

analisis
MIN | v Mente v Actitud v Criteri
3 matematica positiva ante los | o dado por
v poder liderar al planteamientos afios de
grupo experiencia

Fuente: Elaboracién propia, de acuerdo a analisis de entrevistas.

A través del reconocimiento de las competencias por parte de cada funcionario, se logra
realizar una clasificacion de éstas, en supra competencias. Se puede verificar, que existe
un claro conocimiento de lo que son y cuales mantienen. Esto beneficia a los servicios
publicos, y en particular a estas dos instituciones en investigacion, ya que con estas
competencias se logra tener una vision global de las cosas en todo orden jerarquico,

pudiendo asi detectar falencias y corregirlas de forma inmediata.

De acuerdo a Simon (2003), La gestion por competencias crece en importancia en el
mundo empresarial, su aplicacién ofrece novedad de un estilo de direccion que prima el
factor humano, en el que cada persona, empezando por los propios directivos, debe

aportar sus mejores cualidades profesionales a la empresa.

En ambas instituciones, la gran mayoria de las respuestas fueron que no existia una
buena gestion de las competencias de cada uno de sus funcionarios. Que es un punto en

el cual estan al debe y que se deberia mejorar.
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6.- De acuerdo a los articulos del DFL N° 29 y a las respuestas de ambas instituciones,

se verifica si existe la aplicacion de la ley respecto de los procedimientos de capacitacion,

de las calificaciones, del ingreso, la carrera funcionaria y el ascenso.

Tabla N° 22: Aplicacién de la ley respecto de Capacitacion, Calificacién, Ingreso,

Carrera Funcionaria y Ascenso.

Articulos

Respuestas

Articulo 17.- El ingreso a los cargos, de
carrera en calidad de titular se hara por
concurso publico y procedera en el dltimo
grado de la planta respectiva, salvo que
existan vacantes de grados superiores a
éste que no hubieren podido proveerse
mediante promociones. Todas las personas
que cumplan con los  requisitos
correspondientes tendran el derecho a
postular en igualdad de condiciones.
Articulo 18.- El concurso consistird en un
procedimiento técnico y objetivo que se
utilizar4 para seleccionar el personal que
se propondra a la autoridad facultada para
hacer el nombramiento, debiéndose
evaluar los antecedentes que presenten los
postulantes y las pruebas que hubieren
rendido, si asi se exigiere, de acuerdo a las
caracteristicas de los cargos que se van a
proveer.

Articulo 21.- ElI concurso podr4d ser
declarado total o parcialmente desierto sélo
de

entendiéndose que existe tal circunstancia,

por falta postulantes  idéneos,

cuando ninguno alcance el puntaje minimo
definido para el respectivo concurso.
26.- Se entenderd

Articulo por

Universidad de Valparaiso
‘De acuerdo a nuestro reglamento, no
siempre funciona estrictamente asi, voy a
comentar excepcion a continuacién, pero
tanto para la planta de funcionarios
académicos y no académicos lo que se
utiliza es el concurso publico o el concurso
de antecedentes.” (Anexo N° 1)
“El procedimiento contempla que, se
reciben los curriculum y el primer paso es
contrastar todos han

que quienes

postulado cumplan con los requisitos
minimos para postular. Ahi ocurre una
primera separacion o depuracién de los
curriculum, porque hay personas que
postulan no cumpliendo con los requisitos,
guedando fuera de base. Luego, se toman
esos curriculum que calificaban para el
cargo y se les otorga puntaje. Los mejores
puntajes, o los diez con mejores puntajes
habitualmente se les somete a un examen
psicoloégico, y ese examen emite un
informe que establece una cierta prelacion
y ese mismo comité es el que decide qué
persona se adapta mejor en lo psicolégico
y en lo laboral al cargo. Entonces, esa

persona gana el concurso. En el caso de
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capacitacion el conjunto de actividades
permanentes, organizadas y sistematicas
destinadas a que los funcionarios
desarrollen, complementen, perfeccionen o
actualicen los conocimientos y destrezas
necesarios para el eficiente desempefio de
sus cargos o aptitudes funcionarias.

26.- Se

capacitacion el conjunto de actividades

Articulo entenderd  por
permanentes, organizadas y sistematicas

destinadas a que los funcionarios
desarrollen, complementen, perfeccionen o
actualicen los conocimientos y destrezas
necesarios para el eficiente desempefio de
sus cargos o aptitudes funcionarias. (DFL
29, 2004)

Articulo 27.- Existirdn los siguientes tipos
de capacitacion, que tendran el orden de
preferencia que a continuacion se sefala:
a) La capacitacién para la promocién que
corresponde a aquella que habilita a los
funcionarios para asumir cargos
superiores. La seleccion de los postulantes
se har4d estrictamente de acuerdo al
escalafén. No obstante, sera voluntaria v,
por ende, la negativa a participar en los
respectivos cursos no influra en la
calificacion del funcionario. (DFL 29, 2004)
b) La capacitacion de perfeccionamiento,
gue tiene por objeto mejorar el desempefio
del funcionario en el cargo que ocupa. La
seleccidén del personal que se capacitara,

se realizara mediante concurso. (DFL 29,

los concursos publicos, como su hombre lo
dice, el proceso es publico no en cuanto al
contenido de resultados de las pruebas,
sino que béasicamente a los puntajes y las
prelaciones.” (Anexo N° 1)

“Se hace una capacitacidén constante afio a
afio, en la cual para el caso de los
funcionarios no académicos habitualmente
estd articulado en torno a la franquicia
Sence o0 es el piso, es aquella parte del
total que se destina de remuneraciones,
gue la institucién dispone para usar. Y en el
caso del personal académico, afio a afio
dentro del presupuesto se consideran, no
es verdad, partidas para lo que aqui
llamamos perfeccionamiento asistematico,
gue consiste en cursos que los académicos
hacen en distintas materias ya sea, de su

propia especialidad disciplinaria o en

cuestiones mas transversales.”
(Anexo N° 1)
“Nosotros  como institucion hemos

adoptado dos mecanismos que sin ser
formalmente carrera funcionaria, permiten
movilidad y esto es que cuando
efectivamente se produce una vacante el
concurso nos permite por lo tanto generar
dicho

nombramiento permite por lo tanto hacer

un nuevo nombramiento, 'y
las pares de un mecanismo de promocién o
de ascenso y eso significa entonces, que
una persona puede aspirar a un grado

distinto.”(Anexo N° 3)
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2004)
c) La
corresponde a aquella de interés para la

capacitacion  voluntaria, que
institucion, y que no esté ligada a un cargo
determinado, ni es habilitante para el
ascenso. El jefe superior de la institucion,
el Secretario Regional Ministerial o el
Director Regional de servicios nacionales
desconcentrados, segun  corresponda,
determinard su procedencia y en tal caso
seleccionard a los interesados, mediante
concurso, evaluando los méritos de los
candidatos. (DFL 29, 2004)

Articulo 32.- El
tendrd por objeto evaluar el desempefio y
de

atendidas las exigencias y caracteristicas

sistema de calificacion

las  aptitudes cada funcionario,
de su cargo, y servira de base para la
promocion, los estimulos y la eliminacién
del servicio.

Articulo 33.- Todos los funcionarios,
incluido el personal a contrata, deben ser
calificados anualmente, en alguna de las
siguientes listas: Lista N° 1, de Distincion;
Lista N° 2, Buena; Lista N° 3, Condicional;
Lista N° 4, de Eliminacién. El Jefe Superior
institucion

de la serd personalmente

responsable del cumplimiento de este
deber.

Articulo 53.- La promocién se efectuara
por concurso interno en las plantas de
de

fiscalizadores y técnicos y por ascenso en

directivos carrera, profesionales,

“La Universidad, si bien es cierto aplica la
carrera funcionaria en el sentido de cumplir
con la reglamentacién vigente que dice el
estatuto administrativo respecto de la
carrera funcionaria y para ello te nombro lo
gue es el sistema de calificaciones porque
estd netamente ligado a la carrera
funcionaria, pero no se da, no hay carrera
funcionaria.” (Anexo N° 4)

“En ambos casos se evalla afio a afio, y
se evalla de acuerdo a protocolos
diferentes. En el caso de los funcionarios
no académicos, estan regidos por el
estatuto administrativo, y por tanto la
evaluacion se hace en funcién de lo
establecido en el propio estatuto, como
procedimiento. Hay comité de calificacién
en cada facultad y eventualmente en cada
unidad académica. Son los comité de
calificacion los encargados de calificar a los
de

desempefios son insuficientes, suficientes,

académicos vy sefialar si  sus
son buenos, son sobresalientes digamos,
dependiendo del caso que se trate y de las
tareas que el académico  tiene
comprometidas” (Anexo N° 1)

Ministerio de Educacién (Regional)
“Esta claro, por lo que hemos conversado
como deberia ser la carrera funcionaria o
como deberia proceder ante la carrera
funcionaria, el estancamiento es un tema a
de nosotros.”

nivel central,

(Anexo N° 7)

no es
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el respectivo escalafon en las plantas de
administrativos y de auxiliares, o en las
equivalentes a las antes enumeradas

Articulo 54.- El ascenso es el derecho de
un funcionario de acceder a un cargo
vacante de grado superior en la linea
jerarquica de la respectiva planta,
sujetandose estrictamente al escalafén, sin
perjuicio de lo dispuesto en el articulo 56.

(DFL 29, 2004)

“El personal de planta de Carrera son los
funcionarios publicos permanentes del
Se
exclusivamente por concurso publico.’
(Anexo N° 5)

“Primero la persona por lo general entra a

Servicio. ingresa a esta Planta

5

contrata y después postula a la planta y
dentro del escalafén de profesionales tu
entras app en un grado 15 y tiene un tope
de grado 4.” (Anexo N° 6)

“Este presupuesto incluye obligatoriamente

los recursos financieros para el pago de las

remuneraciones de la dotacién de
personal, asi como los recursos necesarios
para la contratacion del personal a

Honorarios.” (Anexo N° 5)

“Una vez que llama a concurso, no puede
detener el proceso salvo que pase algo de
fuerza mayor, pero empez6 el proceso, el
llamado y tiene que terminarlo, teniendo
dos resultados o nombra a la persona o lo
declara desierto.” (Anexo N° 7)
“Anualmente se desarrollan planes de
Capacitacion y actualmente se encuentran
en pleno desarrollo.”(Anexo N° 5)

“Yo creo que la capacitacion se hace en
base a los recursos que se tiene, y se hace
una encuesta a lo que necesita el personal,
pero como los recursos son escasos
siempre se hacen mas generales que
especifica.” (Anexo N° 6)

“Si. En cada una de las regiones hay

comité bipartito capacitaciéon donde estan
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representado el sindicato, en este caso el
ANDIME vy la institucionalidad. Y ellos
elaboran el plan de capacitacion anual.”
(Anexo N° 8)

“El periodo por el cual se califica,
comprende 12 meses de desempefio
funcionario, desde el 1° de Septiembre de
cada afio hasta el 31 de Agosto del afio
siguiente.” (Anexo N° 5)
“De acuerdo a la administracién publica
nosotros somos evaluados anualmente por
una ley que existe que todos los
funcionarios publicos tienen que ser
evaluados, y existen informes trimestrales
los pre informes de evaluacion que son
veces en el afio.” (Anexo N° 6)
“Todos los funcionarios son calificados y se
hace en el periodo que va comprendido de
Septiembre a Septiembre y se hace cada
tres meses. La Ultima la tuvimos el diez
Marzo y ahora la tenemos en Julio.” (Anexo
N° 7)

“El proceso de calificacién, es anual.
Empieza el 01 de Septiembre de un afio y
termina el 31 de Agosto del afio siguiente.
Pero, ese periodo esta dividido en cuatro
momentos. Hay dos informes de
desempeiio y eso mide un cuatrimestre y el
segundo mide 5 meses.” (Anexo N° 8)

“Los ascensos debieran ser anuales pero
esta detenida los ascensos de la planta
actualmente no estdn copados todos los

escalafones.” (Anexo N° 6)
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“Se debe un poco a que las autoridades
permanentemente estdn cambiando, no
estan preocupados de llenar la planta, la
parte de recurso humano de verdad que
esta un poco...no esta dentro de las
primeras prioridades de las autoridades del
gobierno hacer los ascensos de forma
oportuna, entonces entra mucha gente a
contrata y la planta se esta dejando un

poco de lado.” (Anexo N° 6)

Fuente: Elaboracion propia, de acuerdo a analisis de entrevistas.
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CONCLUSIONES

La Universidad es un tipo de servicio publico atipico dentro de los demas servicios. Si bien
esta regida por normativas publicas, estds mismas le otorgan la facultad para tener su

propio estatuto dandole con esto una autonomia académica, econémica y administrativa.

Desde el punto de vista de la administracion de personal, consta con diez facultades, con
cuarenta y tres carreras, por tanto tiene una dotacion aproximadamente entre cargos de
planta, contrata y honorarios de tres mil ciento setenta y tres personas. La institucién tiene
dos tipos de funcionarios, funcionarios académicos y no académicos. Al ser una
institucion puablica sus funcionarios no académicos estan regidos por el Estatuto
Administrativo, quedando afecto a todo tipo actualizaciones y leyes que repercutan en
éste.

Todos los funcionarios estan constantemente en perfeccionamiento, teniendo instancias
de desarrollo de sus capacidades, por medio de un plan de capacitacion. Esta
capacitacion se realiza de acuerdo a las necesidades que cada facultad tenga respecto de
sus funcionarios académicos, mientras que para los no académicos es a través de un

comité bipartito quien eleva una solicitud anual articulado en torno a la franquicia Sence.

También existe una instancia de evaluacién del desempefio, que se hace por medio de
evaluaciones anuales, siendo todos los funcionarios evaluados. Se verifica en relacion a
los funcionarios no académicos el cumplimiento respecto de los factores y sub- factores
que establece el Estatuto Administrativo cumpliendo con las precalificaciones, para asi
tener una calificacion final. En el caso de los académicos, cada facultad tiene un comité
de evaluacién siendo ellos quienes califican. Ademas se realiza una evaluacién desde el
punto de vista del alumnado respecto de aquel docente o funcionario académico. Esto con

la finalidad de calificar también en funcién de los desempefios en el aula.

Para ingresar a la Universidad el proceso de reclutamiento de los funcionarios, se hace a
través de concursos publicos, contratacion a nivel de confianza, nivel de contrata y
honorarios. Los llamados se realizan por medio de las publicaciones en el diario o0 en la
pagina web de la institucion. En ese proceso, se exponen qué cargos estan vacantes, a
gué se postula y cuales son los requisitos. Pero, no existe una descripcién del cargo o de

funcién especifica, respecto de las competencias necesarias para éste.
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Esta no especificacion de las competencias laborales, no existe ya que no hay un modelo
de competencias. En relacibn a los funcionarios no académicos, solo existe una
descripcion de cargos en funcién de lo que estipula el Estatuto para obtener un grado u/o
a nivel de concursos. Respecto de los académicos se estd avanzando en un manual de
descripcion de perfiles, ya que tampoco existe una especificacion de lo que cada cargo en
los distintos estamentos debe realizar.

Existe un claro concepto por parte de quienes integran la institucién de lo que significa las
competencias laborales, de manera que logran definirlas y a la vez reconocer cuales

poseen. Dejando en claro que debieses existir una mejora en esta teméatica.

Los funcionarios no académicos que optan a una planta, comienzan lo que es llamado
como carrera funcionaria, al dia de hoy esto no se aplica en la universidad. No se aplica,
no porgue no exista sino porque no hay cupos o vacantes vigentes. Es por esto que en la
universidad, se realizdé una nivelacion de grado, que busca el ascenso desde el punto
remuneracional. Con esto equipara de cierta manera el estancamiento de la carrera

funcionaria con la obtencién del grado.

El Ministerio de Educacién es un servicio publico el cual tiene por objeto aplicar y fiscalizar
el cumplimiento de las normativas educacionales. En la quinta region existe una
secretaria Ministerial de Educacion quien es mediador y fiscalizador entre las instituciones

de Educacion tanto superior como Media, Basica y pre- escolar.

Desde el punto de vista de la administracion de personal, tiene una dotacion
aproximadamente entre cargos de planta, contrata y honorarios de dos mil en la Quinta

Region.

Al igual que la Universidad de Valparaiso, los funcionarios estdn constantemente en
perfeccionamiento, teniendo instancias de desarrollo de sus capacidades, por medio de
un plan de capacitacion. Esta capacitacion se realiza a través de un comité bipartito quien

eleva una solicitud anual.

También existe una instancia de evaluacion del desempefio, que se hace por medio de
evaluaciones anuales, siendo todos los funcionarios evaluados. Se verifica en relacion a

los funcionarios el cumplimiento respecto de los factores y sub- factores que establece el
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Estatuto Administrativo cumpliendo con las precalificaciones, para asi tener una

calificacion final.

Para ingresar al ministerio el proceso de reclutamiento de los funcionarios, se hace a
través de concursos publicos, contratacion a nivel de confianza, nivel de contrata y
honorarios. Los llamados se realizan por medio de las publicaciones en el diario 0 en la
pagina web de la institucion. En ese proceso, se exponen qué cargos estan vacantes, a
qué se postula y cudles son los requisitos. Pero, no existe una descripcion del cargo o de
funcion especifica, respecto de las competencias necesarias para éste.

En relacion a la definicién de cargos, existe solo una descripcién de cargos en funcién de

lo que estipula el Estatuto para obtener un grado u/o a nivel de concursos.

Existe un claro concepto por parte de quienes integran la institucién de lo que significa las
competencias laborales, de manera que logran definirlas y a la vez reconocer cuales

poseen. Dejando en claro que debieses existir una mejora en esta tematica.

Los funcionarios al ingresar comienzan lo que es llamado como carrera funcionaria, al dia
de hoy esto no se aplica en la universidad. No se aplica, no porgue no exista sino porque

no hay cupos o vacantes vigentes.

Dicho esto y de acuerdo a los objetivos planteados podemos decir que la determinacién
de las competencias se logra respecto de la evaluacion que hacen los mismos
trabajadores o funcionarios pero no existe una estipulaciéon por cada cargo. Y cuando se
llama a concurso aparece una descripcién pero solo de los requisitos que debe cumplir

cada postulante.

Como queda plasmado en la Investigacion, el reclutamiento se realiza a través de
concursos publicos y concursos internos. Teniendo como fuentes en el caso de la
Universidad sus propios alumnos, ademas de otros postulantes. Y para el Ministerio
Personas de otro servicio publico o de otra calidad de postulante. Estos concursos para el
son a nivel central. También existe otra instancia de reclutamiento quien lo hace los jefes
superiores de cada institucion por la facultad que les otorga la ley, y esto hace que

ingresen personas por contrata u honorarios.

En ambas instituciones, la carrera funcionaria estd en un estado de congelamiento. Al no

existir vacantes, no se le da paso a que personas de la institucién puedan optar a nuevos
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grados lo que les significara también un beneficio monetario. Una de las debilidades de la
carrera funcionaria es esa, que mantiene a personas por muchos afios lo cual no da
cabida a nuevas experiencias y conocimiento y a la vez trunca la posibilidad de surgir de
otro funcionario y el ingreso de otra persona. Es por esto que hoy en dia a nivel de
servicio publico se esta dando mucho el tipo de contratacién a contrata, lo que de cierta
manera existe una inestabilidad laboral para quienes al treinta y uno de Diciembre deben
renovar, y esto sera en funcion de las evaluaciones de desempefios y del cumplimiento de

metas que haya tenido.

Por tanto, a través del contraste que se hizo de las competencias laborales, el
reclutamiento y la carrera funcionaria se puede concluir globalmente que se debe hacer
urgentemente un cambio en el Estatuto Administrativo, modificarlo de manera tal que los
ascensos sean mas rapidos, que las calificaciones sean especificas al trabajo realizado,
que las capacitaciones sean para todos los funcionarios y también en teméticas que le
sirvan para una futura postulacién y finalmente que las Universidades estatales logren
tener una mayor autonomia de la que tienen, en sus procesos administrativos como

econdmicos.
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ANEXOS
Anexo N° 1

Entrevista

Don Osvaldo Corrales
Secretario General
Universidad de Valparaiso

1.- ¢ Qué entiende por competencias laborales
El conjunto de capacidades, de conocimientos, de habilidades que una persona debe

poseer para el ejercicio del desempefio adecuado que ocupa.

2.- ,Cudles reconoce tener?

Yo mismo...bueno, aunque esos juicios deberian ser por otros...Respecto del cargo que a
mi me corresponde desempefiar reconozco tener, capacidad directiva, capacidad para
organizar y trabajar en equipo, ser una persona ordenada y sistematica en el manejo de la
documentaciéon que a mi me corresponde administrar, tener capacidad de resolucién de

problemas, capacidad de comunicacion y de didlogo, capacidad para resolver conflictos.

3.- ¢, Cree que son las necesarias para el cargo?
Yo creo que esas capacidades me han permitido desempefiar el cargo de una manera

que mi jefatura ha considerado satisfactoria hasta el dia de hoy.

4.- ¢ Cuantos afios lleva en el servicio publico o su institucion?
En la Universidad llevo muchos afios, yo ingresé el afio mil novecientos noventa y ocho
por lo tanto, llevo ya quince afios y en el puesto asumi en marzo del dos mil ocho, por lo

tanto llevo cinco afos.

5.- ¢La institucion tiene establecidas las competencias para cada cargo o
escalafon?

La Universidad ha iniciado un proceso de descripcion de los cargos, a partir de la
administracién del Rector Valle, desde que asume, la Universidad efectivamente inicia un

proceso para la descripcion de los cargos. Pero, como es conocido la Universidad tiene
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una planta funcionaria dual digamos, por una parte estan los funcionarios administrativos
0 no académicos que pueden ser, profesionales, técnicos y otro personal de apoyo como
secretaria, en esos casos el nivel de descripcion de los cargos yo diria que ha
experimentado un avance mayor en la identificacion de las competencias para esos
cargos también ha ido avanzando de un modo més significativo, por otro lado, esta el
personal académico, en este caso no existe propiamente una descripcion de los cargos,
sino que cada unidad académica en funcién de sus necesidades va evaluando digamos
gue tipo de académico requiere y hay perfiles heterogéneos, uno puede distinguir al
menos dos, el perfil académico que de alguna manera cierta se dedica mas bien a la
docencia y aquellos académicos que se orientan mas bien a la investigacion pero en esos
casos cada unidad académica es la que define de alguna manera los perfiles y

requerimientos que tiene respecto de sus académicos.

6.- ¢ Cree que su institucion tenga una buena gestién de las competencias?

Yo creo que hemos ido mejorando, lo que ocurre es que como todas las instituciones
publicas la Universidad de Valparaiso que tiene una existencia institucional que es mucho
mas larga que la constitucion de la propia Universidad de Valparaiso, que ocurre en el
aflo mil novecientos ochenta y uno, porque ésta es heredera de la Universidad de Chile,
entonces como decia todas las instituciones publicas traemos una serie de herencias de
esa época y por la normativa a la que estamos sujetos no tenemos la posibilidad de
modificar nuestras estructuras, de cambiar nuestros procedimientos con toda la
flexibilidad que quisiéramos, entonces la gestion de las competencias y la gestién de los
recursos humanos se ven limitadas, tienen condiciones de orden por normativas que son
muchas de ellas externas a la Universidad, por ejemplo el estatuto administrativo y otras
que imponen restricciones a las cosas que como institucion nosotros podemos hacer
precisamente para gestionar esas capacidades y esas competencias. Muchos de nuestros
funcionarios de hecho son funcionarios de planta que vienen desde hace mucho tiempo y
la Universidad nos es verdad, lo que ha tenido que ir haciendo al igual que otras
instituciones de la administracion publica es, tratando no es verdad, de gestionar de la
mejor forma que pueda esos recursos, cuando se han suprimido unidades, por ejemplo lo
gue hay que hacer con las personas y no puede ser de otra manera es reubicarla. Desde
ese punto de vista, yo creo que la Universidad hace una buena gestion de sus talentos y

de sus competencias, atendidas a las restricciones a las que también se encuentra sujeta
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0 a las externalidades que organizan su actuar y ciertamente se ha venido mejorando

durante los ultimos afios especialmente.

7.- Entonces, ¢se fomentan las competencias dentro de la institucién?

Si, la Universidad en la medida de sus capacidades o sus posibilidades va fomentando el
desarrollo de las competencias, por ejemplo en la Universidad, principalmente respecto de
sus funcionarios no académicos aunque igual en algun sentido los académicos tienen no
es verdad, o desarrolla estrategias de capacitacion que de alguna manera permiten ir
desarrollando las competencias que la institucién espera que los funcionarios tengan en el
desempenfo de sus funciones esas actividades puede ser, por ejemplo aprender manejar
algunos software o de conocimiento de normativa especifica por ejemplo en materia de
Chile compra, asi como de cualquier otro tipo, tanto administrativos, evaluacion, etc. Y lo
mismo hace con los académicos, también se les da alternativas de perfeccionamiento que
permiten precisamente ir desarrollando las competencias que la institucién va requiriendo

en cada momento.

8.- ¢La capacitacion es cada cuanto tiempo?

Se hace una capacitacion constante afio a afio, en la cual para el caso de los funcionarios
no académicos habitualmente esta articulado en torno a la franquicia Sence o es el piso,
es aquella parte del total que se destina de remuneraciones, que la institucién dispone
para usar. Y en el caso del personal académico, afio a afio dentro del presupuesto se
consideran, no es verdad, partidas para lo que aqui llamamos perfeccionamiento
asistematico, que consiste en cursos que los académicos hacen en distintas materias ya
sea, de su propia especialidad disciplinaria 0 en cuestiones mas transversales como por
ejemplo estrategias pedagdgicas, estrategias de evaluacién, manejo de idioma, etc. Y
perfeccionamiento asistematico, que tiene que ver fundamentalmente con el acceso de

los académicos a post- grados, ya sea magister o doctorado.

9.- ¢ Quién se capacita?

Existen nuevamente dos espacios de nuevo, en el caso de los funcionarios hay un comité
de capacitacion que tiene la estructura de un comité paritario, participan ahi funcionarios y
representantes de la administracion y es ese comité quien define las prioridades y lo que

va ser la oferta de cursos para los distintos escalafones que existen en la Universidad y
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que componen la planta no académica, administrativos, técnicos, personal de servicio,
etc. El comité es quien define la oferta de cursos, que se ofrece afio a afio y esto se
publicita y las personas que tienen interés o las personas que son enviadas por sus
jefaturas entonces toman esos cursos. En el caso de los académicos, la cosa es un poco
al revés. Cada unidad eleva (fondo central) una ndémina a la Division Académica, con el
requerimiento que tiene para la formacion sistematica o asistematica y eso habitualmente
tienen un tratamiento, que pasa al menos por los consejos de escuelas o carreras, el
consejo de facultad o el decano y se eleva a la Divisibn Académica, y ésta en funcién de
las solicitudes que recibe financia habitualmente, parcialmente la mayor parte de las

actividades.

10.- De acuerdo al Reclutamiento, ¢Cual es el proceso que se realiza para ingresar a
la institucion?

De acuerdo a nuestro reglamento, no siempre funciona estrictamente asi, voy a comentar
excepcién a continuacion, pero tanto para la planta de funcionarios académicos y no
académicos lo que se utiliza es el concurso publico o el concurso de antecedentes. Este
concurso, supone que se define un perfil para el cargo y dentro de éste aquellas
competencias que son necesarias para postular o competencias exigidas para que una
persona postule y por otra parte las competencias que son deseables. Por ejemplo, en el
caso de los académicos una competencia exigida obviamente va ser tener un grado o
titulo profesional en el area disciplinaria de la que se trate. Eventualmente, también hoy
en dia cada vez con mas frecuencia va ser doctor, y pueden ser competencias deseables,
no es verdad, tener experiencia en investigacion o tener manejo de algun idioma o haber
tenido una determinada experiencia laboral. En el caso de los de los funcionarios
administrativos, opera de la misma manera. Se establece, nuevamente, una cantidad de
requerimientos exigibles para la postulacion o basicos y un conjunto de competencias que
son deseables, como podrian ser, no es verdad, trabajo en equipo manejo de software,
dependiendo del cargo, porque el perfil de cargo siempre supone algunas cuestiones
minimas. Ese concurso es sancionado por un jurado, en el caso de los funcionarios no
académicos, en ese jurado participa la direccion de recursos humanos, participa un
representante de la asociacion de funcionarios y un representante de la jefatura o area
para la cual ese funcionario esta siendo requerido. El procedimiento contempla que, se

reciben los curriculum y el primer paso es contrastar que todos quienes han postulado
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cumplan con los requisitos minimos para postular. Ahi ocurre una primera separacion o
depuracién de los curriculum, porque hay personas que postulan no cumpliendo con los
requisitos, quedando fuera de base. Luego, se toman esos curriculum que calificaban
para el cargo y se les otorga puntaje. Los mejores puntajes, o los diez con mejores
puntajes habitualmente se les somete a un examen psicoldgico, y ese examen emite un
informe que establece una cierta prelacién y ese mismo comité es el que decide qué
persona se adapta mejor en lo psicoldgico y en lo laboral al cargo. Entonces, esa persona
gana el concurso. En el caso de los concursos publicos, como su nombre lo dice, el
proceso es publico no en cuanto al contenido de resultados de las pruebas, sino que
basicamente a los puntajes y las prelaciones que se le da a las personas, de quien gan6
por qué gand, y por qué otros no ganaron. En el caso de los académicos, esto es similar
s6lo que en ese caso los jurados son s6lo académicos, habitualmente esta el director de
la unidad académica en la que se producira la contratacibn y miembros de esa
comunidad, del departamento o del area especifica que se va a contratar y ahi el
concurso habitualmente es de antecedentes, no considera la parte psicolégica
habitualmente lo que es un concurso de antecedentes. Es decir, se evallan los
antecedentes estrictamente académicos de las personas que postulan, esto es grado
académico que esta en posesion, experiencia docente, experiencia en investigacion,
publicaciones, eventualmente su experiencia laboral y con eso se hace un puntaje, y
habitualmente hay un representante de la facultad, de la carrera y del departamento o
unidad especifica a la que es profesor o al area en la que es profesor va a desempefiar su
labor. Ese es el procedimiento, excepcionalmente y para casos de profesores de jornadas
parciales se contrata sin el procedimiento de concurso a profesores, es decir, selecciona a
algun profesor ya sea, pensemos por ejemplo en la carrera de Medicina que tiene muchos
profesores con jornadas parciales, hay él especialista en el area que se requiere en
Valparaiso o0 en la regién, obviamente no tiene ningun sentido hacer un concurso para

contratarlo por once horas, simplemente se le nombra.

11.- ¢ Qué entiende por Carrera funcionaria?

Yo entiendo por carrera funcionaria, basicamente la posibilidad que tiene, asi me lo ha
explicado a mi al menos la asociacion de funcionarios, la posibilidad que un funcionario
tiene de ir ascendiendo en los grados que ocupa al interior del escalafén en el cual esta

encasillado. Por ejemplo, una secretaria que parte en el grado 22 en la administracion
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publica, en la medida que va pasando el tiempo va accediendo a mejores grados y puede
llegar a tener un grado diecisiete, un grado catorce o un grado doce, en funcion de dos
variables fundamentalmente, el paso del tiempo y la evaluacién a las que va siendo
sometido. Es decir, hay una carrera funcionaria que es la que habitualmente es
revindicada como tal, que supone, no es verdad que una cierta persona tiene un progreso
dentro los grados al interior de su propio escalafon, es decir, que va accediendo a mejores
grados y con ello también a mejores remuneraciones en la medida que se supone que va
ganando experiencia y que va haciendo sus trabajos en buena forma. También existe, y a
veces se considera también como parte de la carrera funcionaria lo que podemos llamar
la promocién. Esto supone, que las personas van ocupando progresivamente cargos de
mayor importancia dentro de su propio escalafén. Por ejemplo, una persona pasa de ser
secretaria del director de carrera, a ser secretaria del decano, a ser secretaria del rector,
por decirlo de alguna manera, y va ocupando cargos de mayor importancia. O bien, se
promueve entre escalafones, una persona parte en el escalafon de servicios, luego pasa
al escalafon del personal administrativo, luego al escalafén profesional. Habitualmente
estas cosas también son consideradas como parte de la carrera funcionaria. Pero, en
estricto rigor la carrera funcionaria alude mas bien a lo primero que he dicho, es decir al
progreso que una persona tiene en los grados y por tanto en las remuneraciones que
percibe al interior de su propia escalafon y en su propia funcién, por qué, porque esa es la
Unica carrera funcionaria que puede ser para todos, la otra carrera funcionaria, la de la
promocion, solo afecta a algunos. Porque por ejemplo, el rector tiene solo una secretaria y
aunque todas partan no todas van a llegar a ser secretarias del rector, por decirlo de
alguna manera. Sin embargo, esto no obsta que puedan ir mejorando su remuneracion a
partir de acceder a mejores grados en el tiempo.

En el caso de los académicos también existe lo que se llama la carrera académica, a la
que si pueden acceder todos los académicos, tiene que ver con el acceso o la promocion
que tiene un académico entre las distintas jerarquias que hay en la universidad. La
universidad tiene cuatro jerarquias, profesor ayudante, profesor auxiliar, profesor adjunto
y profesor titular. Estos profesores, en la medida que van acumulando méritos, pueden
promoverse en esto que se llaman jerarquias académicas y a esto se le ha llamado

carrera académica.
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12.- ¢ Y esta Carrera Funcionaria es aplicada hoy en dia en los servicios publicos?

En el caso de los funcionarios académicos, parcialmente porque la carrera académica es
bastante corta, solo tiene cuatro escalafones y en tiempo se puede satisfacer mas o
menos rapidamente. Algunas veces hemos pensado que hay una quinta jerarquia
superior que bueno, a la que los académicos puedan acceder. Entonces, en el caso de los
académicos la cumple parcialmente, porque efectivamente representa un estimulo para
que los académicos mejoren, se perfeccionen, vayan a congresos, publiquen porque son
esos los requisitos, ademas de un nimero de afios que se ponen para pasar entre las
distintas jerarquias. En el caso de los funcionarios, lo que ocurrié fue que con las reformas
que hubo en el pais en el afio ochenta y uno y siguientes en la universidad pero también
en el resto de la administracion publica, la idea misma de carrera funcionaria desaparecio.
Hoy dia en la administracion publica no existe algo asi como la carrera funcionaria, en
realidad no estd operativa, lo que antes los funcionarios le llamaban bienios o trienios, que
era parte de la carrera funcionaria, que eso dejo de existir definitivamente, y por lo tanto
no podriamos hablar de una carrera funcionaria, en estricto rigor esté operativa y que por
lo tanto satisfaga unos ciertos objetivos en el tiempo. Sin embargo, en la universidad a
partir de mediados del afio noventa, se estableci6é una especie de sustituto de la carrera
funcionaria que tiene que ver con la posibilidad que tienen los funcionarios en funcién de
los afios de servicios que tienen en la institucion y de sus calificaciones de acceder a una
asignacion que se denomina o llama, nivelacién. Cuyo rol precisamente es hacer como si
la carrera funcionaria estuviera vigente. Es decir, lo que hace, pondré el ejemplo de una
secretaria que ingresa con grado 22° desde el punto de vista de la remuneracién no del
grado se le va permitiendo avanzar en bienios, como si avanzara en grados, pero solo
avanza en remuneraciones. Pero de alguna manera cumple esa funcioén, y yo creo que
también, parcialmente ha permitido que de alguna manera los funcionarios se motiven por
mantenerse bien evaluados, por ser puntuales, por mantener una cierta adhesion a la
universidad, y digo parcialmente porque a mi me parece que como quedd configurada la
asignacion de nivelacion privilegia demasiado el mero paso del tiempo y no se fija tanto
en las cuestiones que tienen que ver con la evaluacion o con el perfeccionamiento, se
centra demasiado en el paso del tiempo y esos otros factores quedan un poco disminuido,
por lo tanto, yo creo que si eso se corrigiera y el factores tuvieran mas importancia, me

parece que la carrera funcionaria cumpliria mejor su funcion al interior de la institucion,
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esto es, tener una planta funcionaria que esté mas motivada, que se capacite mas, que

tenga mejor desempefio precisamente para que se den estas mejoras.

13.- De acuerdo al porcentaje mencionado en el Estatuto administrativo respecto de
las plantas y contratas, ¢usted cree que se marca esta diferencia por lo
anteriormente mencionado?

No. La realidad de la planta y la contrata, viene mas bien sobre determinada por
condiciones que se dieron también en el pais. Nuevamente la situacion es diferente para
académicos y no académicos. La planta de los funcionarios no académicos es fija, y esta
establecida en un decreto y no se puede mover. Por lo tanto, cuando la universidad crecié
tuvo que crecer solo por el expediente de la contrata que era lo que podia hacer. A gran
parte del estado le pas6 lo mismo.

Para modificar la planta, para ingresar a mas funcionarios a la planta, lo que hay que
hacer es modificar la planta y eso es un tramite que es bastante largo y que supone
reestructurar la universidad, en el fondo hacer una modificacién de la planta funcionaria
supone reestructurar la universidad. Que es uno cosa no obstante ser larga y compleja yo
creo, esto es una opinion personal, la universidad va tener que hacerla en algun
momento. Por lo tanto, el crecimiento de las contratas se debe simplemente a que no
pueden haber mas plantas, es decir, alguien tiene que salir de la planta para que otra
persona entre a ocupar ese lugar y lo Unico que quedd fue hacer crecer la planta
administrativas a través de las contratas. Ahora bien, la diferencia entre un planta y un
contrata, o0 mas bien, la Unica diferencia es lo que podriamos llamar su proyeccion en la
institucion, porque una planta es un cargo que es permanente y una contrata es un
contrato a plazo fijo. Es decir, las contratas son contratos de un afio 0 menos y por lo
tanto de plazo fijo no un contrato indefinido. Las plantas expiran, por ejemplo contratan el
primero de Enero y sus cargos expiran el 31 de Diciembre del afio en curso, y por lo tanto
no es ni siquiera necesario despedirlo porque sus cargos ya expiraron, hay que
recontratarlos que es una cosa diferente. Entonces, eso tiene un impacto sobre la
percepcion de estabilidad laboral que tienen las personas, porque siempre a fin de afio
puede que no les renueve sus contratos.

En el caso de los académicos, la situacion de las contratas es la misma. Lo que ocurre, es
que la planta es flotante, es decir, no esta totalmente fija pero hay unos requisitos para

acceder a la planta. Uno de ellos es tener una cantidad de afios en la institucion, haber
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sido evaluado durante los ultimos tres afios en lista N° 1 y haber entrado por concurso,
pero es posible mover la planta de la universidad. Eso no se hecho por varios motivos, por
motivos que son heterogéneos, desde que algunos o muchos profesores no han entrado a
la contrata via concurso y por lo tanto no corresponde que pasen a la planta, hasta que el
hecho, por ejemplo, la evaluacién estuvo suspendida en la universidad, la evaluacién
académica me refiero, algunos afios, por lo tanto surgieron vacios que impiden cumplir
con nuestro reglamento hasta el hecho de que algunos profesores no les conviene
tampoco estar en la planta 0 no desean tener cargos de planta. Tenemos muchos
motivos, que justifican, no es verdad, que haya contrata. Ahora la diferencia es esa, desde
el punto de vista de los cargos que desempefian y de la responsabilidad administrativa
gue recae sobre ellos, es lo mismo, es equivalente a la planta y contrata.

Ahora bien, los cargos de por reglamentacién interna de decano, secretarios de facultad y
directores de escuela son nombrados por el rector. Como los nombra el rector, a partir de
un procedimiento de consulta. Se consulta a los académicos, ¢quién quiere que sea
sucesivamente el director de la escuela o el decano? Estos dos cargos van por consulta,
entonces en base a esa consulta, el rector nombra a la persona o la designa, digamos
que ese es el concurso. El concurso es que hay una eleccion, no es verdad, no hay una
eleccion propiamente tal, pero hay un pronunciamiento del cuerpo académico respecto del
cargo de director y el cargo del decano. El cargo de secretario de facultad, es de exclusiva
confianza del decano, por lo tanto él lo nombre, él lo designa. Y el cargo de jefe de carrera
o0 secretario académico es de exclusiva confianza del director de escuela y por lo tanto el
lo designa. (Son como su complemento, su apoyo) Entonces, esos cargos no estan
sometidos al régimen de concurso publico o de alta direccidn publica, sino que estan mas

bien sometidos a un régimen de consulta y son nombrados por el rector.

14.- De acuerdo a la evaluaciéon del desempefio tanto para personal académico y no
académico, ¢Cada cuanto tiempo se realiza?

En ambos casos se evalla afio a afio, y se evalla de acuerdo a protocolos diferentes. En
el caso de los funcionarios no académicos, estan regidos por el estatuto administrativo, y
por tanto la evaluacion se hace en funcién de lo establecido en el propio estatuto, como
procedimiento. Esto tiene, dos calificaciones de medio término o intermedia, que se
conocen como pre evaluaciones y una precalificacién al final. Las dos primeras son

conceptuales, es decir, se toman las distintas dimensiones que el estatuto administrativo
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establece que deben ser evaluadas, o en entorno a las cuales deben ser evaluadas los
desempefios de los funcionarios entonces ahi se vierten conceptos, el jefe vierte la
opinién que tiene de su subordinado, en el ambito por ejemplo de la puntualidad, bueno,
la persona es puntual y la puntualidad abarca si es puntual en llegar a la hora, o ser
puntual en entregar los trabajos, el items se llama rendimiento. Se evalla puntualidad, si
durante el desempefio de su cargo efectivamente produce al ritmo que se espera que
produzca, entonces se evalla durante el presente cuatrimestre la persona ha manifestado
un buen desempefio en este factor, cuantos errores comete, cuantos quejas da a lugar o
cuantas felicitaciones recibe, se evalla como por conceptos. Eso se le entrega al
funcionario y lo tiene que firmar. Si tiene observaciones que hacer, tiene una hoja para
hacerlas, en caso que no estuviera de acuerdo con algunos de los conceptos que dicta su
jefatura. Luego, hay una segunda evaluacion en idénticas condiciones y la ultima
evaluacién en el Ultimo cuatrimestre es donde ya se ponen puntajes de 1 a 10 en cada
uno de los factores, y esos puntajes tienen que ponerse de acuerdo a la tabla que el
propio estatuto administrativo provee, el reglamento de calificaciébn que esta prescrito en
el estatuto, provee una tabla de calificacion y dice 9-10 significan esto, 7-8 esto otro, es
del uno al diez. Al jefe directo se le llama pre calificador, porque hay una comisién de
calificacion final que revisa todos los antecedentes y sanciona si la pre calificacion se
debe mantener o se debe modificar, ¢cémo lo hace? En funcion de si la persona acepta o
apela a la calificacion y de algunos antecedentes complementarios que puede tener a la
vista como la existencia de eventuales anotaciones de demérito o de mérito, o bien la
existencia de atrasos o inasistencias injustificadas o atrasos permanentes, ahi el comité
va evaluando distintos factores. Ese comité, que es un comité, es una comision de
evaluacion de caracter central donde estan representadas la administracion y los propios
funcionarios, estan las tres o cuatros mayores antigledades de la universidad, de los
grados més altos. Se levanta un acta de calificacion y esto se hace permanentemente
porque ellos estan sometidos totalmente al estatuto administrativo.

En el caso de los académicos, son un tipo de funcionarios publicos que el propio estatuto
administrativo, lo sustrae de sus normas. Dice, bueno estaran sometidos a sus propias
normativas. Por lo tanto, hay comité de calificacion en cada facultad y eventualmente en
cada unidad académica. Son los comité de calificacion los encargados de calificar a los
académicos y de sefialar si sus desempefios son insuficientes, suficientes, son buenos,

son sobresalientes digamos, dependiendo del caso que se trate y de las tareas que el
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académico tiene comprometidas. En eso caso, de lo que se trata es saber si la docencia
que entrega o imparte es de buena calidad, si la investigacién que realiza es o no de
buena calidad, si publica lo que se comprometid a publicar, si participa 0 no en las
comisiones y si esas comisiones tienen los resultados que se esperan que ellas tengan.
En funcién de las tareas que cada académico, entonces un comité en el que participa su
propio director, el director de la unidad va entonces calificando a los académicos.

¢Se considera, a la hora de calificar, la evaluacién hecha por el alumnado?

Todo eso se considera, es parte de la evaluacion no toda, pero una parte de la encuesta
de percepciéon estudiantil. Los estudiantes califican a sus profesores, y €so es una
informacién que el director de la unidad académica respectiva tiene a mano, para
eventualmente incluirla dentro de la evaluacion, ¢por qué no es lo Unico? Porque los

académicos no solo hacen clases, hacen otras cosas también.

15.- De acuerdo a su cargo, ¢Cual es el rol que cumple su jefatura dentro de la
institucién?

De acuerdo al estatuto ministro de fe de la universidad, por una parte. Siendo ministro de
fe, me corresponde certificar todos los actos que la universidad realiza. Por ejemplo,
firmar los titulos en conjunto con el rector, firmar los decretos que otorgan esos titulos,
esos grados o esas especialidades médicas u odontolégicas. Legalizar las firmas de las
autoridades de la universidad frente a organismos externos, como el ministerio de
educacion, tribunales de justicia u otros organismos que asi lo requieran. Soy una especie
de notario, a mi me corresponde decir que las firmas son las firmas, que una copia es una
copia fiel de un original, de un decreto, se llama refrendacién de documentos. Por lo tanto,
una parte de lo que a mi me toca hacer, es refrendar la documentacion oficial de la
universidad, establecer su autenticidad en el fondo, tanto de los diplomas como
certificados de titulos y grado como todos los decretos y todos los actos administrativos
oficiales de la universidad. Es la tercera autoridad de la universidad después del rector y
pro rector. Me corresponde subrogar al pro rector cuando él no esta, y si ambos no estan
al rector por el orden de prelacion de las cosas. Ademds, por normativa interna esta a
cargo de la direccion extension y comunicacion y de algunas otras direcciones al interior
de la universidad a las que me corresponde supervisar y supervigilar en el desarrollo de
sus funciones especificas y ademas a partir de la ley de transparencia, la oficina coordina

la transparencia que es la oficina que se encarga de mantener actualizada al dia todas las
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materias que tienen que ver con transparencia activa, es decir lo que se tiene que publicar
periédicamente en su pagina web y procesar los requerimientos por transparencia pasiva.
Adicionalmente, el secretario general es la persona que articula la relacion con los
organos colegiados de la universidad, el consejo académico y la junta directiva. Por lo
tanto, todas las transformaciones reglamentarias, todas las creaciones de nuevos
programas, de nuevos grados y todos los temas que tengan que ser sometidos a
“tramitacion legislativa” por el consejo académico y/o por la junta directiva tienen que ser
canalizadas a través de la secretaria general la que se encarga de procesar y hacerle

seguimiento al estado de avance de esos proyectos.

16.- ¢Cree que la secretaria general debiese tener un rol mas protagénico a la hora
del reclutamiento de personal? ¢O en el establecimiento de las competencias para
cada cargo?

No. No creo en eso.

En el caso del seguimiento al desempefio, hay dos unidades que son las que realmente
deben preocuparse. En el caso de los administrativos o no académicos, la unidad
encargada de hacer ese proceso es la direccion de recursos humanos, como es
normalmente en todas las instituciones. Son ellos los que de alguna manera estan a cargo
de levantar los perfiles de los cargos, las competencias que tienen que cumplir, hacer las
descripciones de cargo, llamar a concurso, hacer todo lo que tiene que ver con el
procedimiento de reclutamiento, seleccion y una parte en la que se ha estado trabajando,
porque todavia est4 pendiente la induccién y eventualmente, retiro de las personas
cuando llegue el momento. Ellos son los que se encargan de la vida laboral de los
funcionarios administrativos y también de los académicos en algunos aspectos. Y por otra
parte la divisibn académica, o lo que en otras universidades es conocida como
vicerrectoria académica, es la que estd encargada de velar porque los procesos de
evaluacion de los académicos, se realicen debidamente. También ve, establecer las
politicas generales de reclutamiento, seleccion, contratacién, y promocion de los
académicos. Ellos evalian, por ejemplo ha habido transformacion en el sistema
universitarios, por eso es muy comun que se exija y que sea una politica universitaria
exigir que los académicos tengan grado de doctor, cosa que antes no era asi, no habian
muchos doctores. Sin embargo, hoy dia quién establece esa politica general, quién dice

que de ahora en adelante tienen que ser doctores, la divisidbn académica. Ellos establecen
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por decirte los criterios y las politicas generales de reclutamiento, seleccion, contratacién
de académicos. La secretaria general cumple mas bien un rol de apoyo muy

especialmente del rector en su relacion con los cuerpos colegiados.

17.- ¢ Usted cree que debiese existir un modelo de competencias en la institucion?

Yo tengo la impresién que el modelo de competencias o gestion por competencias es un
modelo interesante, pero creo de nuevo que no es tan facil de transferir a una
organizacion publica como la nuestra o como otra. Basicamente, porque este tipo de
instituciones de nuevo estd sometida a una externalidad. EI modelo de gestion por
competencias, supone evaluacion por competencias por ejemplo, plantar evaluaciones
por competencias y nosotros por ejemplo respecto a los funcionarios no académicos no
podemos innovar en esta materia. Yo creo que hay algunos aspectos de un modelo de
gestion por competencias que podrian, no es verdad, llegar a transferirse a la gestién de
la universidad, por ejemplo en materia de disefio, planificacion y evaluacion de las
acciones de capacitacién que se realizan, yo creo que ahi, por ejemplo, seria pertinente
aplicar un modelo de gestion de ese ambito en lo que podriamos llamar de desarrollo
organizacional por competencias y tal vez en los académicos igual, pero no podriamos
hacerlo completamente por competencias porque por ejemplo, lo aspectos evaluativos y
otros aspectos normativos, van a estar siempre, hasta que eso no cambie regulado por
normativas respecto las cuales la universidad no puede intervenir. Por tanto, yo creo hay
aspectos interesantes pero creo que habria que adecuar esos modelos de gestién a la

realidad de la universidad, como institucién publica.

18.- De acuerdo a la via de reclutamiento ¢Considera uno de los requisitos es saber
de politicas publicas?

Es deseable que todo el mundo sepa el tipo de institucion en la que trabaja, por supuesto
que yo sostengo que es asi, que es deseable que todos sepan las particularidades a las
que estadn sujeta los servicios publicos, y la universidad, desafortunadamente en mi
opinidn es considerada no como un organismo publico, sino como un servicio publico. Por
lo tanto, creo que es deseable que todos sepan cudles son las particularidades de este
tipo de servicio. Ahora, yo creo que eso es mucho mas importante, en algun tipo de
funcionario que en otro, especialmente importante en los funcionarios no académicos o

administrativos, pero también en los funcionarios académicos que ocupan cargos
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directivos, obviamente ellos tienen que estar al tanto, idealmente conocer, idealmente
tener competencias respecto de cuales por ejemplo las normativas a las que la
universidad esta sujeta, tanto las externas como las internas porque eso limita su margen
de accion. Por lo tanto, creo que es menos importante que lo sepa un académico que
hace clases o que se dedica a la investigacion, obviamente es deseable porque
igualmente puede en su vida laboral tener que enfrentarse, no es verdad, a situaciones en
que le va a ser util conocer esa normativa, pero creo que en este caso es menos
importante. Yo creo que, por eso decia denante que ese ambito no lo hemos desarrollado,
creo que, eso deberia ser parte de las induccion de las personas a la institucion, es decir ,
cuando alguien entra a la institucién, hace ingreso a la institucién por primera vez, una
parte de su proceso de induccién ademas de la induccion al cargo especifico, tendria que
ser una induccion al tipo de institucién que es la Universidad de Valparaiso y a las
normativas mas importantes que desde el punto de vista externo e interno condicionan su
actuar, desde la ley organica constitucional de ensefianza hasta el estatuto administrativo,
la ley de compras publicas, la ley de transparencia, porque hay personas que entran a la
universidad por ejemplo, ocupan cargos directivos y no advierten por ejemplo que
estamos sometidos a la ley de transparencia, y que eso supone que esas personas en un
plazo deben hacer declaraciones de patrimonio, de intereses y que esas declaraciones
son publicas, entonces eso a veces les parece enojoso, molesto o lo que sea. O no saben
gue nuestra institucion puablica, mes a mes, las remuneraciones de todos sus funcionarios,
académicos y no académicos, estan disponibles para cualquier persona de su familia
inclusive en la pagina web de la universidad. Entonces, la gente no sabe que nosotros por
ley estamos obligados a hacer eso, y entonces a veces se sorprenden con ese tipo de
situaciones o de hechos y entonces a mi me parece que seria deseable. Ahora, creo que
es imprescindible para el caso de funcionarios administrativos y las autoridades, y me

parece deseable para el caso de los académicos.

19.- (Respecto a esta induccion, cree que se da en otros servicios publicos?

Yo he trabajado en varios servicios publicos y hasta donde yo conozco es una deficiencia
transversal a los servicios publicos. He visto muy pocos lugares en donde haya planes de
induccién normalizado, manualizados, no es verdad, y que sean de aplicacién universal,
porque obviamente la induccion supone presentarle, no solo el marco normativo sino a la

institucion en si misma y luego hasta el puesto de trabajo en el que la persona se va a
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desempefiar. Eso yo lo he visto en muy poquitos servicios publicos, sino en ninguno. En

realidad yo no lo he visto en ninguno, pero he sabido que en alguna parte se hace.

20.- ¢De acuerdo alo que hemos conversado, que debiese reestructurarse?

A ver... yo creo que en esta materia los servicios publicos y la Universidad de Valparaiso
no escapa de eso, tienen todavia mucho por avanzar digamos, yo creo que por ejemplo a
nosotros pesar de que hemos iniciado el trabajo, nos falta mucho todavia en lo que se
refiere a perfiles y descripcion de los cargos y sus funciones, es algo que todavia nos falta
bastante, digamos. En el plano administrativo y creo que ahi hay un ambito donde se
puede obviamente se puede mejorar y que por tanto a las evaluaciones que se someten
esas personas por ejemplo en los procesos de seleccién y reclutamiento se adapten o se
adecuen a esos perfiles. Por ejemplo, se hacen evaluaciones curriculares, se hacen
evaluaciones psicolégicas pero no siempre se hacen evaluaciones de competencias.
Cuando uno quiere optar a un cargo, no se aplica una bateria de prueba ya relacionadas
con las competencias especificas del cargo. Por ejemplo, se me ocurre de secretaria un
dactilografia. Entonces, me parece que ahi evidentemente se puede perfeccionar. Me
parece que también se puede perfeccionar y tecnificar mucho mas todo lo que tiene que
ver con perfeccionamiento en el nivel no académico, no es verdad, establecer creo yo
mas que una oferta de cursos anual, una malla, por ejemplo yo en algunas organizaciones
especialmente privadas he visto que los cargos tienen como una malla de, uno ingresa a
un cargo y hay una secuencia de cursos que uno tiene que ir realizando, en distintos
momentos y que tienen que ver con ir teniendo un dominio y unos conocimientos cada
vez mayores de lo que uno hace, es decir, uno ingresa con un perfil basico pero hay una
como una malla, no es verdad, bien ordenada y bien secuenciada de cursos a los que uno
tiene que ir tomando cada cierto tiempo, no es verdad, que son cursos de actualizacion o
gue son cursos de dominio de competencias complementarias pero que, de alguna
manera, ayudan al desempefio del cargo. Creo que ahi tenemos mucho que avanzar.

Lo mismo que en evaluacidon de los impactos que tiene la capacitacion, de nuevo ahi hay
una brecha, ademas de lo que yo ya he dicho respecto de la induccion, es decir, yo creo
qgue a una institucibn como la nuestra, todavia mucho por avanzar, todavia es una
institucion publica que tienen mucho resabio de practicas administrativas que
progresivamente por innovaciones tecnologicas han ido cayendo en desuso y que sin

embargo aqui van sobreviviendo digamos porque nuestras instituciones tampoco se
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pueden adaptar tan rapido, a esos cambios en los entornos tecnoldgicos, cientificos, no
es verdad, o incluso cambios en el medio ambiente en el que desempefian estas
instituciones. Siempre vamos las instituciones publicas un poquito al azar, y obviamente la
Universidad de Valparaiso no es totalmente ajena a esos procesos.

A nivel de carrera funcionaria, a mi me parece que deberia ocurrir, que este tipo de
instituciones, pero mas que de carrera funcionaria que hubiera un sistema de evaluacion
del desempefo asociados a estimulos por mejores desempefios. Un poco lo que en la
administracién publica se conoce como programa de mejoramiento de la gestion, es decir,
que haya recompensa a precisamente desempefios destacados, que haya estimulo
pecuniario, econémicos o de otro tipo pero que estén asociado a desempefios especificos
y no al mero paso del tiempo, es decir, al logro de objetivos o0 a la obtencién de
indicadores que tengan que ver con el desempefio institucional y con el logro de los
objetivos institucionales. Por lo tanto, lo sistemas, nosotros tenemos sistemas de
evaluacién que son todavia muy vegetativo y no tenemos suficiente programas de
estimulo. La administracion publica es mas bien punitiva, sanciona al funcionario que
comete errores, pero no premia mucho al funcionario que tiene logros o que tiene
desempefios destacados. Por lo tanto, fomenta esa estructura, que es una estructura
inquisitiva, no es verdad, que se preocupa del que se equivoca y no de premiar al que lo
hace bien, lo que fomenta cierto inmovilismo, que la gente como que no haga nada, por
no equivocarse porque si lo hace bien sabe que no lo van a premiar.

La evaluacion es muy genérica, usa concepto muy generales y no se preocupa tampoco
creo yo de las particularidades de los cargos que se desempefian o esa queda demasiado
sometido, no es verdad, al criterio de la jefatura directa. Entonces, que es lo que pasa que
se produce que hay iguales desempefios a veces y hay evaluaciones diferentes, porque
obviamente un desempefio lo evallan en la facultad de medicina y otro en la facultad de
arquitectura y estan a kilbmetros de distancias y tienen parametros diferentes para
evaluar. Entonces, en alguna parte no logra estandarizar bien lo que es en desempefio
destacado y en otra parte tampoco logra hacerse suficientemente bien con las
particularidades, pero sobre todo no logra asociar eso desempefios a estimulos, a
premios o0 a recompensa. Yo entiendo que la administracion moderna lo que hay mas bien
es una gestion de las recompensas, la idea es tirar para arriba los desempefios, 0 sea
lograr mejor los desempefios, asociando al logro de metas individuales pero sobre todo al

logro de metas colectivas. Soy partidario del cambio, pero lo veo dificil porque de nuevo
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son situaciones que de alguna manera estan sobre determinadas. Yo entiendo que los
procesos de modernizacion del estado en general, se han venido tendiendo a eso o se ha
intentado tender a eso con los programas de mejoramiento y otros. Pero a mi me parece

que ahi falta por avanzar, hay un camino que estas instituciones tienen que recorrer.

21.- ¢ Quisiera agregar algo mas?

Si, quisiera agregar que en el caso de las universidades, no obstante uno pueda tener en
estos ambitos una vision critica, si uno considera, me refiero a las universidades estatales
no todas las del Crunch, me refiero a las universidades estatales, que son en el pais 16.
Estas instituciones sin embargo yo las considerarias en general exitosas en su proceso de
adaptacion al medio, puesto que teniendo costos de transaccion muchisimos mas
elevados que las instituciones privadas, del crunch o no del crunch, tradicionales o no
tradicionales, costo de transaccién en el sentido de normativa a las que estan sometidos,
restricciones que tienen para el desempefio de su tarea. Todas han logrado sobrevivir o
casi todas con niveles de decoro o con indicadores que no son muy diferentes a la de sus
homdlogas privadas tradicionales y no tradicionales. Entonces, desde ese punto de vista y
no obstante que yo pueda tener una vision critica respecto de la velocidad o la
profundidad con que ciertos procesos de modernizacion de la gestién sean producidos en
las universidades, tiendo a tener una evaluacién mas bien positiva en el sentido de que de
todas maneras estas instituciones han logrado, no es verdad, insertarse la mayor parte de
ellas en condiciones bastante competitiva respecto de sus homologas privadas, digamos.
Y desde ese punto de vista, me parece que igual hay que hacer un reconocimiento al
trabajo que aqui realizan tanto los funcionarios como los académicos.

Ademas, soy partidario de que haya una nueva ley de universidades estatales, que le
otorgue un estatuto juridico que sin poner en duda su caracter publico dota a estas
universidades de mejores herramientas, no para competir, porque yo no creo que estas
universidades tengan que competir sino, para el logro. Entonces, soy partidario a que
tengan un estatuto diferente para que cumplan mejor su funcion. No soy partidario de que
se las trate como instituciones privadas o como empresas relacionadas del estado,
porque yo creo que estas instituciones su misién no es competir, su mision es producir
conocimientos, entregar formacion y para eso si requiere tener otro estatuto juridico y no
el del servicio publico, porque esto no es el servicio de impuestos internos o la tesoreria

general de la republica. Tiene una especificidad, somos organismos de educacion e
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investigacion, generamos conocimientos, y eso demanda a que haya otros instrumentos
juridicos y por lo tanto debieran tener otro estatuto, otro régimen. Por lo tanto, yo creo que
debiera haber una ley de universidades estatales.

Anexo N° 2

Entrevista
Don Cristian Moyano
Contralor Interno

Universidad de Valparaiso

1.- ¢ Qué entiende por competencias laborales?

Un conjunto de aptitudes y habilidades que tiene que reunir el funcionario que esta
laborando, en este caso en la Universidad de Valparaiso y esas competencias laborales la
entiendo como distintas dimensiones. Hay competencias que son de caracter técnico, es
decir, que son propias del oficio que el desempefie, denominadas materias estratégicas,
capaz de liderar o su pro actividad, su capacidad de gestionar, también y aquellas que
uno denomina blandas, capacidad para formar grupos de trabajo, su nivel de empatia y
poder controlar la frustracion. Son elementos que uno deberia evaluar en un funcionario o

definirlas previamente en un perfil de cargo por ejemplo.
2.- ¢Cuales reconoce tener?

Efectivamente tengo preocupacion por tener claridad en esos temas, tener respuesta
como funcionario directivo superior, en esos tres ambitos. Y a propésito de ello, cuando
concursé a este cargo se completd a través de un head hunter, que fue la empresa
Deloitte. Y esa empresa evallo a los postulantes y en mi caso estan evaluadas con nivel
alto y el segundo nivel, aquellas competencias blandas, competencia de liderazgo. Por
tanto, reconozco tener a partir de ese antecedente objetivo, capacidad de formar equipos,
liderar grupo, gestionar en el cambio, buen grado o nivel de frustracién, de poner metas y
obtener los objetivos. Entonces, hay capacidades técnicas también por mi profesion de

abogado, de nivel estratégico y de nivel blando reconocidas en ese informe de Deloitte.
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3.- ¢, Considera que estas son las necesarias para el cargo?

A partir de la evaluacion propia que hizo Deloitte, y de la recuperacion que hizo la junta
directiva era uno de los tres que tenia las competencias para llevar adelante este cargo

directivo superior.
4.- ¢ Existe una buena gestion de las competencias de cada funcionario?

La institucion al menos en lo que a mi me consta, que he participado en algunos procesos
de seleccién y también de llamado a postulante, luego proceso de seleccién, se preocupa
de definir ahi las competencias. Yo he visto en los llamados, se establece que tipo de
competencias se requiere, luego la seleccién, se entrevista, se busca determinar que el
postulante tenga esas competencias. Pero, luego la impresion que tengo es que no hay
un seguimiento permanente respecto de las competencias, de que esas competencias en
definitiva se materialicen y estemos permanentemente capacitando en esa linea. Hay
obviamente capacitacién, aqui la universidad a través de la rebaja tributaria de cédigo
sence tiene acceso a capacitacion, pero alcanza a niveles de la institucion muy operativo,
yo te hablo a jefe administrativo, auxiliar administrativo, secretaria. Pero, también muy...
todavia niveles de grado muy basico en la escala de la estructura de la planta
institucional. Pues bien, a partir de los profesionales no hay capacitaciones masivas, hay
muy puntuales, a pedido, al interés de cada uno de los profesionales, hay muy poca
capacitacion que la jefatura haya definido como necesarias para el objetivo de la unidad.
Y que entonces tengamos un plan de capacitacion basado en que las propias unidades
hayan dicho, mire yo necesito que mis profesionales se capaciten en gestion del riesgo en
el caso nuestro, nosotros vamos hacer algo. Pero, no hay hoy dia, una preocupacion mas
integrada respectos aquellos profesionales y superiores, yo lo veo mas claro, en las capas
mas bajas de la institucion producto del cédigo sence, por ahi principalmente. Y la otra
falencia es la evaluacion de desempefio, en el &mbito no académico. El @mbito académico
no me puedo pronunciar porque no las veo, no me compete entrar en esa linea, de hecho
nosotros estamos auditando como se ha comportado la evaluacion del desempefio en la
institucion desde el punto de vista académico. Pero del personal no académico, yo integro
la junta calificadora y ahi claro, lo que uno observa es que la matriz que se aplica a los
funcionarios, claramente no busca determinar el avance en su desarrollo de
competencias, mas que nada busca determinar si cumple o no cumple el reglamento, o

algunas instrucciones, entonces hay muy poco de ese contenido que es necesario ir
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reforzando porque asi tu vas teniendo un capa muy importante de la inteligencia de
negocios, y eso no esta bien instalado. O sea, donde un podria pensar de que un aporte a
la institucion debiera ser que la evaluacion no académica, la evaluacién de desempefio de

los funcionarios de esta institucion, este mas enfocada a las competencias y su desarrollo.
5.- ¢ Respecto de esta calificacidn, es la correcta o debiese existe una mejora?

Si, la universidad no estd exenta de ese error que esta plasmado en la administracion
publica. Yo venia antes de otra institucion que era Serviu Quinta Regién y se discutia lo
mismo, todos alla tenian ciento ochenta puntos, habian muy poquitos no tenia esto y la
junta calificadora en esa época y en la que yo hoy dia trabajo aca en la Universidad de
Valparaiso, al final nos preocupabamos de las apelaciones. Entonces, ahi como junta
también hemos tratado de hacer el rol y por tanto en esos casos que hay apelaciones no
todas se acogen porque apelen, se analiza su mérito pero estamos afectados por lo
mismo. Por tanto, la evaluacion del desempefio no sirve en definitiva. Las mismas
jefaturas no tienen incentivo aplicarla, porque dicen mira al fina si le pongo buena nota,
poco resultado tengo, al contrario si pongo mala nota hay una asociacion de funcionarios
que me va encarar, luego la junta calificadora se nota como media permeable porque
revisa esos puros casos, hay como un mito aqui también, que la junta calificadora a todos
les sube la nota. Entonces, la evaluacion de desempefio no la ocupan bien los directivos
ni luego sirve para la evaluacion efectiva de las competencias de los funcionarios, no hay
un examen honesto. La situacién por cierto quiere mejorar, hay unos proyectos pero no ha
logrado pasar. Yo creo que ahi estamos al debe, es en la cuestion del desempefio donde

podemos jugar mucho para el mejoramiento de la institucion.
6.- ¢ Cuantos afos lleva en la institucion? ¢Cudl fue el proceso paraingresar?

En la administraciéon publica, ya tengo como quince afios, ingresé en el afio noventa y
seis, diecisiete afios en la administracion publica y en esta universidad ingresé el afio dos
mil ocho. Siempre mis ingresos, tanto al Serviu y a la universidad han sido contratacion
directa. En el Serviu cuando ingrese me llamaron, me conocian, el equipo juridico que
estaba a cargo me conocia por mi trabajo, mis estudios en la universidad, me reclutaron
digamoslo asi. Y luego aqui en la universidad también, el rector necesitaba tener un
fiscal, estaba la universidad en crisis, yo era jefe juridico del Serviu en ese momento y

también me recluta, me llaman a participar en este momento. Pero, luego los ascensos
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que yo he tenido dentro de la institucion han sido a través de concurso. Entonces por
ejemplo, entré reclutado en el Serviu, pero luego cuando asumi la jefatura del
departamento juridico del Serviu fue por alta direccion publica, y ahora que estoy como
contralor, también. Como te explicaba antes, fue por ese head hunter de Deloitte, un afio
y medio casi dos de reclutamiento y de revisar perfiles y curriculum de distintos abogados
del pais, y finalmente la junta decidié a base de una terna donde estaba yo incluido, que
yo tenia las competencias y soy de la confianza para asumir este cargo. Entonces, en
principio el reclutamiento ha sido quizds como la mayoria, porgue la contratacion siempre
es directa, no hay concurso para la contrata, digamoslo asi. Pero cuando ti accedes a la
planta ahi entra la concursabilidad, yo he entrado a las plantas directivas y en esos casos
ha estado la concursabilidad o el head hunter en donde se evaluaban las competencias y

todo eso.
7.- ¢ Tenia conocimientos de los requerimientos del cargo?

A nivel de una descripcion de perfil de cargos no, me vine a interiorizar leyendo
reglamento de las funciones que se debe cumplir en el cargo. Pero, obviamente también
esta el conocimiento que nos da también la experiencia en términos de que un fiscal de la
administracion publica, un jefe juridico tiene las competencias muy similares, desde el
punto de vista técnico, desde el punto de vista de liderazgo. De hecho, para poder estar a
tono con las exigencias de cargos directivos superiores, yo hice un magister de gestion de
calidad en donde adquiri competencias técnicas asociadas a definicibn estratégica,
definicion de objetivos. Entonces, sin necesidad de conocer en estricto el perfil del cargo
de fiscal, que no me lo dieron, porque no estaba y dudo que esté. Si td se lo preguntas a
recursos humanos no esta esa descripcion, tenia asumido que tenia competencias en el
ambito técnico y blando de alguna manera, a partir de la experiencia, mi trabajo como jefe

juridico de Serviu, luego esté magister que habia llevado.
8.- Entonces, ¢no existe la descripcion de competencias para cada cargo?

Cuando hay concursos si aparece. Me da la impresion de que en recursos humanos
deben tener, cuando hacen los concursos pero eso estd mas dirigido a las plantas
profesionales, en las plantas directivas no creo. ¢Por qué? Porque las plantas directivas
en general son de exclusiva confianza del rector. Salvo, el caso del contralor que es

exclusiva confianza de la junta y se hizo un concurso. Pero, por ejemplo el Secretario
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General, el pro rector han sido de confianza, ahora igualmente tienen un curriculum que le
avala la experiencia. Pero, si t0 me dices, hay un perfil con el cual se contraste, no lo
creo, no lo he visto. Yo como control de calidad, he revisado papeles que me llegan para
poder tomar razon sobre este nivel de directivos y no me aparecen, por lo tanto no creo

que esté definido. Si, la definicion aparece mas clara en las otras plantas.
9.- ¢ Considera gque el ingreso estad dado para que ingresen personas necesarias?

A ver, yo te hablo de la experiencia. El afio pasado, dos mil doce, hicimos un concurso
publico para contratar a mas auditores para la contraloria interna, contratamos a cinco
auditores, y vimos el perfil de cargos con recursos humanos, en todos los ambitos y
tuvimos apoyo de ellos permanente, con un psicélogo que nos asistio en las entrevistas y
luego le hizo un test y en general el resultado ha sido favorable. Y creemos nosotros que
es util, porque en definitiva uno puede darse la posibilidad de conocer varios curriculum al
final del dia. Un concurso publico no te asegura ciertamente que es seleccionado vaya a
cumplir tus expectativas, eso se va dando después en la ejecucion de las labores, en el
desempefio mismo y ahi aparece muy fuerte la probleméatica que te dije, con la evaluacion
del desempefio. Es fundamental, yo creo que el problema que tenemos hoy dia como
administracién publica en general es qué, se ningunea mucho respecto de la
concursabilidad, porque los resultados practicos no son los mas efectivos. Pero, ahi hay
un argumento un poquito falso, porque el concurso publico no te asegura necesariamente
que en todos los casos gque se seleccione esa persona va a cumplir y el desempefio es el
esperado. Lo que te asegura el concurso publico es transparencia, tener unos mejores
curriculum y por tanto a través de evaluaciones una alta probabilidad de que la persona
gue se contrate va a desempefiarse correctamente. Esa alta probabilidad es mejor, que la
probabilidad dada por el reclutamiento, asi al conocimiento de cierta experiencia no mas
cuando se traen a alguien. Yo soy un ferviente defensor del concurso publico pero
tenemos que aplicarle mejor metodologia de evaluacion de desempefio porque a través
de eso uno puede determinar...15:50 concursos publicos. Y donde esta la orientacion,
donde fall6, que competencia o defecto no se tomd bien, no se evallo bien, por qué nos

pasoé esto. Entonces, ahi hay un problema para reforzar la concursabilidad.
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10.- ¢ Qué entiende por Carrera Funcionaria?

Podemos entenderlo como las distintas etapas que un funcionario de la institucion, de
distintas plantas puede ir cumpliendo en su ascenso y que estd asociado principalmente a
la antigliedad en el cargo, pero hoy dia con mayores fuerzas ha ido apareciendo también
la concursabilidad, por lo tanto en la administracion publica suben de grado por la
concusabilidad, principalmente las plantas profesionales. Entonces la carrera funcionaria
para mi el ascenso en los grados dentro del escalafén, y esta fuertemente influenciado
por la antigiedad y en menor medida por las competencias, el cumplimiento del
desempefio. Eso hoy esta mas fortalecido en la institucion publica, hay unas leyes
especiales que se fueron creando esa figura de concursabilidad para subir de grado en
las plantas funcionarias y superiores, no asi la universidad. Hoy dia en la universidad tu
subes de grado, llegas a la planta y puedes subir de grado sin cuncursabilidad, también

hay un pequefio defecto en nuestro sistema creo yo.

11.- ¢Este ascenso, significa mayor remuneracibn como también mayor

responsabilidad?

Hoy dia esta fuertemente dado un contenido mas remuneratorio, que nada. Lo que uno
observa es que aqui hay una intencion siempre de mejorar el sueldo. Si ti me dices, hay
un fuerte estado directal acé principalmente en la Universidad de Valparaiso, mas que un
estado meritocratico, si tuviera que asi definirlo. Uno observa que hay una mayor
preocupacién porque los funcionarios tanto los académicos como no académicos tengan
un mejor sueldo, se sienta que en definitiva la institucion reconoce su trabajo mas que hay
una evaluacion del desempefio a partir de cual hay un mejoramiento o un
desmejoramiento. La l6gica parte al revés, yo te voy a dar un mejor estandar para que tu

puedas rendirme ojalé lo mejor posible.
12.- ;De acuerdo a esta evaluacién, es la misma que se aplica anualmente?

Mira, como te explicaba. Yo creo que la evaluacion del desempefio por un lado, a todos
les dan puntajes altos, entonces poquito hay ahi autocritica. Lo que si uno observa que
hay una evaluacion indirecta a fin de afio cuando se tienen que renovar las contratas,
principalmente al nivel de contrata, o sea, la planta aqui pasa, incélume y a fin de afio se
evalla. Ahora, esa evaluacion sigue siendo muy generosa, imaginate que la universidad

tiene cerca como dos mil funcionarios, y el afio pasado no se le renovo6 a veinte y cinco, y
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hubo toda una bataola, por correos electronicos. Y de esos veinte y cinco, habia un
consenso de dos jefaturas directas y superiores de que no se podia seguir con ese
funcionario, tenia deficiencias técnicas, palpables en su trabajo. Entonces, hay una
evaluaciéon todavia muy condescendiente y muy asociada principalmente al momento de

la renovacion de la contrata y cuando son situaciones muy ostensibles.

13.- ¢Considera que se aplica la carrera funcionaria? Y ¢Por qué existe esa

proporcionalidad inversa de planta con contrata?

Yo creo que el problema hay que también matizarlo. Uno efectivamente se da cuenta que
en general en la administracion publica y esta universidad no es la excepcién tiene mas
contratas qué planta, eso es asi. Pero también se debe a que como te explicaba
anteriormente en la respuesta anterior, hay un déficit respecto a la evaluacion del
desempefio, entonces hay un pacto tacito. Como no te evalio como corresponde, tengo la
contrata todo el tiempo posible, como una planta porque tengo temor a partir de que no te
evallo bien, que si tu estas en la planta nunca te voy a poder remover, 0 sea, tl vas a
guedarte alld adentro, no voy a tener ninguna herramienta yo en definitiva, aunque sea
utilizada, en caso de excepcién rompa el vidrio, en caso de emergencia, que se mantenga
una situacion de ciertamente seguridad y estabilidad laboral, pero de muy poca eficiencia
en el trabajo porque no estan puestos, como te explicaba en un principio los incentivos
para que vayan quedando siempre los mejores. Entonces, me da la impresion que esta
universidad, quizas, te voy hacer una observacion muy personal, pero me da la impresién
que esta universidad evalla a sus funcionarios como se evalla en el aula. Si tu te das
cuenta en el aula, que pasan también con cuatro, o sea la escala va de uno a tres 0 a
cuatro ya, y después de cuatro a siete. Hay un grueso, si tu analizas, hay un grueso que
esta ahi entre el cuatro ahi peleando y pasa finalmente, y otros que son muy malos. Se
tiene esa tolerancia al final del dia, y dice ya no es tan malo, ya si hace su tarea mas o
menos, a lo mejor viene con problemas de origen, a lo mejor tiene una mala formacién
técnica o es autodidacta si es un funcionario administrativo. Entonces, en definitiva es
como que, cuando la propia universidad se autoevalla en su desempefio, pone un
estandar muy tolerante, porque entiende que hay situaciones en las cuales se pueden
entender de que ese desempefio no va ser el 6ptimo del seis al siete, pero cumple con el
cuatro. Entonces, ese es como parte de los elementos que hacen que haya una reticencia

a meter a mucha gente a la planta, porque ya ahi a los tres y a los dos ya no van a
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importar entonces como estaban ya adentro igual, y para poder suprimir un cargo es
super complejo, hay un procedimiento administrativo super engorroso, hay que
estructurar, hay que pagar si tu suprimes un cargo entonces y la estabilidad o
inestabilidad de la contrata tiene sus bemoles porque efectivamente veinte afios ha
estado en la contrata y de repente lo sacan, esté bien, pero estuvo veinte afios. Por tanto,
este discurso que se viene instalando también de la precariedad laboral, tiene esos
matices. Yo preferiria que no hubiera planta, hubiera todo contrata pero con desempefio y
mejores sueldos a partir del desempefio, esa es mi mi vision yo creo que mejorariamos
mucho, mucho. No hay eso y al no haber eso prefiero tener una herramienta, un martillo
rompa el vidrio en caso de emergencia y sacas el uno por ciento al afio en caso de que no

te cumplan.
14.- ¢ Respecto alas capacitaciones, cada cuanto tiempo se realizan?

Ahi también tenemos una falencia. Como te explicaba las capacitaciones principalmente
van por Otic a partir del beneficio de codigo Sence, beneficia a una capa muy baja de los
funcionarios, porque el cédigo Sence esta destinados a sueldos algo asi como de
trecientos mil pesos, cuatrocientos mil pesos, y aqui los funcionarios se da que tienen un
sueldo superior, Entonces, son muy pocos los que se capacitan y luego la capacitacion a
nivel superior o a nivel de los profesionales no esté organizada, ahi hay una falencia como

institucion.
15.- ¢ Y estas capacitaciones son especificas respecto de la funcién realizada?

Yo he observado que son técnicas, e incluso yo en una oportunidad me tocoé realizar, a
proposito que teniamos que pagarle a la Otic, lo cursos que habia dado a los funcionarios

inferiores en materia de gestion de calidad, por ejemplo. Pero, esta dirigida.
16.- Dentro de la institucién, ¢Cual es el rol de que cumple su jefatura?

Bueno, nosotros realizamos un doble rol. Tenemos a cargo el control de la legalidad de
los actos administrativos, 0 sea toda decision que toma una autoridad, central o de
facultad, se plasma en un acto, de una resolucién o un decreto. Y eso, sin perjuicio de que
la fiscalia lo revisa también para que cuando se emita, ya venga con una previa revision,
nosotros revisamos sobre ese trabajo y aseguramos entonces que la decision esté a

acorde a la legalidad, entonces esa es la principal funcién. Y la otra funcién, es la funcion
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de auditoria. Aflo a afio, preparamos un plan de auditoria en donde nos focalizamos en
los mayores riesgos que tiene la universidad, en las distintas areas de gestion.
Institucional, pre grado, post grado, investigacion y extension tiene un riesgo a partir de la
matriz que se elaboré a partir en los afios dos mil once- dos mil doce y nosotros entonces
auditamos como la universidad esta preparada para enfrentar a esos riegos. Entonces,
tenemos la auditoria y el control de calidad.

17.- Desde su jefatura, ¢existe una fiscalizacién del cumplimiento de la ley respecto

alos concursos y de que se establezca competencias para cada cargo?

Mira, la problematica asociada, al desempefio funcionario aparece al menos en dos
riesgos. Uno que tiene que ver con el riesgo de cumplimiento del plan de desarrollo,
porque el plan de desarrollo contenia planes de mejoramiento a este nivel, de desempefio
funcionario, capacitaciones, entonces obligaba a tener un plan de capacitacién anual,
entonces nosotros tenemos ese riesgo en la matriz de riesgo. Y luego otro riesgo, para
nosotros que es muy relevante que tiene que ver con el cumplimiento normativo en
general. Mas bien como institucion publica nosotros tenemos que cumplir la ley, por lo
tanto tenemos que estar capacitados permanentemente. Y esos dos riesgos, si bien es
cierto nosotros no lo hemos auditado, se debe a que no estan en los niveles extremos de
la matriz, no son los mas riesgosos. Entonces, yo me tengo que preocupar como
contralor, de los riesgos que hacen que la universidad no funcione, por ejemplo el tema de
la liguidez, para pagar los sueldos, para pagar los proveedores, qué pasa con €so, que
plan de contingencia tenemos, o en la solucién de las obras, el tema que tiene que ver
con las cobranzas, el pago de los aranceles de los estudiantes, el copago, las becas que
llegan del estado, como se administran. Entonces, estoy preocupado esos riesgos que
son bastante extremo. Y dentro de esos riesgos, todavia no aparece en nivel extremo,
probablemente esté en un nivel moderado o alto, pero a medida que yo voy avanzando
voy a llegar a ese nivel. Ahora, en el control de la calidad si uno puede observar, las
partes de concursabilidad. O sea si llega un cargo a planta, que no fue concursado uno
tiene la facultad de rechazar. No me ha pasado eso, han llegado siempre con los
concursos y el mérito de decision del concurso no lo puedo yo observar. Por ley, las
contralorias internas y general de la republica también, solo ven el aspecto de legalidad, o

sea, que se haya hecho la convocatoria, en los plazos, el procedimiento mismo, pero no
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puedo entonces yo meterme, oye ese perfil, esa descripcion del cargo no corresponde,

eso es competencia de la administracion.

18.- ¢Considera que su jefatura debiese tener una participacién més activa a la hora

de establecer las competencias?

O sea, yo comparto la preocupacién. Pero, te insisto el esfuerzo que hicimos como
contraloria fue al menos definirlo como riesgo, no estaba. Hoy dia la institucion esta
expuesta a algo asi de ciento treinta riesgos, en sus cinco afios, por ejemplo campos
clinicos estos campos clinicos para el area de salud y asi desde el area de extension por
un lado hasta la gestion institucional con el cumplimiento del presupuesto, con el tema de
la auditoria empresa externa que observa no sé qué cosa y uno de esos riesgos esta
asociado a esta tematica que te explicaba yo del cumplimiento del plan de capacitacion, el
plan de desarrollo y lo hemos plasmado, lo hemos dicho el afio pasado, el afio dos mil
doce, cuando fuimos expuestos a la autoevaluacion, la contraloria interna evalué el nivel
de cumplimiento del plan de desarrollo y dimos cuenta que estos planes no se estaban
analizando, entre eso éstos. Entonces, podriamos tener un rol mas activo, pero pasa que
tenemos riesgos mayores que eso y por capacidad y equipo no podemos entrar.
Imaginate que lo que estamos haciendo este afio es evaluar el cumplimiento de la jornada
académica. Por primera vez, una contraloria de una universidad, se preocupa por ir a
revisar el cumplimiento de la jornada académica. Estamos ubicando el dos mil doce, y
partimos en Diciembre del afio pasado y todavia no podemos terminar de conciliar los
datos, porque la universidad tiene problemas con el manejo de datos. Entonces, estoy
directamente preocupado por la competencia, pero justamente de los rangos mas
complejos que es el académico. Porque el académico tiene que tener un servicio de
calidad en el aula, es el corazén del negocio. Entonces, estamos preocupados de por qué
hay académicos que no cumplen con la carga, no tienen carga y se les paga en el sueldo
igual, hay académicos que no cumplen con la carga basal establecida en el reglamento.
Entonces, estamos justamente terminando de cuadrar eso con la malla curricular, porque
hay académicos que informan que cumplen un ramo o asignatura semanal seis horas, y tu
miras la malla curricular y en la malla esté definida por cuatro horas, esto no me cuadra,
por favor expliqueme. Y ya empezamos a levantar los datos para el primer semestre del
dos mil trece. Entonces, vamos a tener cerca del mes de agosto levantado los datos,

respecto de un afo electivo completo. A tl pregunta, estamos preocupados, si ahora
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justamente estamos en la jornada académica, que incide en el desempefio y vamos a
evaluar también este afio, en el plan de auditoria esta la evaluacién docente. Entonces, no
estamos preocupados porque en el nivel de riesgo, el mas riesgoso para nosotros es la
evaluacién académica, incumplimiento de la jornada académico, que la del funcionario
porque en definitiva el corazén del negocio tiene que ver con el servicio académico como
institucion. Entonces, lo otro todavia yo como contralor puedo aguantarlo y la matriz fue
evaluada no solamente por contraloria interna, esta avalado por la autoridad de nivel
central, rector, pro rector y los del nivel central. Entonces, es una matriz mas menos
conciliada y estad apuntando hoy en dia al tema académico para evaluacién. Entonces,

estamos preocupados pero en el &mbito académico.
19.- ¢ Y se toma en cuenta la evaluacion realizada por el alumnado?

Entiendo yo que, dentro de los elementos que nosotros tenemos que recoger esta la
encuesta que se les hace a los estudiantes. Y lo que yo he ido recogiendo en
conversaciones todavia, porque la fiscalizacion la vamos hacer a partir del mes de agosto,
gue lo Unico que hay en algunas unidades académicas, es eso. Asi lo que hemos
conversado, la division académica tiene un gran problema, no me llegan todas las
evaluaciones, tu revisas el reglamente vigente y la divisiébn académica como que no tiene
competencias para exigir, es como que recolecta informacién y de hecho hay un
reglamento nuevo de carrera académica que esta hoy dia entregada a la junta académica
para su discusién y viene con esos elementos. Entonces, va ser muy oportuno eso con la
auditoria que vamos hacer nosotros de cumplimiento. Y de hecho nos pidieron en las
facultades ya que fuéramos, un petitorio que hizo uno estudiante y nos pidieron de que
fuéramos a revisar, fuertemente ahi lo que estaba ocurriendo con los académicos.

Entonces, estamos preocupados pero de ese estamento.
20.- ¢ Y se entrega un informe?

Claro, ese informe lo entregamos a las autoridades el rector, la plana directiva superior y
la junta directiva. La junta directiva me esta pidiendo, mi compromiso era de que ahora,
desde Junio debia llevar algo y no hemos podido terminarla porque la informacién de las

unidades académicas es muy precaria.
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21.- ¢ Entonces, existe también un problema de sistemas de informacion?

Si, tl te encuentras aqui por ejemplo estudiantes que van a estar titulados en el dos mil
cincuenta. La institucion tiene problemas de seguridad del dato. Le empresa auditora
externa, a propoésito de la matriz de riesgo, le dijimos ve los sistemas de informacién en el
ambito financiero detecté problemas serios en el ambito de los cajeros, por ejemplo que la
clave ta la activas y se queda permanente por un tiempo y podria venir otra persona y
decir que se pago, el cajero fue al bafio vuelve. Ahora, la universidad contratd un nuevo
software, RPA de la empresa Sonda para mejorar esos aspectos, es un trabajo que se
esta haciendo desde el mes de Febrero, deberia haber estado listo, no estuvo pera esta
en esa linea. Pero, hay serios problemas con la base de datos y parte porque digitan mal
las unidades académicas, y luego los sistemas no tienen un corta fuego un autocontrol
que te diga que eso dato estd malo, como dos mil cincuenta. Lo bueno es que hay
conciencia a nivel de los problemas, hay una matriz de riesgo que revela aquello y la
contraloria interna a través de esa matriz de riesgo, preocupada. Esta entonces la
evaluaciébn académica, esta entonces el cumplimiento de jornada académica, y
esperamos gue los resultados empuje al barco a buen puerto. Ahora, pese a todo eso la
universidad tiene una buena performance. En definitiva, los profes en general hacen
buenas clases, entregan en general buen contenido. Entonces, tampoco hay que verlo
con tanto dramatismo, pero ciertamente que hay ciertos espacios académicos en que se

requieren mejorar, notablemente. En algunas facultades, alguna unidad académica.
22.- De acuerdo a las tematicas planteadas, ¢qué mejoraria o que cambios haria?

Mira, yo apuntaria fuertemente al tema de evaluacion del desempefio. Yo creo que los
demas problemas que podamos tener, regulatorio, de reclutamiento, de concursabilidad
van a irse resolviendo a partir si nosotros somos capaces de tener una evaluacion del
desempefio honesta. Y para eso, a nivel de funcionario, no académico tenemos que
trabajar con la Feuv, Asociacion de funcionarios porque claramente es un componente un
interlocutor valido, y ellos estan muy interesados efectivamente en lo mismo porque
también al final del dia se dan cuenta que hay funcionarios que se ven beneficiados por
este sistema actual, y todos saben que es un flojo, todos saben que es un tipo que no
cumple la pega, que ademas es mal compafiero. Entonces, ellos también estan
conscientes de esa problemética. Entonces, debiéramos ser capaces de avanzar en

mejorar la evaluacion del desempefio a nivel de funcionario y también a nivel de
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académico. A nivel académico tenemos una seria falencia en esos niveles y hay mas
conciencia a nivel académico, hay hoy dia un dato con la auditoria que vamos hacer, pero
también porque la autoridad central ha ido insistiendo. Te quiero recordar, a lo mejor ti no
sabes pero en el afio dos mil siete el consejo académico de esta universidad suspendio la
evaluacion académica. Entonces, no hubo evaluacion académica por el periodo dos mil
siete, dos mil ocho, dos mil nueve y recién el dos mil diez se retomé y lo cumple, y se
exige, algunos lo mandan otros no, porque en el fondo también es un problema que tiene
gue ver con los votos, si aqui las autoridades son elegidas por sus propios pares. Ahi hay
otro problema que yo no tengo la solucion, pero el problema de fondo a nivel académico
es ese, es la eleccion de las autoridades que es el propio tipo que te evalla en definitiva,
es alguien que depende de mi mismo. Entonces, hay un problema que es dificil de
resolver. El decano y director son por votacion del claustro, entonces es complicado, de
hecho por ejemplo en la ultima eleccién del decano de una facultad gané por el voto de un
ayudante, y el ayudante es cero punto veinte y cinco y gand. Entonces, hay unidades
académicas que estan tan atrapadas en esa logica que cuesta en definitiva que las
propias...y luego el director dura dos afios a penas, el decano dura cuatro, el director dura
dos, entonces son académicos que no saben mucho de administracion, se sientan como
director y ya estan entregando el cargo entonces, es muy muy complicado. Ahi hay que
hacer unas mejoras quizas estructurales en ese nivel, obviamente la eleccién del mejor
que los dirija por sus pares, esperaria que, deberia ser ese el norte. Yo creo que
herramientas que uno tiene a mano, es la evaluaciéon y en la evaluacién uno deberia
avanzar. En la Fuv hay una mesa de trabajo que tiene que revitalizarse y a nivel de
académicos, es una cuestién que hay que seguir golpeando la mesa, insistiendo paso a
paso, para ir avanzado. Quizas, incluir elementos, que la comunidad sepa la evaluacién
que tuvo un académico, que sea de publico conocimiento puede ayudar mucho a la auto
regulacion de la institucibn. Yo creo que ahi, cuando otras personas piden
triestamentalidad, en definitiva lo que estd detrds de eso, en mi opinion es quiero saber
qué pasa. Ahora, tenemos un problema también ahi legal porque uno puede discutir si la
evaluacién académica es un dato publico, uno podria discutirlo o a lo mejor donde nos
puede costar hoy dia, dentro de la transparencia activa publicada, a lo mejor tu revisas la
ley y no esta dentro de los items, peor por transparencia pasiva y aquellos requerimientos
de los usuarios, podria abrirse una discusion al respecto. Ahora, podria ser parte del

consejo académico, que alguien algun dia diga mira sabes qué como consejo académico,
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vamos a publicar esto, yo creo que nos haria bien. Creo que la evaluacion del desempefio

y la portability ayuda.
23.- Cree usted que ¢deberia exigir conocimientos de politicas publicas?

O sea, no solamente de politicas publicas, yo creo que el tema legal administrativo. Hay
un serio déficit y eso esta en la conciencia cuando uno lo discute con los directivos
superiores, el rector y su equipo. Estdn conscientes de eso, pero no se ha dado la
instancia y ahi también ha faltado quizas también las prioridades que se han ido
produciendo en las universidades. También hay que reconocer que el movimientos
estudiantil ha ido cambiando la agenda en definitiva, entonces ha habido elementos que
son propios de las unidades de las propias universidades, de sus propios males han
empezado a quedar como postergados frente a la demanda del movimiento. Que va por
otra linea, no va por el mismo elemento. Quizds lo afecta en forma indirecta, pero

claramente podria haber una mejora en ese aspecto.
24.- ¢Le gustaria agregar algo mas?

No, solo un dato a considerar. Cuando estaba en el Serviu hubo una intencién de mejorar
la evaluacion del desempefio de funcionario y se hizo mucha capacitaciéon y se armé una
nueva cartilla. Una nueva cartilla, mas amplia, con mas conceptos mas abierta, y no
resultd. Hay asignaciones de mejoramiento de movilizacion para la administracion publica,
aplicar la evaluacion del desempefio significa un cumplimiento de una meta en el PNG y
hay pagos por cumplimiento de metas. Entonces, el gobierno de Chile hizo una apuesta
por mejorar, ha habido leyes de desvinculacién para poder pagar, para que se vayan los
mayores de sesenta y cinco afios, con un bono. Pero, dudo en la administraciéon publica
en general, que haya un notorio mejoramiento, parece ser que es un problema mas
endémico y que puede ir con la educacién. Si uno quiere educacion de calidad, mas alla
de la gratuidad o no gratuidad, yo creo que por ahi va la solucion que podemos tener
dentro de otros aspectos. O sea, cuando tu contratas a un auditor, esperas que ese
auditor venga bien formado y que no solamente a nivel profesional universitario sino que
también de su historia, y es en la educaciéon aca en chile donde debemos meter mas
recursos, mas inteligencia. Y después las cosas empiezan a aparecer solas, entonces

sabes que no tengo problemas, entonces no me voy porque estaba super bien, hace su
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pega, cumple las metas, estd acostumbrado a eso, lo tratan bien. Entonces, si queremos

un cambio cualitativo, es la Educacion.
Anexo N° 3

Entrevista
Don Gonzalo Lira
Director Recursos Humanos

Universidad de Valparaiso

1.- ¢ Qué entiende por competencias Laborales?

A ver...en realidad las competencias tienen que ver con elementos criticos para
desempefio sobresaliente en un determinado cargo o funcién. El enfoque o modelo de
competencias busca identificar aquellos componentes de la conducta laboral que estan

directa, casi podriamos decir linealmente relacionado con desempefios sobresalientes.

2.- ¢ Cudles competencias reconoce tener?

Mira, yo creo que el area de recursos humanos es un cargo de caracter complejo, no solo
porque se sitia en el marco de un nivel directivo que supone fundamentalmente tener la
responsabilidad por orientaciones estratégicas, por tomas de decisiones que implican
recursos importantes de la universidad, sino porque también es un area que implica
fundamentalmente tener conocimientos frecuentes de problematicas que asociadas a la
situacion de las personas, de su desarrollo y por lo tanto también de sus conflictos y eso
implica de que junto a competencias de orden técnico que tienen que ver con manejo de
lo que son los procesos y procedimientos propios del ciclo de vida de las personas en el
desarrollo de un instituciébn. Ademas, deben poseerse un conjunto de competencias
relacionadas con el trato interpersonal, la vinculacién con las personas, la mediacion, la

negociacion que lo transforman en un cargo de cierta complejidad.

3.- ¢Lainstitucion establece estas competencias?

En ese sentido lo que nosotros hemos venido haciendo es ir actualizando y formalizando
lo perfiles de cargos, de manera tal de que no solo se opere desde la légica de lo que

podriamos llamar la tradicional descripcion de cargos y funciones sino que también se
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desarrollan adecuadamente lo que dicen los requisitos del ocupante del cargo y por lo
tanto en ese sentido también se contemplen competencias blandas, competencias
informatica, competencias de insercibn en una institucion que tiene una particularidad
importante que es una institucion de educacién superior y que debe integrar también por

lo tanto eso dentro de esas definiciones.

4.- ;Y estos perfiles se realizan en base a qué?

Mira, lo que pasa que ahi es importante diferenciar obviamente la situacion, nuestra
institucion en primer lugar es una institucién de educacién superior, en segundo lugar es
una institucién publica y estatal. Eso hace que nosotros tengamos un parametro general
que desde el punto de vista administrativo es el Estatuto Administrativo. Todos nuestros
funcionarios no académicos estan sujetos a la regulacion del Estatuto Administrativo, pero
el ordenamiento juridico le reconoce a la universidad la autonomia desde el punto de vista
de sus procedimientos académicos, luego no hay una norma genérica externa en la
regulacién de nuestros procedimientos académicos, por lo tanto nuestra autonomia se
refleja en la generacién de decretos y reglamentos que regulan la actividad académica
gue van por lo tanto desde los procesos de provision de cargos académicos a lo que es el
proceso de carrera académica, la distincion de jerarquias, los sistemas de evaluacién que

son todos centrados en normativa interna universitaria.

5.- ¢ Existe una buena gestion de las competencias?

A ver, yo creo que en términos generales, siempre aqui uno tiene que plantearse una
reflexion, la pregunta acerca de si se hace una gestion de las competencias parte del
supuesto de que la institucion debiera operar en base a un modelo de competencias,
dicho supuesto me parece que es totalmente debatible. DefinAmoslo por moda, por
modelo imperante hoy dia, el modelo de gestibn por competencias es un modelo
dominante desde el punto vista de una conceptualizacibn mas teorica, pero si uno mira a
la realidad podemos darnos cuenta de que mayoritariamente no es aplicable en su
totalidad el modelo o existe gradientes muy importantes desde el punto de vista de
aplicacion del modelo. En realidad una de las criticas que tiene el modelo de gestion por
competencias es, no solo su caracter, digamos, algunos lo han denominado como
totalitario en el sentido de que si ti asumes integramente la modalidad por competencias

es un modelo que no negocia bien o que no se relaciona bien con otros modelos de
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gestion, te fijas? Esa es una dimensién, y la segunda tiene que ver con que la
implementacion de un modelo de competencias tiene que también ser evaluado, no solo
desde sus resultados o de sus aspiraciones sino también desde los costos que implica su
implementacion versus los resultados que efectivamente producen. Por lo tanto, frente a
la pregunta lo primero que yo diria es que esto parte de una definicion estratégica de la
institucion que tiene que ver con la definicién de su modelo de gestion y en ese sentido la
universidad como otras instituciones no tiene por qué estar sujetas a competencias. Ese
es un primer elemento que me parece importante de plantear, porque si no pasa como Si
fuera de suyo, natural, evidente, que ese es el modelo que tiene que implementarse.
Ahora, en este escenario no deja de tener y en ese sentido adhiero a que el modelo tiene
ciertas ventajas y tiene ciertas dimensiones que resultan Utiles, por lo tanto nosotros
hemos ido progresivamente transitando hacia la consideracién de ciertos aspectos de
competencias en nuestro modelo de gestion y te doy dos ejemplos concretos, en ese
sentido por ejemplo el modelo educativo que ha adoptado la universidad es un modelo
orientado por competencias, qué quiere decir, define algunas competencias y las vincula a
las distintas fases que tienen que ver con las condiciones de ingreso, con las condiciones
de egresos y dispone recursos para poder formalizar ciertas competencias. Entonces, el
modelo educativo es un instrumento de gestién en el &mbito académico en el que se han
incorporado algunas dimensiones del modelo de competencias. En el caso del area
administrativa, nosotros hemos ido avanzando en la actualizacién de un manual de cargo
y dedicacion que identifique y contemple algunas competencias criticas, de manera tal de
también ir pudiendo impactar posteriormente en los procesos de reclutamiento y selecciéon
en la identificacién de algunos elementos criticos para el desempefio exitoso, pero es un

elemento que creo de todas maneras es necesario precisar en esa condicion.

6.- ¢ Y hace cuanto se realiza esto?

Mira, nosotros venimos desde el afio pasado con el tema de la actualizacién de los
manuales de cargo y en el caso del modelo educativo, ya ha ido pasando todas las fases
administrativas para su decretacion y por lo tanto su implementacion plena en las
unidades académicas. Ahora, esto es un proceso de implementacion si yo creo que
hablamos del modelo educativo, la practica es que a finales del proximo afio el modelo va

estar plenamente vigente y nuestra expectativa es finalizar este afio lo que es el manual.
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7.- ¢ Y se haran evaluaciones respecto a la efectividad de este manual?

Mira, cualquier modelo tiene que tener sometida una fase de evaluacion, porque en la
practica en la l6gica de lo que es la planificacion de desarrollo institucional, el modelo
educativo es un elemento que estd asociado al plan desarrollo institucional
correspondiente hasta el dos mil catorce. Por lo tanto, ahi el objetivo es implementar un
nuevo modelo, obviamente después cuando tu te plantees un nuevo plan de desarrollo
estratégico dos mil catorce- dos mil dieciocho una de las cosas que vas a tener sondear

ahi es la evaluacion para ir pensando en la necesidad de ajuste o de correccion.

8.- ¢ Cudl es proceso de reclutamiento que se realiza?

El reglamento que regula la provision de cargos académicos establece que el ingreso a la
universidad se desarrollara por concurso publico y en la contrata. El decreto N° 324 que
es el que rige la provisién de cargos académicos. Ahora, ese mismo reglamento considera
ciertas excepciones y por lo tanto si bien la norma genérica es la del concurso publico
existen también situaciones en las cuales a excepciones fundadas y autorizadas podrian

permitir a una persona que ingrese sin efectivamente contar con un concurso.

9.- (Y dentro de lainstitucion cuales cargos deben ser por medio de esta via?

En términos generales, nosotros en el &rea administrativa hemos practicamente cuando
se produce una vacante nueva desarrollado a través de concurso, lo que diferenciamos
por politica interna aquellos cargos que van por concurso interno de aquellos cargos que
van por concurso publico y la Unica excepcidn que se establece a eso son los cargos de

directivos que son cargos de planta de confianza y que son designados por el rector.

10.- ¢ Cuéntos afios lleva en el servicio publico o en lainstitucion?
Mira, yo ingresé a la universidad en el afio noventa y siete. Desde ahi he estado vinculado
a la universidad, con distintas jornadas si. Tuve un gran periodo, caso diez afio en que mi

vinculacion con la universidad era como académico de once horas, jornada parcial.
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11.- Entonces, ¢cual fue el proceso que realizé para el ingreso o para optar a este
cargo?

En ese sentido es donde hay que diferenciar estos elementos, actualmente en mi cargo
de director de recursos humanos esta dentro de la planta directiva de la universidad que
es planta titular de confianza y por lo tanto, asumi esta funciéon en base a designacion del

rector.

12.- Y de acuerdo a su cargo, ¢tenia conocimientos de los requerimientos
necesarios para éste?

En términos generales, yo debiera decir que en esa condiciébn mi situacién es un poco
especial, por qué, porque al momento en que el rector actual decide solicitarme que yo
participe como director de recursos humanos, yo era profesional de la direcciébn de
recursos humanos. O sea, yo desempefiaba simultdneamente en la institucién un cargo
de profesional psicélogo de la direccién de recursos humanos, ademas de académico de
la instituciébn. Dos medias jornadas, media jornada como académico y media jornada
como psicoélogo de la direccion. Obviamente, eso hace que al estar formando parte de la
propia direccion yo tenga una cantidad bastante importante de informacion acerca de las

caracteristicas que tenia el funcionamiento de la unidad, digamos.

13.- Respecto de las capacitaciones, ¢,cada cuanto tiempo se realizan?

Bueno, la capacitacion en realidad es un procedimiento anual. Si uno mira la
reglamentacion que tiene la ley de capacitacién y empleo uno entiende que el beneficio
tributario que establece la ley sence es un beneficio anual. Por lo tanto, esos recursos
deben emplearse anualmente y por lo tanto la universidad desarrolla capacitacion

anualmente.

14.- (Y quiénes pueden optar a ella?

Mira, en términos generales de acuerdo a nuestra estadistica interna al afio, capacitamos
més menos al tercio del personal de la universidad, académico y no académico.

La capacitacién estd regulada por el plan anual de capacitacion, donde este es un
documento de caracter estratégico que define prioridades en el desarrollo de la
capacitacion conforme a una instancia definida en la ley que es el comité bipartito de

capacitacion. Este comité estd conformado por tres representantes de la empresa y tres
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representantes del personal que confluyen para coordinar y consensuar un plan Gnico de
capacitacion. El plan, es por lo tanto el que refleja las prioridades, ahora si bien el plan es
anual, la verdad es que uno entiende que dichas prioridades se encuadren mas menos en
l6gica de dos o tres afios, en donde uno se plantea unos ciertos lineamientos y trata de
orientar la capacitacion de la oferta de capacitacion en base a esos aspectos.

Ahora, es importante entender que una institucibn como la universidad tiene una
diversidad disciplinaria y una diversidad de requerimientos tremendamente amplia.
Nosotros ho somos una empresa unitaria, en el sentido de procesos y por lo tanto definir
necesidades, definir prioridades son elementos bastante mas complejos que una empresa
que tiene un anico rubro, que se dedica a un Unico ambito y que por lo tanto las

necesidades de formacidon son bastante acotadas.

15.- ¢, Qué entiende por Carrera funcionaria?

Mira, la carrera funcionaria es una forma a través de la cual las instituciones organizan su
movilidad interna. La movilidad implica responder fundamentalmente a conceptos tales
como el ascenso, la promociéon y la movilidad. Entonces, lo que busca de manera
ordenada, de manera entre comillas basada en criterios objetivos ofrecer un desarrollo
interno a quienes integran el servicio de manera tal de que conforme a unos ciertos
criterios que tienen que ver con antigiiedad, que tienen que ver con desempefio, que
tienen que ver con calidad y con estudios puedan desarrollarse a lo largo digamos de su
carrera en la institucion asumiendo tareas de mayor responsabilidad y obteniendo
reconocimientos de orden remuneracional y de grado en el cual se encuentran

encasillados.

16.- (Y este concepto es aplicado hoy en dia?

Mira, yo creo que el marco regulatorio denominado Estatuto Administrativo, es un marco
regulatorio en crisis. Entonces, lo primero que refiero es que el mundo que fue concebido
con la administraciéon publica y con el Estatuto Administrativo ya esta obsoleta. Entonces,
nuevamente en esto es importante plantear que cuando uno habla de las preguntas
acerca de sus aplicaciones o sus implementaciones uno debe partir sefialando de que
este tipo de normativas son de muy compleja actualizacién y por lo tanto cuando uno las
mira son como las constituciones, tu cada vez que miras la discusion sobre la constitucién

te das cuenta que las ultimas las tuvimos hace mas de ciento veinte y cinco afios.
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Entonces, el mundo que de alguna manera concebia en aquel momento es totalmente
distinto del que nosotros hoy dia tenemos. De hecho, por ejemplo un valor muy presente
en el marco de la administracion publica, de la carrera funcionaria es el de la antigliedad.
Y hoy dia tu observas que en el mundo global contemporaneo la antigliedad tiene muy
poco valor, muy poca consideracion y otros pardmetros que han ido surgiendo. El Estatuto
Administrativo esta vigente, es la norma que regula los servicios publicos en dicha
consideracién y es la norma a la que hay que atenderse, pero tiene efectivamente una
crisis fundamental de disociacion entre su utilidad, su aplicacion, su funcionalidad y las

necesidades que las organizaciones modernas tienen.

17.- Para optar a un grado, ¢Qué debe hacer cada funcionario?

En términos generales, el gran problema o uno de los grandes problemas que tiene la
desactualizacion es que practicamente hoy dia en los servicios no existe la carrera
funcionaria. Qué es lo que ocurre, y esto es importante, por qué, porque la carrera en
primer lugar entendia...partamos desde el siguiente punto de vista mundo que concibié el
Estatuto Administrativo es un mundo de carrera laboral, mucho mas corto que el que
realmente existe hoy. Si hoy dia tenemos funcionarios que persisten en el servicio por
mas de treinta afios. El mundo que también concebia, concebia un mundo con una
movilidad mucho mayor y con una progresién mucho mayor, hoy dia la verdad es que si tu
te fijas uno de los problemas que estan teniendo los instituciones publicas es que
practicamente no hay movilidad, hay estancamiento. Entonces, una persona esta
cuarenta, cuarenta y cinco afios. Y esto hay que vincularlo también al hecho no solo de
aspectos sociodemograficos como es por ejemplo la expectativa de vida ha aumentado
mucho, sino los problemas de los sistemas de prevision, hoy dia la gente no esta
jubilando y ¢por qué?, no es porque desee seguir trabajando mas tiempo, es porque
necesita mantener sus rentas porgue las pensiones que se producen son muy bajas. Por
lo tanto, no jubilan por lo tanto no hay espacio, y por lo tanto no hay tiraje, y por lo tanto
una persona ingres6 en un grado y practicamente murié en el grado, es decir, no tiene
posibilidad de movimiento.

Nosotros como institucion hemos adoptado dos mecanismos que sin ser formalmente
carrera funcionaria, permiten movilidad y esto es que cuando efectivamente se produce
una vacante el concurso nos permite por lo tanto generar un nuevo nombramiento, y dicho

nombramiento permite por lo tanto hacer las pares de un mecanismo de promocién o de
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ascenso y eso significa entonces, que una persona puede aspirar a un grado distinto.
Incluso, si una persona estando en un escalafén, cumple los requisitos del otro cargo
puede, incluso, pasar de un escalafon a otro. Ademas, eso es muy importante nuestros
funcionarios, tienen beneficios de estudios, que les permiten por ejemplo a personas
obtener titulos profesionales y los que le habilita posteriormente también, para poder
efectivamente ir avanzando en esa condicién. Ese es un primer elemento que yo creo que
es importante sefialar en el sentido de que si bien, vuelvo a reiterarlo, la carrera
funcionaria es un mecanismo de movilidad que no mueve y la universidad no es una
situacion distinta dentro de esa condicién, nuestro ordenamiento nos otorga algunas
flexibilidades que hacen posible que esto en muchos sentidos, opere de mayor y mejor
medida que muchos otros servicios. El primero como te digo es que efectivamente aqui
nosotros tenemos digamos un elemento de concurso interno que permite efectivamente ir
asumiendo responsabilidades, tener otros nombramientos y por lo tanto tener algunas
condiciones de cambios importantes. Y el segundo es sobre todo en el campo de, y aqui
es importante hacer la distincién entre lo que es el funcionario académico del funcionario
no académico. El funcionario académico, tiene una carrera académica, esa carrera
académica opera plenamente. Un funcionario pueda ingresar como profesor ayudante y

puede terminar como profesor titular.

18.- Entonces, la inmovilizacion que menciona ¢,es hacia el nivel no académico?

Claro, desde el punto de vista de los grados. Pero, nosotros tenemos un mecanismo, que
es un mecanismo de la nivelacién que se manifiesta a través de una asignacion que
posibilita que el funcionario en las remuneraciones tenga la movilidad y la progresion
aunque no en el grado titular. Pero, en estricto rigor tiene el mismo reconocimiento como
si tuviera, y ese mecanismo es mas ventajoso que el de la carrera funcionaria, porque la
carrera funcionaria esta concebida piramidalmente, eso significa que solo algunos
funcionarios podrian optar a un determinado grado, no todos. En la nivelacién, todos los
funcionarios pueden optar a un grado. Por lo tanto, en ese escenario desde nuestra
Optica, no en el punto de vista de la titularidad del grado pero si desde el punto de vista

remuneracional, hay una carrera funcionaria.
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19.- Para optar a esta nivelacion, ¢Qué requisitos debe cumplir?

Eso esta regulado por las normas del otorgamiento de dicha asignacién. Y esto tiene que
ver, por lo tanto criterios que tiene que ver con calificaciones, que tienen que ver con
atrasos y asistencias que también son elementos, con capacitacion, son todos elementos
que confluyen para que una persona puedan nivelar después del tiempo establecido. Hay
requisitos para que las personas puedan optar a la nivelacion.

20.- Y este pardmetro se realiza ¢cada cuantos periodos?
En el caso de los profesionales nivelan cada tres afios y el resto de los estamentos cada
dos afos y medio. Entonces, en cada hito se va ponderando un grupo de funcionarios que

van a optar al tema de nivelacién y de acuerdo a eso se determina si se nivela o no.

21.- De acuerdo a la calificacién, ¢considera que es una herramienta éptima para
medir el desempefio de los funcionarios?

No. Mira, yo te diria que las calificaciones son un problema relevante desde el punto de
vista de... a ver, yo soy psicologo, y basicamente uno de los elementos que uno tiene que
ponderar desde el punto de vista de cualquier medicion, en qué medida un instrumento
discrimina adecuadamente lo que pretende medir. La estadistica nos muestran que cerca
del noventa y ocho por ciento de los funcionarios de la administracion publica en el actual
sistema de calificacion, son calificados en lista uno. La pregunta es, ¢tenemos solo
funcionarios de excepcion? O efectivamente hay un problema con el sistema, con el
instrumento y con el sistema de calificacion en pleno. La respuesta es bastante obvia, te
fijas. Hay un problema con el sistema. Y ahi es donde efectivamente creo que es
importante poder hacer la transicion entre el paso de los reglamentos generales a
instrumentos que tengan mayor sensibilidad de los desempefios, mayor sensibilidad a los
resultados-objetivos. Y eso implica porque gradualmente las instituciones publicas han ido
adoptando figuras como los convenios de desempefios por ejemplo, como han ido
vinculando el reconocimiento de calificaciones y de incentivo respecto de resultados-
objetivos y no a la ponderacion de otros tipos de parametros, que si bien pueden tener
una validez y yo creo que las instituciones pueden reconocer, no pueden ser el centro de

la evaluacién como en la antigliedad.
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22.- ¢Pero, cree que esto se da por la poca flexibilidad del estatuto en esta
tematica?

No, yo creo que en este caso la calificacion no tiene relacion en si misma con el resultado
de la calificacion, tiene que ver méas bien con el tipo de instrumento, con la definicion de
los factores, tiene que ver mas bien con las caracteristicas procedimentales, incluso, que
es lo que ocurre, la calificacion en muchas ocasiones termina siendo un ritual formal que
se aplica solo para cumplir la norma, pero no tiene una real vinculacion con una cultura de
evaluacién, en muchos casos incluso con tener parametros claros de qué es lo que se

esta evaluando.

23.- ¢ Y en materia de calificacién no se ha presentado ninguna modificacion?

Mira, en el caso de la calificacion hay que plantear dos elementos. La universidad esta
cerrando la formulacién del nuevo reglamento de carrera académica. Considera un nuevo
sistema de calificacion del personal académico, por lo tanto en la medida de que ese
elemento esté aprobado se va implementar un nuevo sistema de calificaciéon al personal
académico. En el caso del personal no académico, todavia la universidad esta sujeta al
reglamento general de calificacion de la administracién publica, pero dado de que ese
mismo reglamento otorga la autonomia para poder generar un propio sistema de
evaluacion, el pro rector ha establecido la conformacién de una comision para la
elaboracion de un reglamento interno. Por lo tanto, vamos a transitar a la generacion de
un reglamento propio que nos habilite por lo tanto, hacer algunas modernizaciones al
proceso del sistema calificatorio que permita por lo tanto en ese sentido resolver los

problemas de calificacion que tenemos.

24.- En lainstitucioén, ¢existen instancias de retroalimentacién?

Lo que pasa que la retroalimentacién es un concepto que tiene muchos niveles y en ese
parametro uno podria decir una forma en que se establece la retroalimentacion es
precisamente a través del sistema calificatorio, porque es un instancia formal a través de
la cual necesariamente la jefatura tiene que explicitar y verter ciertas ponderaciones del
desempefio de cada funcionario. Por lo tanto, cuando cada funcionario es notificado de su
calificacion lo que estas obteniendo es un proceso de retroalimentacion. Ahora, un nuevo
sistema de retroalimentacion tiene que ver con las actualizaciones y modernizaciones que

se desarrollen por ejemplo a los perfiles. Cuando uno publica esos nuevos perfiles, lo que
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uno esta haciendo es actualizar funciones. ¢ Por qué? Porque la realidad siempre es mas
veloz que los reglamentos y los decretos, eso significa que las estructuras funcionales que
es lo que ocurre mayoritariamente en los sistemas de administracion puablica, la estructura
funcionales de las instituciones estdn operando en la practica de manera mas rapida que
las estructuras orgénicas por eso es que, los reglamentos organicos van corriendo detras
del funcionamiento para tratar de irlo ajustando. Pero ese es el problema que tiene el
marco normativo publico, ta lo defines a través de un decreto, tu lo rigidizaste y como lo
rigidizaste si tienes cualquier otro cambio, hay que volver a cambiar el decreto para volver
a instalar la situacion. Entonces, son mecanismos de alguna manera complejos y eso
hace que evidentemente haya muchas veces grandes desactualizaciones entre las formas
de funcionamiento institucional que estdn operando y aquellas que estan
reglamentariamente establecidas. Ahora, el proceso de actualizacién es una de las formas

a través de las cuales la institucién actualiza, retroalimenta y re orienta estos conceptos.

25.- A nivel de reclutamiento y seleccion, ¢quién determina el ingreso de la
persona?

En la practica el rector no participa en la seleccién de ningln cargo, salvo aquellos que
son de confianza. En la préctica el rector no tiene participacion en ninguna comision, te lo
digo asi abiertamente. No, aqui hay que establecer el hecho de que todos los procesos de
concursos tienen unas bases, y todas las bases tienen que contemplar dentro de su
desarrollo una comision de seleccién y esta es ad hoc, porque tiene que ver con el tipo de
cargo al cual se esta refiriendo y en el fondo se establece para que esa comision decida

finalmente quien es la persona que cumple de mejor manera el perfil.

26.- Respecto a esto, ¢debiese existir una reestructuracion en el proceso de
reclutamiento?

Mira, yo considero que no, porque en realidad en ese &dmbito nosotros tenemos la
suficiente flexibilidad para que en cada concurso los requisitos se definan en forma ad
hoc, eso significa que nosotros podemos pedir todos aquellos requisitos que nos parezca
pertinente pedir para cada cargo en forma diferenciada y por lo tanto, es la comisién que
elabora las bases la que establece el perfil desde el punto de vista de todos los requisitos

gue deben establecerse.

175



27.- Y de acuerdo a este concurso, ¢qué tipos de concursos se desarrollan?

Hay que diferenciar, en el caso de los cargos académicos los concursos son publicos, no
hay concursos internos, siempre se desarrollan concursos. En el caso de los funcionarios
no académicos y de orden administrativo, cuando se produce una vacante Nnosotros
evaluamos si el cargo que se produce de vacante, es un cargo que efectivamente supone
una condicion de promocién o de ascenso para los funcionarios digamos que cumplen
esa labor. Si es asi, desarrollamos un concurso interno, si el concurso interno se declara
desierto, desarrollamos un concurso publico. Ahora, hay condiciones también en las
cuales por ejemplo no hay en la institucién, porque son cargos Unicos, porque estan
adscritos solo a un Unico departamento o por los requisitos que se tiene no hay en la

institucion, nosotros desarrollamos ahi un concurso publico en forma inmediata.

28.- En lainstitucion, ¢cual es el rol gue cumple su jefatura?

A ver, mira uno podria dar una respuesta general y después tienes una respuesta
especifica. Cuando uno responde cual es el rol de la direccion de recursos humanos es
una pregunta general. En general, las direcciones de recursos humanos son direcciones
de soporte, de orientacion y de apoyo a la alta direccién de la institucion desde el punto
de vista de todas aquellas decisiones que dicen relacion con la gestién de personas en la
institucion. Y por lo tanto nosotros tenemos que proveer, procesos y procedimientos que
permitan de forma institucional dar respuesta a necesidades de las mejores personas
para cumplir las labores y funciones que la institucion tiene. Es decir, nosotros
contribuimos directamente a que por medio de las personas que la integran la institucion
pueda dar cumplimiento a su estrategia corporativa y dar cumplimiento también a su
mision y vision institucional. Ahora en ese sentido somos evidentemente un 6rgano asesor
y nuestra responsabilidad directa tiene que ver con todos aquellos procedimientos
directamente relacionado con el ciclo de vida laboral de las personas en le institucion,

desde su ingreso hasta su desvinculacion.

29.- De acuerdo a las tematicas planteadas, ¢debiesen existir en alguna medida
cambios?

Mira, es evidente primero en particular. Nosotros somos una universidad publica y estatal.
La primera distincibn es que no puede tratarse a las universidades bajo el mismo

parametro con el que se trata al servicio de aduanas. ¢Por qué? En primer lugar, porque
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yo creo que hoy dia hay una crisis en lo que refiere a la conceptualizacion de las
universidades del estado. En primer lugar nuestro aporte estatal representa el dieciocho
por ciento, por lo tanto la pregunta que podriamos decir, ¢en qué sentido esta universidad
es publica y estatal? No desde el punto de vista del financiamiento, obviamente
tendriamos que responder y sin embargo, todos nuestros procesos estan regulados como
si nosotros recibiéramos integramente nuestro presupuesto y nuestro financiamiento
desde el punto de vista estatal. Entonces, ahi hay una contradiccion que es vital, si el
ochenta y cinco por ciento de nuestro presupuesto es estrictamente privado, producido
por el arancel que se cancela ¢,por qué estamos sujetos en un cien por ciento al control de
la contraloria, a una evaluacion presupuestaria desde el punto de vista formal y a todos
los mecanismos que regula que estan pensados en una reparticién que tiene en un cien
por ciento su presupuesto?. Entonces, desde el punto de vista financiero-presupuestario
hay una contradiccion enorme. Nosotros tenemos que las universidades requieren y
necesitan un marco reglamentario propio, que las diferencie de otras reparticiones y de
otros servicios. Esa es una primera distincion que tiene que ver concretamente con las
universidades. Yo creo particularmente que las universidades debieran tener un estatuto
propio y ese es fundamentalmente la primera aseveracion que creo que hay que realizar.
Luego en el caracter y en el sentido en general, creo que el estatuto administrativo debe
modernizarse y debe actualizarse mirando la realidad a la que hoy debe atenderse, a las
caracteristicas con las que hoy debe funcionar y no aquellas que se imaginaron o se
concibieron de alguna manera en el momento de su ultima actualizacion. Por lo tanto son
dos observaciones de rangos distintos, para el marco de las universidades obviamente yo
creo que estamos en un momento en que debe desarrollarse un marco reglamentario
propio que regule las situaciones de las universidades como entidades que tienen
caracteristicas particulares, que son propias y que pueda darle claridad sobre su situacion
de su sustentabilidad y viabilidad financiera. Y en el marco general de lo que es el
estatuto administrativo yo creo obviamente nos encontramos en un periodo que requiere

ser revisado y modernizado.

30.- ¢Le gustaria agregar algo mas?
No, mira...yo creo que efectivamente te he planteado los elementos que en mi opinion
son mas relevantes desde el punto de vista de la particularidad. Yo creo que en ese

sentido hay que decirlo, las universidades estatales son un bicho raro de la administracion
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del estado y es lo que le pasa a la contraloria y es lo que le pasa a todas las reparticiones
gue cuando tratan de aplicar el marco en las funciones que nosotros tenemos, no
cuadramos, no funcionamos, nos tienen que obligar a funcionar de un determinado modo,
que es antinatural, que produce, incluso te podria decir estrictamente, perjuicios sobre las
posibilidades de funcionamiento. Nosotros hoy dia tal vez tenemos el peor de los mundos
en el que podriamos estar, porque tenemos todos los controles y ninguno de los
beneficios, es la combinacion de ambas condiciones.

Mira hagamos la siguiente distincién, un alumno paga su matricula y su arancel, es un
pago que podriamos denominarlo como privado. Ingresa a la universidad, se trasforma en
un fondo publico y se nos controla y nos aplican todas las normas propias de la
administracién publica. Una universidad privada, recibe un fondo publico y lo transforma
en privado y no estd sometido al control de la contraloria y a toda la reglamentacion
normativa. Entonces, hay una asimetria enorme entre las condiciones de competitividad
que hoy dia existen entre las instituciones de educacion superior dependiendo del marco
reglamentario que tengan. Entonces, es una condicibn muy asimétrica y eso claramente
se ha traducido en un impacto desde el punto de vista del funcionamiento de estas

instituciones en los Ultimos veinte afos.

Anexo N° 4

Entrevista
Don René Astudillo
Dirigente de funcionarios

Universidad de Valparaiso

1.- (Qué entiende por competencias laborales?
Me imagino...Lo necesario para ser eficiente y eficaz en una labor administrativa dentro

de una organizacion.
2.- ¢De acuerdo a esta definicion, gue competencias reconoce tener?

Preparacion académica para desarrollar un cargo, de cierta manera a quienes debo servir

ese cargo, a quienes debo prestar asesoria con mi conocimiento, con el ejercicio del
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cargo. Tener descrito de cierta manera una funcion que ésta implica el ejercicio del mismo

cargo en la universidad.

3.- ¢ Cree usted que son las necesarias para su cargo?

Bésicamente para el ejercicio de los cargos que tengo en este momento, tengo las
competencias, de hecho lo demuestra el ejercicio de la propia profesion, pero creo que
uno siempre debe estar en continuo capacitacién o perfeccionamiento del arte, la técnica

la ciencia que desempefian.

4.- ¢Lainstitucion establece las competencias para cada cargo?

Las establece, como lo hemos descrito anteriormente, No. Desordenadamente de cierta
manera. No he visto un modelo de basado en competencias que se implante en la
Universidad de Valparaiso. Si bien es cierto, existen ciertos requisitos o ciertos elementos
que tienden a configurar, a que dicen ser parte de un modelo de competencias, estas
estan desordenadas. Estan en diferentes partes, lo que tiene que ver con la generacion
de concursos, los mismos requisitos que estdbamos mencionando recién, pero hay otros
elementos que no estan, por ejemplo lo que tiene que ver con la induccién de los cargos.
Si bien es cierto, no le podemos llamar, modelo de competencias, sino que hay una
cantidad de elementos que estan dispersos y que en algun momento se utilizan para la ya
sea en la generacién de personal, de incorporar al personal pero no esta aglutinado o

estructurado de una manera de modelo de competencias.

5.- ¢Cuantos afos lleva en el servicio Publico?

Treinta y cuatro afios.

6.- ¢Y cual fue su via de ingreso?

Por concurso. Mira, ingresé como funcionario de la Universidad el afio ochenta y nueve.
Me dijeron que habia un cargo en la Universidad, que estaban llamando a diferentes
profesionales que tenian que ver el &rea de procesamiento y me presenté. Fue raro,
porque en el fondo, te hacen una prueba pero no me la hicieron junto con los demas, la
prueba era solo, y entré yo y entraba otro, todos entraban por separado y bueno cuando
uno esta recién salido de la universidad, es muy joven recién esti entrando a la vida

laboral. Lo que yo habia hecho era un préctica profesional en otros organismos publicos,
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de someterme o como saber. Este concurso, bueno llamado a concurso porque
estdbamos viviendo el afio setenta y nueve, con universidad intervenidas y todo el asunto.
Y finalmente después de pasar y pasar gente, y hacer las pruebas necesarias, me dijeron
que yo habia sido el seleccionado y que podia entrar a la universidad. Me pidieron los
papeles, méas los antecedentes para ingresar a la administracion Publica.

7.- ¢Se mantiene de esta manera el concurso publico o se ha modificado?
Yo creo que se han modificado y creo que ha sido modificado hoy dia, en favor. En el

sentido de hacerlo mucho mas transparente, mucho mas estructurado.

8.- Con esto, usted ¢Daria fe de que el concurso en transparente al interior de la
Universidad?

En el caso, de la asociacion de funcionarios del cual yo soy presidente y he participado en
muchos afios como dirigente de la misma asociacién y preocupado de estas situaciones,
si doy fe donde la asociacién de funcionarios ha tenido participacién en la comision de los
concursos. Hace ya varios afios que hay en la direccion de personal una comision que
evalla el proceso de todos los concursos, en ella hay un representante de la asociacion
que vela y fiscaliza que se realice de acuerdo al reglamento, ya que la ley faculta, le
permite a la autoridad contratar a las personas que quiera, sin concurso ni sorteo.

9.- ¢ Cada cuanto tiempo tienen capacitaciones?

Gracias muchas representaciones, muchos dialogos, mucho enojo también finalmente en
la Universidad existe una capacitacion. Y esa capacitacion esta entregada en un comité
bipartito de la universidad, con gente de la universidad y con gente de la asociacién de los
académicos y de los funcionarios. Generan un plan de accién, anual, donde ven cual es la
OTIC que va a funcionar con la universidad y se les pide a cada una de las facultades o
los encargado de capacitaciones en estas facultades o0 nosotros mismos con la asociacion
del consejo de delegados cuales son las necesidades de capacitacion del servicio. Y eso
funciona a medias, ya sea por un lado el financiamiento, porque la universidad es la que
tiene que poner fondos para esto. Yo diria que falta, a mi juicio, una capacitacion mas
dirigida, méas especifica al cargo, y eso por qué razon, porque nosotros de acuerdo a la
asignacion de nivelacion, tiende que en el futuro sea como un requisito para ascender al
grado de remuneracion siguiente. Cabe mencionar que no ha habido una clara orientacion

a cuales son las unidades que en un momento determinado los servicios debieran tener
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respecto a la capacitacion. Porque yo podria tomar un curso, no sé de relajacién y no
tiene que ver con las necesidades del servicio, en cambio si tendria que tomar un curso
de capacitacion para la labor que estoy realizando ya sea, Excel, Word y una cantidad de
cursos relacionados con la funcién que desempefio propiamente tal. Eso no lo he visto en
las unidades como una prioridad. Entonces, todo se ha dejado en manos de estos comités
bipartitos o comité de capacitacion, que de alguna manera generen esta informacion a las

unidades, pero no he visto esa reciprocidad de las unidades al comité de capacitacion.

10.- ¢De acuerdo a los grados. Cudles son los escalafones existentes?

Directivos, profesionales donde incluye otros profesionales, personal administrativo,
técnico y de servicio. Incluso los técnicos y de servicio en los escalafones de la
universidad estan fundidos, por qué, porque el otro escalafén en la universidad son los
académicos. Directivos, académicos, profesionales, administrativo, técnico y de servicios.
Pero no se ajustan a lo que es el estatuto administrativo, por el que nos regimos todos los

funcionarios de la universidad, sobre todo los administrativos.

11.- ¢ Existe evaluacién del desempefio? ¢Cada cuanto tiempo?

En el caso de los funcionarios no académicos, son anuales. Y puede decir, por
conocimiento de la problematica de otras universidades, esta universidad es la Unica que
tiene al dia la calificacién del personal. O sea, va al ritmo de los afios. Porque hay

universidades que llevan la calificacion tres afios atrasadas.

12.- ¢ Usted cree que este método es el correcto para evaluar a sus funcionarios?

El sistema de calificaciones que tenemos actualmente, esta regido por la administracion
publica y eso es solamente para los funcionarios no académicos porque debes tomar en
consideracion que la evaluacion del desempefio a nivel de los académicos es diferente,
es aparte, y eso lo permite el Estatuto administrativo en uno de los articulos, le permite
generar sus propias normas, no asi en el caso de los no académicos, el personal
administrativo se rige por las normas del estatuto administrativo y las normas del
reglamento de calificacion. Si bien es cierto, en términos generales da cuenta con los
conceptos que tiene del desemperfio del funcionario, se puede perfeccionar. Porque hay
que partir de la base que todo sistema de evaluacién de personal siempre va a tener un

grado de subjetividad, y por eso el malestar de muchas personas, por qué a mi me
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evaluaron de esta manera y por qué al otro de otra, etc. Entonces partiendo de esa base,
se trata de sacar lo mas posible esos grados de subjetividad, y para eso, este afio si bien
es cierto refleja lo que yo creo que refleja el desempefio, yo creo que lo refleja. Y da
cuenta del desempeiio de cada uno de los funcionarios, en los distintos niveles y para las
distintas funciones, pero, para sacar ese grado de subjetividad uno tiene que ir mas a lo
que hace la corporacion en si, porque no es como un servicio publico en particular, la
universidad tiene otro tipo de funcién, si bien es cierto es un servicio publico, hay mucha
diferencia con los otros. Entonces, el sistema de calificacion debe tender a medir ese tipo
de diferencias que te estoy haciendo con el servicio publico, pero que deben ser reflejada
y para ello este afio, hemos hecho una comision con la direccion de recursos humanos,
gente de la asociacion de funcionario que va a moadificar las pautas de evaluacién sin
salirse del propio reglamento, porque nosotros tenemos que tener en cuenta la ley, pero si
adaptando completamente o en cierta manera a lo que tiene que ver las funciones
propiamente tal de la universidad y al ejercicio que realizan los funcionarios, para hacerlo

mucho mas transversal.

13.- ¢ Quién es parte de lajunta calificadora?

Como lo dice el reglamento, director de recursos humanos que actda como secretario, el
rector pero en este caso va el pro-rector porque delega, el secretario general, el contralor
y un funcionario elegido por todos los miembros de los no académicos y un funcionario
designado por las organizaciones gremiales que tengan mayor representatividad en la
corporacién, en este caso somos nosotros. Por lo tanto, nosotros mandamos a nuestro

representante que tiene solamente derecho a voz, no a voto.

14.- ; Qué entiendo por carrera funcionaria?

Es de alguna forma, el desarrollo que un funcionario debiese tener desde un inicio en el
ejercicio de un cargo en el transcurso del tiempo, cual es la forma que puede tener para,
ya sea para ir ascendiendo en las responsabilidades en la remuneracion. Teniendo las
competencias necesarios de acuerdo al cargo en la medida de tus méritos, capacitacion
en la medida de tu perfeccionamiento va a poder o deberias ascender o tener la manera
ascender, mmm...no sé cémo llamarlo, escala o linea de mando, responsabilidades

mayores, ejercicio de cargos superiores, etc. Pero eso es mas 0 menos el concepto de
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carrera funcionaria, que tiene que ver con la responsabilidad y también con la

remuneracion asociada a los cargos.

15.- ¢La Universidad aplica esta carrera funcionaria?

La Universidad, si bien es cierto aplica la carrera funcionaria en el sentido de cumplir con
la reglamentacion vigente que dice el estatuto administrativo respecto de la carrera
funcionaria y para ello te hombro lo que es el sistema de calificaciones porque esta
netamente ligado a la carrera funcionaria, porque en una parte ésta dice que cuando hay
una paridad en los requisitos para ascender a un cargo se vera por la calificacion y las
listas de méritos que genera el sistema de calificacion, porque después de haber sido
calificado tu tienes un nimero dependiendo de la calificacion, y para la carrera funcionaria
esa lista es esencial. Entonces, si bien se cumple una parte, lo que es carrera funcionaria
propiamente tal por los problemas que existen bajo la reglamentacion vigente del estatuto
administrativo, lo que es prevision, lo que es no poder de cierta manera tener “tiraje de la
chimenea” donde la gente trabaja cuarenta, cuarenta y cinco anos en un cargo y no se va
del sistema, no hay cargos vacantes, no hay renovacion. Por lo tanto, si no hay
renovacion para cargos vacantes en esta salida de gente, se congela los cargos, se
achatan, se reducen las plantas, porque la gente no se va yendo de los cargos sino
muriendo en estos. En la universidad, personas que tienen setenta afios y estan
ejerciendo un cargo y por esta razén y en todas las universidades estatales y yo creo que
en todos los servicios publicos se ha escuchado lo que es el incentivo al retiro, es para
sacar y que de alguna manera se renueven y eso en la universidad de Valparaiso, si bien
es cierto se llevaron a efectos los incentivos al retiro, tenemos un problema en lo que es la
contrata y la proporcionalidad de la contrata y la conveniencia de la contrata desde el
punto de vista del empleador de tener gente en la contrata. Porque este tipo de contrato
es precario, que estd estipulado en las propias normas del estatuto administrativo.
Entonces, lo que tiene que ver con carrera funcionaria la universidad cumple la norma en
la practica, es decir, no se da, no hay carrera funcionaria. Por eso si tu le preguntar a
cualquier funcionario ellos te van a decir, no tenemos carrera funcionaria y yo creo que Si
le preguntas a cualquier empleado publico de Chile te va a decir lo mismo y la verdad es
gue existe pero no puede funcionar porque tenemos las leyes previsional donde estipula

cuando jubilar, produce achatamiento en los escalafones, produce congelamiento, pero se

183



cumple la normativa. Entonces, en la practica, desde el punto de vista de los trabajadores

no sirve para nada.

16.- ¢ Qué han hecho para que esto mejore?

A nivel de contrata se esta tratando y vamos a seguir insistiendo en la parte legislativa, de
hacer una modificacion a los articulos tres y diez del estatuto administrativo, que tiene que
ver con la precariedad del empleo, y eso lo estamos haciendo a nivel nacional y en la
Universidad se le va a proponer al Rector en la préxima reunién porque en la Universidad
esta haciendo crisis y hoy dia a esta fecha, a Mayo de este afio la gente ya a razén de
gue sintié el golpe de la dltima no contratacion a gente que tenia una cantidad de afos
considerables, estamos hablando de veinte afios, quince afios en la Universidad y esa
gente no fue renovada y por razones gue no estan claras propiamente tal, la gente esta
informada, y en base a eso como organizacién estamos tratando de insertar indicaciones
0 proposiciones de modificaciones al estatuto administrativo respecto a esa precariedad
de la contrata y haciendo eso yo creo que la gente podria estar mas tranquila de un afio a

otro.

Respecto de los funcionarios Académicos, la carrera que realizan al interior de la
universidad no es llamada carrera funcionaria sino carrera académica y consiste o se
basa en jerarquizacion y una cantidad de requisitos que tiene para ser profesores auxiliar,
profesor ayudante, profesor titular entonces para cada uno de ellos hay ciertos requisitos
que deben cumplir, y para ascender en esta carrera académica tiene que ver con la
productividad y los afios que tiene en el cargo anterior, una vez cumplido eso, ellos se
someten a comision de jerarquizacion que esta constituida por otros académicos, por
personas de la divisibn académica también y que tiene que someterse a esta comision
elevar sus antecedentes y esa comision vera si estd apto o no para subir de rango o
nominacion de tipo de profesor. Ahora bien, para mi gusto es muy corta, sinceramente
porque un académico o desde un ayudante por la cantidad de requisitos que se ponen
para ascender en la jerarquia superior son muy pocos. Por eso, siempre he dicho que en
quince afios un académico puede estar de ayudante a pasar a profesor titular en la

Universidad.

17.- ¢ Cual es el rol o funcion de la Asociacion?
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Propender el bienestar de las personas y de sus asociados, los derechos estar siempre
no defendiendo sino que observando y en el caso de la Universidad nuestra organizacion
se ha tenido que exponer a muchas situaciones, nosotros venimos del afio ochenta y
cuatro, en pleno gobierno militar y todo eso. Todo lo que tenemos hoy en dia en la
Universidad de Valparaiso en lo que se refiere a participacién ya sea en los 6rganos
colegiados en cada facultad ha sido en base a nuestras luchas, nuestras
representaciones, nuestro interés en participar de cada una de las decisiones que se
toman en la universidad y que puedan finalmente afectar a los funcionarios. Entonces,
basicamente a lo que nosotros nos dedicamos, ademas de todo lo que tiene que ver con
la parte social, interna de la asociacion de funcionarios, nosotros nos dedicamos a
participar en cada una de las decisiones que de alguna forma puedan afectar ya sea al
funcionamiento de la unidad o finalmente algo que atente contra los propios funcionarios.
En general, Propender al bienestar de las personas y si tl te vas a ese concepto, tiene
gue ver con todo con la fiscalizacion, con el desarrollo de las personas con darles y que

tengan mejores oportunidades, defender sus derechos.

18.- ¢Fiscaliza el cumplimiento de la ley respecto de las competencias para cada

cargo y respecto de la Carrera Funcionaria?

La fiscalizacién se hace cuando hay una denuncia...Pero si como control interno podrian
realizar algo, para que el dia de mafana no hubiese problema. Las contralorias, entidades
gue de alguna manera tiene que ver con el control de la legalidad de la universidad y de
los procedimientos, yo creo que lo hace y lo representa, pero ahi queda. En el caso de
otras universidades, de hecho te puedo contar una anécdota como estamos nosotros
como asociacion y con esto de la ley de transparencia activa y pasiva, con las
declaraciones de bienes y patrimonios, nosotros estamos representando a la autoridad de
que las declaraciones de bienes de patrimonio deberian estar en la ley de transparencia
activa en todas las autoridades de la Universidad, que es lo que de alguna manera dice la
ley y el contralor se lo ha representado al Rector y nosotros se lo hemos representado al
secretario general y en eso estan pero todavia no nos encontramos con las declaraciones
de interés de patrimonio de las autoridades que podemos tener a la vista, entonces yo
espero que finalmente se resuelva eso, pero el contralor lo ha hecho, entonces con
respecto a lo que estamos hablando, los contralor generalmente hacen o representan a la
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autoridad de las situaciones que se estan efectuando o ejerciendo dentro o las que no se
estan ejerciendo o no se estd cumpliendo la ley pero van quedando ahi. Salvo que una
persona haga una denuncia formal a sus superiores u érganos externos de la universidad
en caso de la contraloria regional eso fue lo que se hizo el afio 2007 y 2008 cuando
estuvo la crisis en la universidad, se fue directamente a contraloria regional hacer las

denuncias.

19.- ¢ De acuerdo a lo conversado que mejoraria 0 qué cambios haria respecto a las

teméaticas planteadas?

Creo que falta una unidad, mira nosotros hace cuatro afios estamos pidiendo al area de
recursos humanos un plan de desarrollo, y no sé si ti sabes que de acuerdo a un error
que se cometid en servicios de impuestos internos, se invita o se le pide al rector que
acelere la reestructuracion de la oficina de recursos humanos. Yo creo que desde esa
oficina de recursos humanos, porque ha habido otros ejercicios de la direccién de calidad,
debiese haber una unidad que viera o instaurara un modelo por competencias dentro de
la universidad porque tiene que ver con todo, con procesos, con inicio, con selecciéon de
personal, mira incluso hasta con acoso laboral. Que los programas estén incluidos en un
modelo, que integrara todo y que parte del eslabdn encaja con el otro. Si fallo yo que pasa

al final de esta cadena.

Ahora bien, de acuerdo a la carrera funcionaria, al estatuto administrativo y mientras
nosotros seamos empleados publicos y estemos adscritos completamente a este, es muy
dificil que podamos tener una carrera funcionaria idilica o como la que existié en el algin
momento, antes del setenta y tres, porque las leyes los sistemas que hoy dia nos rigen lo

hacen imposible.

Es mas dificil, a pesar de toda la normativa mas aun cuando las funciones y de
guehaceres que se realizan en una Universidad es totalmente diferente a un servicio
publico comin. Porque en general los servicios publicos tienen que ver con la
administraciébn o con el servicio, por ejemplo el registro civii que hay empleados
administrativos que la funcién de ellos va a generar todo lo que es el servicio de
identificacion, que son mas o menos homogéneos y que su carrera funcionaria de ese
servicio, no sé se va uno muere alguien podria dejar algin cargo vacante podria dar

movilidad a esos escalafones de ese servicios, pero la universidad como servicio, tiene
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diversas funciones, por ejemplo un técnico de laboratorio y estando en el escalafon de
técnico no podria hacer la funcién de un técnico en computacién, siendo que estan en el
mismo escalafon y si tuviera que ascender uno al cargo del otro no podria por las

diferentes funciones que cada uno realiza.

Por ultimo, yo creo que siempre en la universidad y creo que es lo que hemos hecho y por
eso razon te he hablado del estatuto administrativo, de la modificacién y de la precariedad
porque no es tan solo gritar que se hagan los cambios sino que actuar, escribir hay que

dar soluciones y yo creo que nosotros hemos estado bien como asociacion.

Anexo N° 5

Entrevista
Sefiora Patricia Colarte
Secretario Regional

Ministerio de Educacién (Regional)

1.- ¢ Qué entiende por competencias Laborales?

Las competencias laborales son el conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes,
gue poseen las personas, necesarias para desempeiiar funciones laborales, que
aseguran el logro de resultados positivos que contribuyen al logro de los objetivos de la

organizacion en su conjunto.

2.- ¢ Qué competencias reconoce tener?
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Intelectuales, personales, interpersonales, organizacionales, tecnoldgicas, competencias

laborales especificas
3.- ¢Considera contar con las competencias necesarias para el cargo?

De acuerdo a las competencias sefialadas en el punto anterior, cuento con las

competencias necesarias para desempenfar el cargo.
4.- ¢ Su institucién establece las competencias para cada cargo?

El Ministerio de Educacién se rige por el Estatuto Administrativo (Ley 18.834 y DFL
N°4/92), cuerpo legal que establece los requisitos de Ingreso a la Administracion Publica.

5.- (Cree que en su institucion existe una buena gestion de las competencias de

sus funcionarios?

En el Ministerio Educacion todos los funcionarios son reclutados de acuerdo a las normas
vigentes, y la gestion de las competencias esta condicionada al cumplimiento de dicha

normativa y de las tareas encomendadas a los funcionarios.

Competencias que se van analizando por la autoridad mediante el cumplimiento de las

labores que se encomiendan a los funcionarios.
6.- ¢ Existencias instancias de desarrollo para éstas?

Existen instancias para el desarrollo de las competencias de nuestros funcionarios,
fundamentalmente a través de la capacitacion, cursos y talleres, que permitan integrar la
teoria y la practica, sea para la formaciébn de competencias laborales generales y/o

formacion de competencias laborales especificas.
7.- ¢Qué entiende por carrera funcionaria?

Se entiende por Carrera Funcionaria el sistema integral de regulacién del empleo publico,
aplicable al personal de planta, fundado en principios jerarquicos, profesionales y
técnicos, que garantiza la igualdad de oportunidades para el ingreso, la dignidad de la
funcion pdadblica, la capacitacion y regula el ascenso, la promocién funcionaria, la
estabilidad en el empleo y la objetividad en las calificaciones en funcion del mérito y de la

antigtiedad.
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8.- ¢, COmMo ingreso a esta institucién?

Por designacién del Sr. Presidente de la Republica, ya que se trata de un cargo Directivo

de exclusiva confianza regidos por el Estatuto Administrativo (Ley 18.834 y DFL N°4/92).
9.- ¢, Cuantos afios lleva en el servicio publico?

Desde mis inicios como profesora 6sea toda mi vida laboral

10.- ¢ Cual fue el proceso que tuvo que realizar para obtener su cargo?

Se trata de un cargo Directivo de exclusiva confianza, que estan sujetos a la libre
designacion y remocion del Presidente de la Republica o de la autoridad facultada para

disponer el nombramiento.

11.- ¢ Cuéntos afios lleva en su cargo?

Sirvo el cargo desde el 02 de Junio de 2010, es decir, tres afios y fraccion.
12.- ¢ Tiene conocimiento de los requerimientos del cargo?

Los requerimientos (requisitos) del cargo de acuerdo a lo estipulado en la Ley N° 18.834
y DFL/ N° 4/2006 para los Directivos de exclusiva confianza grados 3,4 y 7:” Titulo
Profesional de una carrera de, a lo menos, 8 semestres de duracién, otorgado por una

Universidad o Instituto Profesional del estado o reconocido por este”
13.- ¢, Cada cuéanto tiempo tienen capacitaciones? ¢Cual fue la tultima?

Anualmente se desarrollan planes de Capacitacion y actualmente se encuentran en pleno
desarrollo. Sin embargo, es preciso sefialar que Capacitaciones en el Ministerio se basan

en los siguientes lineamientos:

Los planes de capacitaciobn estan orientados a mejorar la gestion institucional,
potenciando el aporte de los funcionarios al logro de las metas y objetivos estratégicos
ministeriales. Estos programas persiguen dar oportunidades a los funcionarios para
desarrollar competencias profesionales y a la vez promover la motivaciéon, compromiso y

participacion de los trabajadores en los procesos de cambio y modernizacion.
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La participacion de los funcionarios en el disefio de las politicas y programas anuales de
capacitacion, se inicia en 1998 a través del Comité Bipartito de Capacitacion, instancia de
participacion paritaria institucionalizada por region, a través de la cual funcionarios y
directivos pueden lograr acuerdos sustantivos en torno a politicas y programas de
capacitacion, permitiendo involucrar al personal en el desarrollo de las acciones de

capacitacion.

Actualmente, existe un comité por cada region (16) incluyendo el Nivel Central del
MINEDUC, ademas de un Comité Bipartito Nacional, que desarrolla las funciones de
coordinacion y entrega de lineamientos a los comités bipartitos regionales (CBR).

Todos los funcionarios de Planta y Contrata pueden participar en las actividades de
capacitacion programadas en el MINEDUC, siempre y cuando lo deseen (la capacitacion
es voluntaria), cuenten con el V° B° de su Jefe Directo, cumplan con los requisitos
exigidos por la convocatoria del curso y cuando los objetivos y contenidos de la accién
contemplen el desarrollo de las habilidades y conocimientos necesarios para desempefiar

la funcidn y tareas asignadas al postulante o interesado.

Para que un funcionario pueda participar en capacitaciones externas al Ministerio, no
contempladas en el programa anual y que signifiguen o no costos para el Servicio, se
requiere de la aprobacién del Jefe Directo, y del Sr(a). Subsecretario(a), segun sea el

caso.
14.- ;Cada cuéanto tiempo son evaluados sus desempefios?

Con el propoésito de realizar Gestién del Desempefio de sus funcionarios, anualmente el
Ministerio de Educacion desarrolla el proceso de Calificaciones. En este desempefian un
rol fundamental las jefaturas directas quienes son responsables, entre otras funciones, de
hacer seguimiento y controlar el cumplimiento de las tareas y actividades asignadas, asi
como, propender al mejoramiento continuo, a través del mecanismo de la

retroalimentacion el cual debe ser desarrollado en forma periddica.

El Sistema de Calificaciones del MINEDUC, que se rige por la Ley 18.834, y en sus
aspectos especificos por el Reglamento Especial del Ministerio (Decreto 308/98), tiene
por objetivo evaluar el desempefio y las actitudes de cada funcionario publico (de Planta 'y

Contrata), de acuerdo a las exigencias y caracteristicas del cargo que desempenia.
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El periodo por el cual se califica, comprende 12 meses de desempefio funcionario, desde
el 1° de Septiembre de cada afio hasta el 31 de Agosto del afio siguiente.

Instrumentos basicos que considera el sistema

Hoja de vida

Hoja de calificaciones

15.- ¢ Haria algin cambio a la forma de reclutamiento del personal?

No haria cambios a la forma de reclutamiento del personal, ya que ésta se encuentra

claramente normada en el estatuto administrativo e instrumentos legales vigentes.
16.- ¢ Considera estar bien estructurado el concurso publico?

Todo sistema puede perfeccionarse, sin embargo, el Concurso Publico se encuentra
normado por el estatuto Administrativo y la aplicacion del mismo ha perdurado en el
tiempo, manteniendo los principios basicos de igualdad de condiciones y sin

discriminacién, por lo cual, considero que esta bien estructurado.

17.- Para obtener grado, ¢,cudl es el proceso que se debe realizar?

El conjunto de personas de cada uno de los servicios de la Administracién Publica se
denomina Dotacion de Personal. Las personas que conforman dicho conjunto se
denominan funcionarios publicos. A su vez, cada funcionario puede ser de Planta (titular o

suplente) o a Contrata.

Cada institucion de la Administracién Publica cuenta con una determinada dotacion de
personal, que es establecida anualmente en la Ley de Presupuesto de la Nacion,

aprobada por el Congreso Nacional.

Este presupuesto incluye obligatoriamente los recursos financieros para el pago de las
remuneraciones de la dotacién de personal, asi como los recursos necesarios para la

contratacion del personal a Honorarios.
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El DFL 4 de 2006, es la Ley de Planta del Ministerio de Educacién, que determina el
namero de funcionarios de Planta, la ubicacion que tienen dentro de la Escala Unica de
Remuneraciones (Grado) al interior cada Estamentos, esto es, en orden descendente,
Autoridades, Directivos, Profesionales, Técnicos, Administrativos y Auxiliares. También se
definen los requisitos exigidos para cada uno de los Estamentos y Grados.

En el caso del Ministerio de Educacion los grados se distribuyen de la siguiente manera:

Directivos: Grado EUR 9 a 2; Profesionales: Grados EUR 15 a 4; Técnicos: Grados EUR
18 al 9; Administrativos: Grados EUR 22 a 10; Auxiliares: Grados EUR 24 al 18.

En general, existen dos tipos de funcionarios publicos de PLANTA: los de Exclusiva

Confianza de la Autoridad y los de Carrera.

Los funcionarios publicos de planta de Exclusiva Confianza, son los que ocupan los
niveles jerarquicos mas altos en la Planta y les corresponde colaborar con la Autoridad
Superior, gestionando y administrando correctamente las unidades a su cargo. En el
Ministerio de Educacion son funcionarios de Planta de Exclusiva Confianza el Ministro(a),
el Subsecretario(a), los Secretarios(as) Regionales Ministeriales, los Jefes(as) de
Divisiones, el Jefe del Centro de Perfeccionamiento, Experimentacién e Investigaciones
Pedagogicas (CPEIP), el Jefe de Gabinete de Ministro(a), Jefe de Gabinete de

Subsecretario(a) y los Jefes(as) de Departamentos Provinciales.

El personal de planta de Carrera son los funcionarios publicos permanentes del Servicio.

Se ingresa a esta Planta exclusivamente por concurso publico.

Son funcionarios a Contrata aquellos que son contratados cada afio por el Servicio y que
se ubican en los mismos estamentos y grados de la Planta, a excepcion del estamento de

Directivos, ya que no pueden ejercer Jefaturas.

18.- ¢Las calificaciones a su juicio, son una herramienta para evaluar el desempefio

de los funcionarios?

Con el proposito de realizar Gestion del Desempefio de sus funcionarios, anualmente el
Ministerio de Educacion desarrolla el proceso de Calificaciones. En este desempefian un
rol fundamental las jefaturas directas quienes son responsables, entre otras funciones, de

hacer seguimiento y controlar el cumplimiento de las tareas y actividades asignadas, asi
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como, propender al mejoramiento continuo, a través del mecanismo de la

retroalimentacion el cual debe ser desarrollado en forma periddica.
Las Calificaciones sirven para:

Sirve de base para el ascenso, en el caso de Administrativos y Auxiliares de Planta
Titular. Constituye el 25% de los factores base para los concursos de promocion en los

estamentos de Directivos, Profesionales y Técnicos, de Planta Titular.
Como antecedente para:
La prérroga del contrato en el caso del personal a contrata.

La eliminacién del Servicio en el caso del personal de planta (calificado en un periodo en

lista 4 o0 dos periodos consecutivos en lista 3)

Por lo expresado anteriormente, constituyen una herramienta para evaluar el desempefio

de los funcionarios.

19.- En general, y de acuerdo a su percepcion. ;Considera que debiese existir una
reestructuracion en los servicios puablicos, en relaciobn a las competencias

laborales, reclutamiento y Carrera Funcionaria?

De acuerdo a mi percepcion, en la actualidad, respecto de los temas consultados, estos
se encuentran normados por el estatuto administrativo, complementados con otros
cuerpos legales, como la ley 19.882, la cual, perfecciona los mecanismos de

reclutamiento y Concursos publicos dentro de la Administracién.

Es indudable que todo cuerpo legal es susceptible de perfeccionarse, pero teniendo como

base la normativa vigente, la cual, ha demostrado en el tiempo su validez.
20.- ¢ Qué rol cumple su jefatura dentro de la institucion?

El cargo que actualmente desempefio, es un cargo de Exclusiva Confianza de la
Autoridad y ocupa uno de los niveles mas alto en la Planta y le corresponde colaborar con

la Autoridad superior, gestionando y administrando las Unidades a su cargo

21.- (Existe una evaluacion de los criterios utilizados para el reclutamiento de los

funcionarios por parte de su jefatura?

193



Los criterios utilizados para el reclutamiento de los funcionarios se encuentran normados
en el Estatuto Administrativo y cuerpos legales complementarios y estos son aplicados en

total concordancia con la norma.
22.- ¢Interviene en el establecimiento de las competencias para cada cargo?

Los requisitos para optar a los cargo se encuentran regulados en el Estatuto
Administrativo y en el DFL N° 4/2006, los cuales, establecen los requisitos para los

diferentes cargos.

23.- ¢Fiscaliza el cumplimiento de la ley respecto de las competencias para cada
cargo y respecto de la Carrera Funcionaria?

Todo funcionario publico tiene una obligacién estatutaria con el Estado, es decir, tiene la
obligacion de actuar respetando vy fiscalizando la aplicacién de los principios, normas y
procedimientos sefialados en el Estatuto Administrativo.

24.- ;Existe una via de informacion entre su Jefe superior respecto de los

hallazgos?

Existen diferentes y permanentes vias de comunicacion con mi jefe superior, siempre

dentro de un @mbito de respeto y profesionalismo.
Anexo N° 6

Entrevista
Sefiora Maria Isabel Pefia
Auditoria Interna

Ministerio de Educacién (Regional)

1.- (Qué entiende por competencias laborales?

Un conjunto de conocimientos y capacidades para desarrollar un determinado cargo.
2.- Dentro de esas competencias ¢cuales reconoce tener?

Conocimiento, experiencia, capacidad de analisis, capacitacion, es decir, capacidades

blandas y duras.

194



3.- (Y éstas son necesarias para el cargo?

Si, pero cada dia hay que ir actualizdndose sobre todos en las nuevas tecnologias.

4.- ¢Su institucién establece las competencias para cada cargo?

Yo diria que en términos generales si pero especificos no, debido a que actualmente se
rige por el dfl4 del 2006 donde solamente existen escalafones, profesionales, técnicos,
administrativo. Y por lo menos, dentro del nivel de profesionales no exige una subdivision
de cada ente de apoyo sélo dice por ejemplo requisito profesional, tener un titulo
profesional de una carrera de 10 semestres o de 8 con una experiencia de tanto, pero no

especifica de acuerdo a las necesidades del cargo.

5.- ¢Es decir, que el cambio del decreto empeor6 de alguna manera la
especificacion de los cargos?

El ministerio no tiene una especificacién de cargo.

6.- Usted cree que en su institucidn ¢existe una buena gestion por competencias?

No. Yo pienso que no existe una buena gestion por competencias

7.- ¢ Usted desde la vision de auditora, que propondria que se hiciera?
En que cuando se defina los requisitos del cargo coloque la especificacién que debe
tener de acuerdo al organigrama de la institucién, debiera estar especificada las

competencias de cada jefatura con los conocimientos y los requisitos.

8.- ¢ Existen instancias desarrollo para estas competencias?
En parte si, a través de la capacitacion. Pero es minima, son mas generales que

especificas.

9.- ¢ Pero eso se debe a un nivel de recursos o es que no se le da prioridad?
Yo creo que la capacitacion se hace en base a los recursos que se tiene, y se hace una
encuesta a lo que necesita el personal, pero como los recursos son escasos siempre se

hacen mas generales que especifica. Por ejemplo, en los ultimos afios no ha habido una
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capacitacion especifica de auditoria. Porque por ejemplo, nosotros necesitamos de las
nuevas normas, ifrs, sobre la auditoria computacional, sobre todas las nuevas normas

iso...Charlas solamente

10.- ¢ Y cuando fue la dltima capacitacién?
Fue el afio pasado en un diplomado, en gestidon de recursos humanos en la universidad
vifia del mar. Y una charla que asisiti que la dio la contraloria general de la republica

sobre las nuevas modificaciones de las normas.

11.- ;Cuantos afos lleva en la institucion?

A ver...desde el ochenta y seis... veinte y siete afios

12.- ;COmo ingreso?
Llamado a concursos a través del diario, requeria un profesional con experiencia, en ese

tiempo yo trabajaba en el Dae en administracion publica.

13.- ¢ Cuantos afios de experiencia pedian ese momento?

Minimo tres afos de experiencia... y ahora uno o dos afos en el servicio publico.

14.- ¢ Especificaba aparte del titulo otra competencia?
Experiencia en la administracion publica, y como yo venia de un servicio publico era mas

facil.

15.- ¢ Cada cuanto tiempo son evaluados los desempefios?
De acuerdo a la administracion publica nosotros somos evaluados anualmente por una ley
que existe que todos los funcionarios publicos tienen que ser evaluados, y existen

informes trimestrales los pre informes de evaluacion que son veces en el afio.

16.- (Y dentro de esa evaluacion que se evaltua?

El rendimiento, las capacidades mas blanda.
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Se evallia como la personas realiza su trabajo, al gestidon se evalla la parte cooperacion,
permanencia en el servicio atraso si esta durante el dia si cumple con su horario de

trabajo y también si ayuda a cumplir las metas, factores y subfactores se llama eso.

17.- ¢ Y eso lo hace una comision?
La precalificacion se lo hace el jefe directo, y la evaluacion final la hace la junta

calificadora

18.- (Y esa informacién se entrega anualmente?

Si anualmente se notifica, los informes semestrales mas el informe final de evaluacion.

19.- ¢Usted considera que ese método de evaluacion es el correcto?

Yo diria que no...yo pienso que debiera haber una evaluacion mas especifica de acuerdo
al cargo que cada persona tiene con a lo mejor con un listado de todo lo que a ti te van a
ir evaluando mensualmente. Por ejemplo, nosotros los auditores hacemos informes de
auditoria, a lo mejor debieran evaluarte en base a tu informes, debiera ser el auditor del
ministerio que te evalle técnicamente y no funcionarios que no tienen mucha relacién con

lo que uno hace.

20.- Es sabido que no existe mucha diferencia entre un funcionario y otro ya que
todos optan a 9 o0 10?

No porque existe, el sistema de calificaciones es por lista, lista uno lista dos lo maximo es
la nota 10 y por lo general la gente siempre quiere estar en nota 9 o 10 para tener
después el maximo puntaje porque igual incide en wuna postulacion, en
ascenso...entonces no son muy objetivas porque no hay una pauta para evaluar a la
persona constantemente entonces sino que llega la fecha y evaltan con lo de la ultima
fecha...

Ahora bien, dentro de las calificaciones existe por ejemplo si una jefatura tiene nota 10
asociados el proximo afio una capacitacion

No no va de la mano, la capacitaciéon es mas se hace por un sistema de acuerdo a los
recursos, se levanta un programa de capacitacion de acuerdo a una encuesta y se da una

prioridad de acuerdo a los recursos, entonces obvio que los recursos son escasos Y trata
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de abarcan el mayor nimero de personas y por lo general no hay para todos entonces el
que se capacita este afio no lo hace el proximo.

21.- ;Qué es la carrera funcionaria? ¢En qué consiste? ¢Se cumple o0 no? ¢ A
quedado un poco estancada?

Existe la planta, por lo tanto esa es la carrera funcionaria, primero la persona por lo
general entra a contrata y después postula a la planta y dentro del escalafén de
profesionales tu entras app en un grado 15 y tiene un tope de grado 4, entonces cada
cierta cantidad de grado hay ciertos requisitos y esos ascensos debieran, o sea, los
ascensos debieran ser anuales pero esta detenida los ascensos de la planta actualmente

no estan copados todos los escalafones.

22.- ¢Pero a qué se debe? ¢ A qué factores?

Se debe un poco a que las autoridades permanentemente estdn cambiando, no estan
preocupados de llenar la planta, la parte de recurso humano de verdad que esta un
poco...no esta dentro de las primeras prioridades de las autoridades del gobierno hacer
los ascensos de forma oportuna, entonces entra mucha gente a contrata y la planta se

esta dejando un poco de lado.

23.- ¢Dentro de la ley existe un porcentaje que debiese ser cumplido, en relacion a
la plantay contrata eso se hace efectivo aca?

No. Actualmente no se ha cumplido, hay mucha gente que esta a contrata y como te digo
los escalafones de las planta no estan llenos a la totalidad de cupos que ofrece y en este
momento va haber un concurso interno para las plantas con el animo de la gente que
también va a jubilar pueda tener acceso a los ultimos grados de su escalafén de acuerdo
a los requisitos y siempre que tenga los requisitos de experiencia que piden, de
antiglledad en el servicio publico, de capacitacion, depende del grado te piden un post-
titulo o un magister o tener otro titulo eso es mas menos lo que se necesita para los

ascensos.

24.- ¢Existe un ente fiscalizador o en su grado de auditora, realiza una

fiscalizacion?
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No. Los auditores en estos momentos no estamos abocados a ver la parte de recursos
humanos del ministerio, sino que estamos abocados hacer un plan de auditoria interna
que se rige de acuerdo a la matriz de riesgo y dentro de esta no esta la materia de
personal...eso si lo supervisa el departamento de recurso humano de Santiago y también
el gremio que un poco exige a las autoridades que se vayan cumpliendo con llenar las

plantas y también cumplir con el cupo de contrata.

25.- ¢Usted cree que debiera existir una evaluacion por parte de la auditoria interna
sobre este punto?

Si. Debiera estar dentro del plan de auditoria, debiera en algiin minuto auditarse todo lo
que es la parte de recursos humanos, si se cumple o no, si estan completos los
escalafones, si las personas que ingresan tienen sus requisitos. Se ha dedicado a auditar

otros procesos mas que al proceso de recurso humano.

Esto que menciona, es un punto importante ya que, unos de los recursos mas importantes
dentro de una organizacion son las personas, y debiesen tener claro el objetivo para asi
tener una mayor eficiencia por parte de los funcionarios...

Bueno...uno la experiencia, aqui por lo menos, en nuestra region en los cargos que hay
de jefatura hay constantemente una rotaciéon. Una porque el grado que ofrece, en cuanto
a la cantidad de trabajo no se condice un grado 8 para un jefe de departamento con la
responsabilidad, y otro porque dentro de los requisitos colocan el ser profesional de una
carrera de 10 semestres u 8 y dentro de la administracion publica debiese entrar,
administradores publicos, gente que tenga especialidades...entonces la gente, que pasa
encuentran en la empresa privada un mejor sueldo y se va...y el servicio gasta en hacerla
seleccién, a lo mejor en que el funcionario aprenda, est4 un afio, aprende la normativa,
porque tampoco tiene el conocimiento y después se va. Entonces eso es una, por lo
menos aqui jefe administrativo han pasado sus 6 jefes administrativos, jefe de educacion
igual, jefe de planificacion ese se ha mantenido un poco mas. Pero yo creo que es una
debilidad del ministerio de educacién...estar constantemente cambiando a la gente,

porque no hay una continuidad dentro del servicio.

26.- ¢, Cudl es el rol especifico de la auditoria?
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A ver...primero que nada, asesorar a la autoridad, y después hacer la auditoria el plan de
auditoria que nos da el ministerio en este caso que se eligen de la matriz de riesgo y hay
3 tipos de auditoria

Institucional, gubernamental y ministeriales y si es necesario se hace una auditoria
enfocada solamente a lo regional, alguna cosa especifica que se requiera revisar. Pero en
eso consisten los planes de auditorias, actualmente en los servicios publicos eso esta
normado por el consejo de auditoria interna de gobierno, esto viene del gobierno de Frei,

de ahi viene el comité de auditoria interna gobierno.

27.- Si bien la auditoria no se involucra en los criterios de reclutamiento, pero
piensa que deberia apoyar a establecer los requerimientos?
Debiera haber una parte orientada a las autoridades sobre como verificar que los

concursos estén un poco enfocados a la realidad que requiere la administracion publica.

28.- ¢ Qué beneficios cree usted que traeria?

Primero que nada, una mayor permanencia de los cargos que se concursan de los
funcionarios que van a los concursos también exigir una experiencia porque la experiencia
gue uno espera de un jefe es que conozca las materias, no que venga un poco a aprender
al servicio publico. Porque es eso lo que se ha dado en los Ultimos afios, no solamente en
este gobierno, sino que los jefes entran sin saber administracion publica. A lo mejor lo que
falta, y lo que veo también (materia personal) la induccion, debieran las jefaturas o
funcionario que parte, el ministerio tener como una unidad que haga induccion a las
personar que ingresan...Cémo una nivelaciéon? Claro, decirle mira estas son las leyes que
nos guian, eso a nosotros como a auditores para las jefaturas que llegan les pasamos un
set con el estatuto administrativo, con el DFL 4, La ley de probidad, La Ley de compras,

porque se supone que las leyes son conocidas por todos...debieran saberla.

29.- ¢ Existe unavia de informacion con su jefe superior de estos hallazgos?

Si, nosotros todos los hallazgos en auditorias formales, de acuerdo al plan, todas las
auditorias terminan con un informe ejecutivo y detallado. Nosotros tenemos unos
documentos técnicos del Kip que eso dice cuanto tiempo, y dentro de esos informes van
los hallazgos y las recomendaciones. Y se envia, en este caso como las auditorias son

nacionales se envia tanto al Seremi como al Auditoria nacional y dentro de la auditoria se
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hace un acta de compromiso como solucionar en qué fecha si es factible solucionarlo.
Ahora si tu estas revisando alguna cosa por ejemplo de personal si falta algo, si detectas
que tal persona le falta la resolucién con toma de razon por decirte, uno le manda un
correo al jefe diciendo mire, se verific6 que en tal resolucion esta exenta y no se envio
copia a la contraloria. La norma dice, la 1600 guia toda la toma de razén del personal, ahi
menciona cuales son exentas, cuales son con toma y la contraloria también creo otra
resolucion donde esta en un sistema electronico, se llama Siaper, en forma directa hace la
resolucion y autométicamente te queda en la contraloria, porque es electrénica. También
esto se evallia y se colocan las observaciones a las jefaturas. Uno permanentemente esta
dando, a pesar de que no hay auditoria asi como sobre a lo mejor de competencias, si de
materia de personal licencias médicas, de bienio, no sé si sabes pero los funcionarios
publicos cada dos afios tienen un bienio y eso se resuelve y se tiene que pagar porque es
un beneficio sobre el sueldo base y a veces por x motivo no se hace, entonces se verifica
si los bienios estan hechos, si se esta pagando la asighacién de experiencia , si se esta
pagando la pérdida de caja a tiempo. Esas son materias un poco relacionadas con
personal. Pero de competencias, nosotros no nos involucramos. A pesar que las
competencias debieran ser como lo maximo, porque si tu no tienes competencias es dificil
poder a veces desarrollarte bien el tu trabajo, porque si tu no conoces el cambio de una
ley y de hecho ha pasado, hay veces que cambian, no sé, se delega a la autoridad ciertas
ley, ciertos trabajos, pero si tu como auditor no sabes que eso se ha delegado o los otros
funcionarios no saben de esa delegacién, no estas haciendo bien tu trabajo, no estas
cumpliendo con la norma. Entonces constantemente debiera haber un link, osea, el
ministerio tienen un link pero a lo mejor falta condicién propia de nosotros, de estar
indagando siempre, cosas que han sido modificadas, ahora esta todo en las paginas y el
ministerio tiene una cantidad de link y de informacion que es extraordinaria, incluso por
decirte un tema. Nosotros ahora estamos auditando textos escolares y tu vas y abres

todos los libros que los profesores utilizan en la pagina del ministerio.

30.- En general y de acuerdo a todo lo que hemos conversado, ¢piensa que debe
existir una reestructuracion respecto de las competencias laborales y la carrera
funcionaria en los servicios publicos?

Si. Debiera actualizarse cada cierto tiempo las competencias porque asi como va

avanzando los conocimientos también debe actualizarse ciertas competencias. Por
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ejemplo, un funcionario antiguo no te sirve mucho en estos momentos para ocupar un
cargo, osea tiene experiencia pero por el otro no tiene las capacidades computacionales
gue se requieren, entonces si o se capacita en eso va quedando un poco obsoleto en
ciertas areas. Pero, yo pienso que debiera actualizarse los escalafones del ministerio con
los requisitos que debe cumplir cada cargo.

31.- oY el proceso de reclutamiento también ala vez?

También, si que por lo menos las pruebas técnicas que se aplican de conocimientos
debieran ser mas especificas para la labor que va a ejecutar, porque son muy asi, las
preguntas por lo menos las que me ha tocado a mi ser ministro de fe, son muy amplias.

No te mide algo especifico.

32.- Y ese llamado en qué consiste?

En la administracién publica hay concursos internos y externos, por lo general los jefes de
departamento de ese nivel grado 8 se llama a un concurso abierto que pueden postular
tanto funcionarios del ministerio como cualquier persona. Se publica tanto en la pagina del
Mineduc, en el intranet, como en el Diario.

Todo lo que es concurso lo hace el departamento de administracion del personal del
ministerio de Educacion.

Ellos llaman a concursos y mandan aplicar las pruebas, se revisan y los mejores, que
debe contar con un bien minimo. Después de hace una psicoloégica para pasar a las

ternas y la autoridad dentro de esta terna elige a lo que acomode mejor.

33.- ¢Y La auditoria interna fiscaliza que los procedimientos se hayan llevado a
cabo como lo dictamina la ley?
Eso se verifica, 0 sea el concurso es publico y la lista de preseleccionados se colocan en

la pagina de internet,

34 ¢Entonces se cumple?

Si, si se cumple, por lo menos en los concursos abiertos, si.

Pero ahi hay un problema, porque en la administracién puablica también ingresa personas
a contrata y eso es facultad de la autoridad de contratar, y ahi no hay un concurso a lo

mejor una entrevista una referencia y como a veces la gente tiende a confundir “oye entré
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este Sr.” Pero la ley te lo permite, por algo es contrato y dice hasta cuando sus servicios
sean necesarios. Las contratas son anuales...Lo que si pasa ahora, que la gente piensa
gue las contratas son como eternas debieran por ley casi a pasar hacer de planta, y no
porque la ley especifica que lo que es un contrata. Por algo le da la posibilidad de
contratar por un afio o dos o cuando el servicio no tiene a las personas de planta y
requiere de una cierta tarea y hasta cuando sus servicios sean necesarios. Es facultativo

de la autoridad.

35.- ¢, Qué tipos de contrato hay?

Contrato a honorarios que son para cumplir una funcion especifica y por un tiempo
determinado

Contrata que son anuales y también son para cumplir una funcién especifica y por un
tiempo de un afo y después la planta que esta regido por el DFL4 y ahi queda estipulado

cuales son las plantas.

36.- ¢Le gustaria agregar algo mas, algo que le gustaria que estuviese?

A ver, lo que yo veo que los profesionales que llegan tanto del area de auditoria, como
administracién publica les falta conocimiento de la administracion puablica, que la
formacion en las carreras, no tiene ramos electivos, que estén un poco orientados a ver
cOmo esta constituida la administracion puablica. Falta que tenga un departamento o un

grupo de personas que se dedique a esto.

37.- O sea que a su parecer dentro de las competencias deberia existir una que se
relacione con leyes publicas?

Si, normativa publica.

Anexo N° 7

Entrevista

Don Néstor Vidal/ Don Ronald Pfeng

Encargado de Administracion y Finanzas y Recursos Humanos

Ministerio de Educacién (Regional)

1.- ¢Qué entiende por competencias laborales?
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Las competencias laborales son las destrezas o habilidades que tiene cada uno de los
funcionarios o cada una de las personas que estan postulando a un cargo a objeto de
poder o no cumplir con este cargo de acuerdo a las especificaciones que tenga.

2.- De acuerdo a esta definicion ¢, Cuales reconoce tener?

Néstor:

Bueno, tengo titulo profesional, soy ingeniero comercial por tanto las habilidades técnicas
las creo tener. Yo te puedo decir, si yo las tengo pero eso es punto de evaluacion. Tengo
conocimiento profesional, de una carrera que dura 10 semestres, ademas soy contador
auditor, por la cual amerita que tengo los conocimientos profesionales necesarios para el
cargo. Dentro de las habilidades que tengo soy una persona que tiene una mente
matematica, tengo un criterio que me lo ha dado los afios de experiencia, tengo una
actitud positiva ante los planteamientos de mis funcionarios y ademas, la habilidad de

poder liderar al grupo a objeto de conseguir los objetivos que nos hemos fijado.

Ronald: Soy Contador General, he tenido la experiencia a través del tiempo también en
estos cargos, creo que no uno tiene que procurar en estos casos, validarse, yo no estoy
en una linea de jefatura, sino de coordinacion pero yo creo que uno debe tener la
perspectiva de lo que uno hace y la manera de como enfrenta aquellos labores que te
estan indicando. Yo creo que eso es una de las connotaciones que cada cual debiera

tener, el deseo de hacer las cosas y hacerlas bien.

3.- ¢Lainstitucién establece las competencias para cada cargo?

Néstor: A ver, no. Todos los cargos son regulados por el estatuto administrativo, donde
establece los requisitos para cada uno de los cargos. Lo que dice el estatuto en mi cargo,
para ocupar un cargo de tercer nivel jerarquico, tengo que ser profesional con una carrera
de diez semestres o haber tenido mas de cinco afios en un cargo similar. Esa es la
distincion que tenemos, entonces ahi ti puedes desprender que una persona que tiene
cinco o diez semestres es un profesional que se supone que tienen la capacidad
profesional y técnica a objeto de desempefiar un cargo. Ahora lo que si, nosotros
tratamos de ubicar o de tener personas con carreras a fines, a que me refiero con esto,
que tengan alguna relacion con el tema especifico que ellos van a liderar o van a tener a

su cargo. Aunque se han dado casos, pero yo aqui por ejemplo como jefe de
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administracién no me atreveria a colocar, no sé por decirte una cosa, a un antropologo,
aunque quizas cumpla con los requisitos que establece la normativa. Entonces, a simple
vista uno puede decir, no cumple con las competencias para ese cargo, pero si puede
tener las habilidades. Ojo con eso, puede ser una persona capaz de liderar, capaz de
integrar, minuciosa, proactiva, reune una serie de habilidades que quizas le sean
atingente al cargo, en término de las competencias técnicas propiamente tal, yo no estoy
diciendo con esto que no las tienen, pero quedarian bastantes disminuida ante un
profesional que sea con una carrera a fin o del area.

Ronald: Un poco para reforzar lo que dice Néstor, solo menciona que sea titulo
profesional, independiente de eso, en estos casos en los grados, en los cargos en la cual
se necesita el area a fin, generalmente son los cargos a postulaciones, los cargos de
tercer nivel jerarquico en la cual va para un determinado cargo. Pero, en general el
estatuto administrativo habla de profesionales, por lo tanto lo que no se da, no es cierto,
€S gue nosotros pongamos a un antropdlogo haciendo funciones en educacion, pero
podria darse. Sin embargo, todo esta orientado a que la persona cumpla su funcion. Fijate
que se dio un caso hace un tiempo atras, en el cual se puso en el cargo de jefe de
administracion y finanzas a un abogado, entonces claro, cuando se consulté lo primero
gue se dijo, no es un profesional a fin, con el area digamos, no es un profesional no es
cierto, que tenga que ver con contabilidad, con decisiones. Sin embargo, quien dispuso de
eso indicd que el estatuto se lo permitia. Entonces, alli entran otras variables, tal vez
podria haber sido la confianza, por decirlo, entre comillas, no lo sé. Pero, pusieron a una

persona en un cargo, no es cierto, que era abogado.

4.- ¢Lainstitucion tiene una buena gestion de las competencias?

Desde mi jefatura, quienes estan bajo mi dependencia, yo diria que si. A ver, primero son
todos profesionales y en todos los cargos hay profesionales o grados técnicos, digamos.
Quienes cumplen con los requisitos que estan exigidos por el estatuto administrativo, no
podriamos tener a una persona que no cumpla con éstos. Desde ese punto de vista,
técnico, de competencias técnicas las cumple. Yo tengo el caso de finanzas, en la parte
de ejecucion presupuestaria a un contador auditor, que tiene mucha experiencia ya tiene
bastante afios acd, por tanto relne las competencias que requiere el cargo, digamos. Y
en habilidades, es bien subjetivo, pero consigue que su gente maneje el tema, estén al

dia, cumplan con sus objetivos. Después en la parte de servicios generales, también
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tengo un profesional, que si bien no es del area, viene con una experiencia de la Deprov,
ya tiene una experiencia que le ha permitido desempefarse en el cargo a plena
satisfaccion. En recurso humano, tengo a Ronald quien es contador general, estudiante
de administracion de empresas, y él también tiene una larga experiencia, se ha
desempefiado en varias areas dentro de la educacion lo cual, le permite no es cierto tener
los grados de conocimiento que son necesarios para desempefiar esa funciébn. También
de mi depende la parte de bienestar, tengo una profesional que es enfermera, suena raro
gque una enfermera esté a cargo del bienestar, pero también yo te digo ella se ha
desempefnado en el largo tiempo, viene con una carrera y una experiencia, debe tener
alrededor de treinta afios administrando, no sé si completamente en el tema de bienestar,
pero en el lleva harto tiempo y lo que le ha permitido hacer su gestion, a plena

satisfaccion, yo no tengo absolutamente nada que decir al respecto.

5.- ¢ Cuantos afos llevan en lainstitucion?

Néstor: A ver, yo llevo... me desempefé primero como subdirector administrativo en un
hospital, pero eso fue en el afio 83 estuve un afio y siete meses como subdirector
administrativo. Después, me desempefié en el area privada y en Febrero del dos mil once
yo ingresé a la administracion publica especificamente en este cargo, es decir, llevo
practicamente dos afios y medio. En términos simples, treinta meses en el Ministerio de
Educacion.

Ronald: Yo en Educacion muchos afios, empecé el afio setenta y nueve cuando aqui la
pertenecia al ministerio la oficina provincial de presupuesto, donde se pagaban las
remuneraciones. Estuve cuatro afios, después me fui a una corporacién municipal por
efecto de la municipalizacion, ahi estuve quince afios mas, o sea en resumen tengo en
educacion casi treinta y tres afios. Estos Ultimos afios estuve en el sistema, hace doce

aflos como inspector de subvenciones y hoy dia como coordinador de recursos humanos.

6.- ¢ Cual fue el proceso de ingreso?

Bueno, lo que pasa es que aqui dentro del proceso, esto es un proceso largo en que yo
no estoy involucrado directamente pero de acuerdo a los antecedentes este fue un cargo
gue tuvo una jefe administrativo, nombrada por concurso quien en junio del dos mil diez,
renuncié. Especificamente de ahi, y de acuerdo a las atribuciones que tiene la seremi

nombrd a una persona, porque aqui hay que dar continuidad en el servicio. Yo no puedo
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decir, ¢sabe qué? Se me fue la persona y no nombro a ningun jefe y lo dejo asi, en la
estratosfera, asi es que nombré a una persona. Mientras tanto, se llamé a concurso
publico, y ese concurso se declaré desierto. Entonces, al treinta y uno de diciembre expira
el contrato y a contar del primero de Enero se le nombra de nuevo en el cargo. Nosotros
SOmos cargos a contrata, y posteriormente esta persona renuncié en Febrero del dos mil
once. Por lo tanto, aplicando las atribuciones que tiene la seremi de continuidad en el
servicio publico, ella en base a los curriculum que tenia y todas las cosas, me escoge a
mi, me hace pasar por un proceso de entrevista en el que participa ella, el asesor juridico
y todas esas cosas, y me dicen que yo soy la persona escogida para el cargo. Desde ese
momento, me hago cargo como encargado de Administracién, nosotros no somos jefes,
porque el cargo de jefatura es solamente por concurso. Es decir, yo soy un profesional
con asignacion de funciones como encargado de administracion. Eso permite la
continuidad del servicio y ese es el objetivo. Posteriormente, este afio se generd un
concurso publico, que en este momento esta en etapa de resolucion. En el cual, tiene dos
aspectos uno que se pueda nombrar a una persona de las que postularon, postularon
alrededor de veinticuatro personas, y ya se hizo practicamente todo el proceso, la ultima
etapa era el proceso de entrevistas que ya también termind, cuyo resultado desconozco.
Entonces, se puede nombrar a una persona, como también la comision puede decir
¢sabe qué? O el ministerio, porque todo estos concursos, que es muy importante, se
hacen a nivel central, nosotros no tenemos injerencia en el concurso sobre todo para este
cargo, de nivel jerarquico digamos. Es el ministerio, es quien llama a concurso, es quien
fija las fechas, fija las pruebas y todos los procedimientos. Lo que si, una vez que llama a
concurso, no puede detener el proceso salvo que pase algo de fuerza mayor, pero
empezo el proceso, el llamado y tiene que terminarlo, teniendo dos resultados o nombra a
la persona o lo declara desierto. Todo esto lo maneja el nivel central, entonces tu
comprenderas que la seremi no puede estar esperando que el nivel central llame a
concurso y no tener a nadie que sea responsable, que sea de su confianza, que tenga las
competencias para desempefiar el cargo y que permita que esto siga funcionando,
digamos, de acuerdo a los canones que estan establecidos.

Ahora es bien importante que tu sepas que los cargos, si bien en este proceso y en el
caso particular mio y de Ronald, si bien nosotros no somos por concurso reunimos todos
los requisitos exigidos, desde el punto de vista profesional, desde el punto de vista de

experiencia y de acuerdo a los antecedentes que nos someten para ingresar a la
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administracion publica. De hecho, nuestros cargos sobre todo en mi caso estd siendo
llamado a concurso publico a objeto de cumplir la normativa. Pero te insisto, en el caso
particular de la seremie, a objeto de permitir una continuidad en el servicio y todas esas
cosas, se proveen estos cargos de esa manera, pero el cargo publico, el concurso tiene
que efectuarse, en algiin momento, no hay una fecha establecida por estatuto de cuando
lo haran, eso primera cosa y segundo que son llamados del nivel central. Es decir, el nivel
central dice, vamos hacer el concurso mafiana, mafana se hace, en cinco meses, es una
fecha que definen ellos que nosotros ni siquiera nos hemos enterado. A nosotros nos
comunican, oye haganse cargo de este proceso, cargo entre comillas, de juntar los
antecedentes, de hacer las publicaciones pero todo el proceso en si lo realiza ellos.

Siempre se le da la prioridad al concurso interno. Ahora, obviamente si yo tengo un grado
nueve, las persona que estan en el grado nueve les da lo mismo, para qué van a postular
ademas, muchas veces dicen no yo tengo mi pega, estoy tranquilito y me van a colocar en
una cosa nueva, para qué me voy a meter en camisa de once varas, si ese es el tema.
Pero, normalmente cuando el concurso publico interno no arroja resultados se tiene que
recurrir por reglamento, por estatuto al concurso publico externo, donde puede participar

todo el mundo.

Ronald: En mi caso, en ese minuto también habia un cargo de coordinador, que también
estaba en la misma situacién que la que comenta Néstor, en la cual no es cierto hay un
cambio y se tenia que generar este cupo, digamos. Entonces en esa perspectiva, no es
cierto, también a mi se me llamé, se me entrevistd, de alguna manera por un tema que
tenia que ver junto con la posibilidad y la confianza que yo podria tener en el cargo y se

me encargo la coordinacién de recursos humanos.

En el caso mio, para que no se sienta que a uno lo toman y lo sacan, el tema de la
experiencia como decia Néstor que ha tenido y dentro de esto no es cierto, la calificacion
del curriculum. Por ejemplo, en mi caso en la corporacion municipal de Vifia del Mar, tuve
cargos de jefaturas en la cual, no es cierto, tenia la experiencia en cargos de jefe de
personal y de remuneraciones, lo tuve por muchos afios, entonces eso permitié que
cuando se me entrevistara fuera un antecedente que era importante para ellos a la hora

de definir si era apto para el cargo de coordinador.
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7.- ¢Debiese existir un cambio en el método de reclutamiento? ¢lIngresan las

personas correctas al servicio publico?

Néstor: A ver...El concurso se inicia con la publicacion de las bases del concurso, donde
se especifican, yo te digo todas las variables que son atingentes al concurso. Desde los
requisitos que debe cumplir, desde las caracteristicas y las competencias que debe tener
la persona y todo lo que signifique los tipos de documentos que debe presentar, las
fechas en las que debe estar presentados, se fijan todas las reglas del concurso y eso
esta definido. Tantos internos para externos, digamos. El concurso publico mas menos las
bases son mas o menos iguales, 0 sea la Unica restriccion que te dicen en las bases
concurso publico interno, el cual puede postular toda la gente del ministerio. Y en el otro
concurso, cuando se pasa a la otra etapa es de concurso publico, en donde pueden
participar todos. Entonces aqui no hay mejor ni peor, sino que las bases son las que te

indican.
8.- ¢, Qué entiende por carrera Funcionaria?

Néstor: Yo te voy a leer, lo que nosotros debemos entender por carrera funcionaria
porgue, 0 sea yo tengo claro que es un sistema integral y todas las cosas, pero no quiero

gque se quede nada afuera, entonces te lo voy a leer.

Se entiende por carrera funcionaria el sistema integral de regulacién del empleo publico,
aplicable al personal 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 capacitacién y regula el ascenso, la promocién funcionaria, la estabilidad en el
empleo y la objetividad en las calificaciones en funcion del mérito y la antigiedad, se

ingresa a esta planta exclusivamente por concurso publico.
Yo que estoy a contrata, no hago carrera funcionaria solamente los que estan de planta.
9.- Desde su punto de vista, ¢,cudl es el motivo de este estancamiento?

Ronald: Esté claro, por lo que hemos conversado como deberia ser la carrera funcionaria
o como deberia proceder ante la carrera funcionaria, por lo tanto es un tema a nivel
central, no es de nosotros. Se da, pero una explicacién no tenemos, porque si hubiera una

explicacion légica, se revertiria el sistema, cosa que no se hace.
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Néstor: Lo otro también, que la educacion ha tenido una serie de cambios, para bien o
para mal, por lo tanto también ha ido definiendo nuevas competencias, requiere de
nuevos profesionales, requiere de nuevos profesionales con otras competencias a los que

ya tienen los funcionarios en planta.

La planta del ministerio, en general es una planta que tiene muchos afios y que tiene un
nivel de antigiiedad de los funcionarios que estan ahi, con esto no estoy diciendo que es
malo o que es bueno, ellos tienen muchos afios dentro del ministerio pero, las
necesidades que van surgiendo, son nuevas necesidades que requieren nuevos
profesionales con otras competencias, que muchas veces estos funcionarios que han
hecho un gran esfuerzo y han prestigiado toda la parte de educacion digamos, no reanen
eso0s requisitos. Por lo tanto, se tiene que utilizar el otro método, porque yo puedo colocar
un funcionario de planta hacer una pega y quizas en vez de motivarlo lo voy a desmotivar
porque muchas veces no tiene las competencias, muchas veces es un cargo que no le
llama la atencion, no se siente motivado, etc. Entonces para qué yo voy a complicarme

con el tema si tengo la posibilidad de contratar a un profesional.

Ronald: Y porque ademds, agregando a lo que dice un poco Néstor, hoy dia en
educacién sobre todo todas las regulaciones que ha habido, no es cierto, al tema de
alguna manera respaldar la gestion tiene que ver, no es cierto, con la incorporacion de un
titulo profesional. O sea hoy dia, en la mayoria de los casos hay que tener titulo
profesional. Entonces, las personas que vienen de atras, que han tenido una carrera, en
realidad van a tener que quedar en el nivel que ellos estan porgue no tienen la posibilidad
de... 0 sea ellos tienen la posibilidad de subir de grado a través de encasillamiento,
CONCUrso y promociones pero nunca vamos a ver optar un cargo de jefatura porque no
tiene ese requisito que hoy es indispensable en la mayoria en el &mbito de la educacion,

gue tiene que ser un profesional.

10.- ElI grado a optar, ¢es solo a nivel de remuneracion o también de

responsabilidad?

Ronald: Bueno, deberia ir acompafiado en realidad, cosa que hoy dia tampoco es una
practica que se dé. Porque yo puedo tener un grado catorce administrativo, y postulo a un
grado doce y sigo cumpliendo la misma funcion. Deberia tener un grado de

responsabilidad, digamos pero mas que nada es por subir y dar un poco de flujo a la

210



posibilidad que las personas que estan en otras condiciones puedan aumentar de grado
desde el punto de vista de la remuneracion.

11.- ¢Respecto a las capacitaciones, cada cuanto tiempo se hacen y quiénes

pueden participar?

Ronald: Todos pueden participar, contratos planta, honorarios siempre y cuando esté en
el contrato, en el contrato de honorarios porque hay contratos que tienen muchos
articulos, muchas clausulas la cual uno puede manejar. Existe un comité bipartito, en
donde se programa, se presenta los proyectos, se entregan los dineros y en base a eso
se realiza. Ellos manejan lo que es el perfeccionamiento, y esos perfeccionamientos se
entregan a Santiago donde se evalla y entrega el dinero. En base a ese dinero, ellos
hacen el andlisis de cuales son los programas que puede darse.

Néstor: Comité bipartito, es bipartito porque estd integrado tanto por funcionarios

institucionales que representan al ministerio, a la seremi y al gremio, andime.
12.- De acuerdo esto, ¢las capacitaciones son las necesarias?

Ronald: Claro, se intenta de que sea para insertar a lo que estas haciendo en términos
administrativos, el Excel basico, medio, avanzado en el caso de la gente de contabilidad
puede ser la contabilidad gubernamental, algun programa, los diplomados se pueden dar
a nivel de gestién, a nivel de recursos humanos en la cual uno puede participar. Todo se
hace en base a la cercania con lo que tu estas haciendo, digamos. Alguna otra, inglés por
ejemplo, hoy dia es necesario en todas partes, a mucha gente le interesa entonces
también se incorpora, tal vez no la vas a ocupar nunca pero si tenemaos la posibilidad que
nosotros podamos acceder a un curso de nivel basico, medio, avanzado en la medida que
nosotros queramos perfeccionarnos en ese sentido. No hay una cosa especifica, pero si

se trata de que la capacitacion sea a fin con lo que estas haciendo.
13.- (Cada cuéanto tiempo se aplica las calificaciones?

Néstor: Todos los funcionarios son calificados y se hace en el periodo que va
comprendido de Septiembre a Septiembre y se hace cada tres meses. La Ultima la
tuvimos el diez Marzo y ahora la tenemos en Julio. Consta de dos procesos, de pre
calificacion y consta al final un proceso de calificacion. Lo realizan los directivos que

tienen un cargo de titular, ese proceso, al final tiene que ser confirmado y avalado por la
211



comision calificadora, que esta integrada por los funcionarios de planta mas antiguos que

existen dentro de la institucion.
14.- ;Este método evalla realmente el desempefio de los funcionarios?

Néstor: A ver...aqui hay varias cosas. Uno, ese el proceso que esta definido o sea dentro
del proceso esta definido que hay una escala de calificaciones que va de uno a diez, el
nueve y el diez es 6ptimo, el ocho y el siete es bueno, el cinco y el seis es regular y de ahi
para abajo y de acuerdo a esto van quedando en las lista uno, dos, tres o cuatro,
digamos. Ahora, lo que pasa es que el proceso en si con el tiempo se ha ido desvirtuando
porque este proceso esta digamos, tiene incidencia en la ubicacion que van a tener los
funcionarios dentro de su escalafon ante futuros concursos. No es lo mismo que un
funcionario esté en lista uno o dos siempre, va a ganar el que esté en lista uno. Entonces,
esto se ha ido desvirtuando por esa consideracién porque todos los funcionarios quieren
guedar en lista uno y todos quieren tener diez. Ahora, no existen criterios muy objetivos a
objeto que a ti te permitan efectuar una medicion con cierta objetividad de lo que esta
haciendo el funcionario, los factores y sub factores son muy generales. Ahora, en mi caso
yo he pretendido y me toco efectuar una evaluacion de acuerdo a algunos pardmetros de
medicién que me pueda indicar si la persona cumple o no cumple, hemos tenido mucha
resistencia. Porque no existe esa cultura, con los criterios puedan ser medidos
cuantitativamente, porque en este momento todo es cualitativo, lo Unico cuantitativo es
medir la asistencia y el nimero de atrasos e incluso ahi tenemos mucha resistencia. Para
mi la persona tiene que cumplir con su horario, no puede atrasarse. Aqui hay personas
que tiene cuarenta atrasos, sesenta atrasos y también quieren quedar en lista uno con
nota diez. En el estatuto administrativo hay diferentes medidas coercitivas, hay
anotaciones de demérito que implica que a la calificacion tu le puedes rebajar puntos, hay
anotaciones de demérito con descuento de sueldo, hay suspensiones de trabajo, hay
suspensiones de trabajo mas descuento de sueldo, y al final llegas a la destitucion pero
para hacer eso tengo que hacer un proceso de sumario, 0 sea yo aqui me llenaria de
sumarios, y no tengo ni los fiscales para hacer sumario ni el personal para esta

haciéndolos.

Yo te digo, yo creo que debe existir un sistema de calificacion del personal pero tiene

existir criterios que puedan ser medidos, que tu tengas una medicion.
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15.- ¢ Cual es el rol de la jefatura dentro de la institucion?

Ronald: Veo todo el tema de contrata, licencias médicas, actos administrativos en general
digamos, atrasos, oficios, resoluciones eso es lo que debo controlar, coordinar y debo

reportar a mi jefe, todo el espectro administrativo que tiene la secretaria.

Néstor: Yo tengo la siguiente &rea, todo lo que es recursos humanos, todo lo que es la
parte de finanzas, todo lo que es la parte de servicios generales y en este momento
también efectlo algunas labores de coordinacion de lo que es el pago de subvencién.
Aqui yo hago un poco de duefio de casa, tengo que andar preocupado de todo. Por mi
pasan todos los asuntos que tiene que ver con la parte interna de ac4 y ademas muchas
veces remplazo a otros jefes o subrogo ya sea en el area de planificacion, en el area de
educacién cuando no estan yo tengo que asumir muchas veces esas subrogancias, me

guste 0 no me guste, es asi.

16.- En general y de acuerdo a todo lo que hemos conversado, ¢qué debiera existir
de acuerdo a las teméticas planteadas?

Néstor: Yo creo que aqui debiera existir la posibilidad de una renovacion de recursos
humanos. Hay funcionarios gque llevan treinta, treinta y cinco afios que ellos se quieren ir,
cambiarse a otro lado o se quieren ir simplemente y estan esperando tener algun
incentivo para irse. Mientras no existan estos incentivos estas personas se mantienen en
el cargo, y una persona después de cierto tiempo empieza a vegetar en su cargo, no tiene
motivacion, lo cual yo te digo es eso lo que esta produciendo un tapén, no permite darle
tiraje a la chimenea, que lleguen profesionales, con otras capacidades, con otras
destrezas, con otras competencias, con otra vision y un poco con un conocimiento de
algunas herramientas basicas, en computacion, de todo lo que es la parte sistematizada

gue existe en estos momentos que muchos funcionarios aqui no las tienen.
17.- (Y de qué manera se puede realizar esta renovacion?

Incentivando a las personas que se retiren del servicio publico mediante una cosa
econOmica o algun otro tipo de reconocimiento. Y eso te va implicar un cambio
fundamental y lo otro son herramientas que se deden utilizar, son herramientas que

pueden someterse a revision, puede hacerse algunos cambios, pero mientras no exista un
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cambio dentro de nuestro recursos humanos con mayores competencias, con mayores

habilidades, con mayor profesionalismo, es imposible cambiar las cosas.

Ronald: En relacion a la evaluacién del desempefios, el ministerio a través de otros
servicios civil ellos estan... yo asisti hace un afio atras a una reunién en Santiago en la
cual se esta tratando de reformular un poco el tema para cambiar un poco el espectro
general que habia de la evaluacién, eso tiene un tiempo, no es una cosa facil, pero nos
dieron hartas indicaciones sobre que estan tratando de que haya una evaluacién que sea
acorde, en realidad con la realidad que estamos viviendo hoy en dia como pais, como
todo este tema globalizado. Se estadn haciendo cosas, a lo mejor no lo estamos viendo,
pero en algin momento esto se tiene que ir dando, no podria no ser en el tiempo y eso
también va a mejorar obviamente el ingreso del recurso y la evaluacion del recurso para

que tengamos mejor gestion.

Respecto de la carrera funcionaria, es dificil tratar de establecer cémo podriamos
mejorarla porque eso esta en el estatuto, y eso esta incorporado en el sistema. Mientras

no hayan cambios, que no estan en este nivel, va seguir asi digamos.

Hay cosas que se estan haciendo, cosas que se estan mejorando, porque tiene que ver
con muchas cosas, proyectos de ley, con muchas otras cosas que uno no maneja,
digamos. Pero, yo creo que en términos de recursos humanos, yo creo que en este caso
el ministerio ha ido haciendo muchas cosas, ha ido mejorando muchas cosas por ejemplo,
tenemos un sistema de recursos humanos que antes no lo teniamos, un sistema de auto
consulta, tenemos un sistema donde se ingresa todo, que ha ido mejorando la gestion en
realidad en general, desde el punto de vista administrativo. Entonces, hay cosas que el
ministerio si esta haciendo, pero no creo que sea para mafiana, yo creo que esto tiene un
tiempo y que nosotros tengamos la capacidad de aceptar esos cambios, porque de
repente nosotros no tenemos la capacidad de adaptacion. De a poco, pero ha ido

avanzando.
Anexo N° 8

Entrevista
Don Augusto Nuiiez
Dirigente Andime

Ministerio de Educaciéon (Regional)
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1.- ¢ Qué entiende por competencias laborales?

A ver... yo voy hablar desde dos puntos de vistas primero desde lo que es mi rol
trabajador de recursos humanos y en mi rol de dirigente sindical, por lo tanto se
compatibilizan en muchos aspectos las dos cosas... Respecto de las competencias
laborales son aquellos conocimientos adquiridos a través de los estudios de cada uno de
los integrantes del Ministerio de Educacion o los que quieran ingresar al ministerio, pero
también son aquellos aprendizajes adquiridos en el hacer. Por ejemplo las competencias
laborales para una persona que va hacer pedagogia en el ambito de la supervision
educacional estan sefialadas en documentos que tiene el ministerio de educacién y que
tienen que ver con el rol del educador en la sala de clase y en el quehacer del
educacional que tiene que ver con la calidad de Educacién con los temas pedagdgicos
gue desarrolla el ministerio de educacion, y ahora en el ambito de los trabajadores que no
somos parte de la educacion si bien el centro del ministerio de educacion esta en la
educaciéon hay otros profesionales que desarrollamos otras competencias dentro del
ministerio de Educacién, como por ejemplo los fonoaudiologos, psicélogos, los ingenieros,
los asistentes sociales que tienen otras competencias que también permite que el
ministerio de educacion funcione en su complemento. Por ejemplo, un ingeniero comercial
o un administrador publico puede trabajar en el &mbito de las finanzas para ver el tema de
la subvencion de cémo llega los dineros a los establecimientos educacionales y esas
competencias como lo dije anteriormente si bien lo entregan los centros de estudios las
universidades basicamente, también se aprende en el quehacer diario en el interior del
ministerio de educacién. Y hay otras entidades que también nos entregan competencias,
como por ejemplo la contraloria general de la Republica en el ambito de la contabilidad
gubernamental que no la entregan las casas de estudios superiores, para desarrollar la

contabilidad gubernamental.

2.- Dentro de esas competencias que usted menciona, ¢Cuales competencias
reconoce tener tanto para el cargo que cumple como dirigente de Andime? Porque
¢Cuéanto tiempo lleva en la dirigencia?

A ver... como dirigente de Andime aproximadamente quince afos de los cuales doce llevo
como presidente y a contar del afio pasado asumi también la secretaria provincial de la

ANEF en Valparaiso. En este caso, soy dirigente de ANDIME y de la ANEF.
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Mis competencias las desarrollé en las escuelas sindicales, que es un portal que tiene
abierto el ministerio del trabajo y prevision social para aquellas organizaciones que
quieran capacitar y perfeccionar a sus dirigentes...y lo otro ha sido en el quehacer como
dirigente, estar en seminarios hice un curso de recursos humanos en el &mbito también
de la sindicalizacion en la Universidad de Vifia del Mar, desarrolle un curso de protocolo
para poder desempefiarme bien en el hablar, en la oratoria en el Duoc de Vifia del Mar y
todo lo otro ha sido capacitaciones que me ha dado mi organizacién sindical tanto Andime
como la ANEF...

3.- ¢ Pero estas capacitaciones, se han dado ya que es dirigente?

Si, es porque he sido dirigente...

4.-¢Porque si no hubiese sido por ello, no los hubiese tenido?

Mira hay escuelas de formacién sindical y hay algunos sindicatos como en la misma
ANEF que ganan proyecto en el ministerio del trabajo y preparan a gente que no es
dirigente, pero para que sean potenciales dirigentes en el futuro. Porque la idea es que
cuando el dirigente asume su rol no venga a aprender, porque si no se pasa muy rapido el
periodo...Las elecciones son por dos anos, entonces a veces se demoran mucho en
aprender, y a veces no salen reelecto y perdemos ahi un capital un recurso humano
potente para la organizacion sindical. Por lo tanto es bueno a veces capacitar a los
trabajadores pensando en que van a ser dirigentes.

Otra cosa es que se capaciten dentro de los dos afios y sean reelectos y puedan seguir
perfeccionandose.

Ahora, usted por qué cree que lo han reelegido en tantos periodos? Yo creo, siempre lo
digo en broma en las asambleas mis comparieros se equivocan o me quieren mucho...No
pero fuera de broma, yo creo que es porque he realizado una labor fuerte, he instalado mi
organizacion sindical al interior de la secretaria Ministerial. He trabajado
permanentemente mas alld de mi horario laboral, mucho mas allg, incluso los sdbados y
los domingos en acciones sindicales y lo otro que creo que ha sido importante porque mis
comparfieros me reeligen es porque tengo cercania con ellos y porque nunca he
descuidado mi trabajo. A veces de desprestigia a las organizaciones sindicales porque los
dirigente se dedica mas a lo dirigencial y deja de lado lo laboral, yo jamas he dejado de

lado.
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5.- ¢Su institucién establece las competencias Laborales para cada cargo de
jefatura?

Asi es. Nosotros tenemos el estatuto administrativo que rige la administracion central del
estado. Todos los ministerios y varios servicios se rigen por el estatuto administrativo,
nosotros somos uno de ellos, pero ademéas tenemos un DFL 4 que nos regula y nos
norma respecto de los requisitos que debemos tener cada uno de los trabajadores en el
Ministerio de Educacién en cada uno de los estamentos Directivos, profesionales,
técnicos, administrativos y auxiliares, todos estamos regulados y normados de cuéles son
las competencias, los requisitos educacionales, las competencias respecto de
capacitacion que hemos adquirido, los post-Titulos, los post-grados y de ahi no nos
debemos apartar pero de ahi, pero nuestra carta magna como dice nuestro leguleyo, es el
estatuto administrativo y ahi esta absolutamente claro cémo nos regimos.

Dentro del DFL 4, se menciona el titulo profesional, eso implica que cualquier persona
puede postular al servicio publico teniendo un titulo profesional de 8 a 10 semestres.
Usted cree que es bueno para la institucion que ingresen por ejemplo, ingenieros

comerciales o ingenieros agrénomos?

A ver, yo lo pongo en otra perspectiva, yo lo pongo en decir que no es malo que entren
otros profesionales pero el fin Gltimo de nuestro ministerio es la educacién por tanto lo que
hay que privilegiar es el &mbito educacional y eso significa que debiesen entrar profesores
con post-titulos, magister, doctorados bien capacitados, pero tampoco se les puede cerrar
las puertas a otros profesionales no para hacer pedagogia sino para hacer apoyo y
soporte en las labores propias del ministerio. Si bien, tu pusiste el caso de un agrénomo,
bien podria estar en el ministerio de educacion siempre y cuando tuviera las
competencias para desarrollarlas en las escuelas agricolas, o ingeniero constructor que
pudiera estar en las escuelas de construccion, escuelas industriales. En ese ambito si,
pero la prioridad en este ministerio debiera ser la educacion, como lo es para el ministerio
de salud, los médicos, pero no se le puede cerrar la puerta a otros profesionales, si bien
es cierto ahora puede entrar cualquier profesional pero tiene que cumplir ciertos requisitos

basicamente en el &mbito de la educacién.

6.- ¢ Y usted cree que estas personas, tienen que estar en las jefaturas?
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A ver, hay jefaturas de designacion politica y no me refiero a lo politico partidario, sino a lo
politico gubernamental. Cada gobierno tiene su politica que quiere implementar por lo
tanto hay ciertos cargos de jefatura que tienen que ser del &mbito de la politica, por
ejemplos los secretarios ministeriales, los jefes de departamentos provinciales hasta ahi
llegan las designaciones politicas de un gobierno de turno. Pero, desde ahi hacia abajo
son todos llamados a concurso. Y es ahi, donde se debe privilegiar lo que dice el estatuto
administrativo y lo que dice el decreto 69 que regula los concursos al interior de los

servicios publicos.

7.- ¢De acuerdo al concurso y a las personas que ingresan, usted cree que la
institucion tiene una buena gestion de las competencias laborales de sus
funcionarios?

En el ministerio falta eso. No hay una buena gestion. Primero, y en esto hay que ser super
transparente en el dltimo afio, los Ultimos 3 afios ninguna persona a ingresado por
concurso publico. La gran mayoria de las personas que ha ingresado, son por cuoteos
politicos y por decisiones de la autoridad en cualquier de sus niveles. Pero no ha habido
un concurso de oposicion de antecedentes, para decir vamos a...recién ahora, en estos
altimos momentos estan llamando a concursos para promover los cargos de jefe de
departamento. Y eso ha desvirtuado un poco el tema de los ingresos de los trabajadores
que tengan los perfiles adecuados y que tengan las competencias y que hagan
abstraccion de lo politico sobre lo profesional propiamente tal.

De cierto manera, han fiscalizado que esto no se cumple de acuerdo a la normativa?

A ver, yo creo que esta es una de las pocas instituciones que ha hecho una presentacion
a la contraloria reclamando porque no se han llevado a cabo los concursos al interior de la
institucion al menos en esta regién como correspondia, es decir, que haya concurso, que
haya transparencia en los concursos, que haya igualdad de oportunidades, porque todos
merecemos participar en igualdad de condiciones y que se nos informe a las
organizaciones sindicales de los procesos de concursabilidad. Por eso reitero lo que dije
hace un momento, después de eso nosotros hemos constatado de que hay llamados a

concursos gue estan publicados en los medios de comunicacion.

8.- ¢ Usted hace cuantos afios ingreso al servicio publico?
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Yo ingresé en el afo...hace como cuarenta anos, no menos, como treinta cinco, treinta
seis afios e ingreseé a través del plan de empleo minimo en el gobierno militar, y después
de ahi hubo un concurso para ingresar gente a escalafén administrativo, en el afio 76 si
mal no lo recuerdo, ingresamos muchas de aquellas personas que estan en este

ministerio. Esa fue mi via de ingreso.

9.- ¢Usted tenia conocimiento de lo que requeria el cargo?

Yo me hice “profesional del sindicalismo“ aprendiendo de otros. Cuando yo ingresé por
primera vez a ser dirigente, era muy poco y nada lo que sabia, a pesar que habia sido
dirigente de otras instancias centro de madres, junta de vecinos clubes deportivos, pero
no habia tenido experiencia en el ambito sindical, y tuve un muy buen profesor en eso el
actual presidente de la ANEF Raul de la Puente era presidente del ANDIME en ese
momento y cuando yo ingresé a ser dirigente él era presidente y estuve en una escuela

sindical con él y fue una de las personas de la cual mas aprendi.

10.- ¢ Dentro de la institucidén que lo que es la Carrera funcionaria?

La Carrera funcionaria es aquella en la cual estan sometidos todos los funcionarios de
planta solamente o titulares. No hay carrera funcionaria por ejemplo para los que ingresan
a contrata. Por lo tanto la carrera funcionaria esta circunscrita a un estamento menor de
trabajadores. Por qué digo eso, porque la gran mayoria de los trabajadores de este
ministerio est4 a contrata, y no se cumple lo que sefiala el estatuto administrativo que
debiera haber el 20% de contrata y el 80% de planta. Pero aqui, es casi a la inversa, yo te
diria que hay unos 60% trabajadores a la contrata y 40% de planta. Entonces, la carrera
propiamente tal se da solamente en los escalafones auxiliares y administrativos, que
ascienden por el solo ministerio de la ley y la carrera en si se da en los técnicos y
profesionales que ellos concursan, y puede tener proyecciones de ascender, y eso es

carrera funcionaria.

11.- ¢, Por qué usted cree que sucede esto?

Mira, porque algunos gobiernos y no solamente este sino que los anteriores también, han
utilizado los servicios publicos como botin de gobierno y han transformado el estado en un
botin del gobierno de turno, entonces para ellos es mucho mas funcional terminar las

contratas de ciertas personas al 31 de diciembre de cada afio y contratar gente de su
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linea politica. Por esto, ni anteriormente ni ahora han privilegiado el @mbito de la planta,
porque ésta te da estabilidad laboral y la contrata totalmente lo contrario. Y aln mas, han
privilegiado contratar muchas personas a honorarios y eso si que tienen inestabilidad

ademas no tienen prevision ni salud.

12.- ;COémo se realiza las calificaciones?

El proceso de calificacion, es anual. Empieza el 01 de Septiembre de un afio y termina el
31 de Agosto del afo siguiente. Pero, ese periodo esta dividido en cuatro momentos. Hay
dos informes de desempefio y eso mide un cuatrimestre y el segundo mide 5 meses.
Después viene un periodo, que es la precalificacion que es un mes para realizar ese
tramite y al final en el mes de Agosto, viene el proceso de calificacion. Por tanto, el
proceso de un afo esta dividido en cuatro periodos. Durante los catorce primeros dias del

mes de Septiembre se tiene que notificar al funcionario de sus calificaciones.

13.- (Y qué aspectos se evallan dentro de esta calificacion?

La calificacion es individual. Por lo tanto, un jefe debe evaluar de diferentes maneras a
cada uno de sus funcionarios porque no todos tienen las mismas habilidades, las mismas
competencias y las mismas funciones. Que tiene que tener una mirada holistica, por
supuesto que el jefe directo la debe tener, porque es el Unico precalifica. Y la calificacién
tiene que ser respecto de su desempefio laboral pero también tiene que ver las conductas
del trabajador, no solamente si cumpli6 con las metas de una tarea asignada, sino
también con el comportamiento de la persona. Si llegd atrasada, si tiene la vestimenta
adecuada, si tiene un comportamiento adecuado con el publico-usuario, si cumple las
reglas y normas estatuidas, eso tiene que ver con el aspecto del funcionario, pero lo que
tiene que ver con el desempefio profesional estan en otras competencias, blandas y duras

también.

14.- ;Quién es el que precalifica?

El jefe directo hace una pre-evaluacién o informe de desempefio de cada uno de los
funcionarios, de todos los estamentos, sea profesional, técnico, administrativo. Y éste
debe ser solamente de planta para poder firmar. Puede hacer la evaluacion un jefe directo
a contrata pero él no tiene ninguna responsabilidad administrativa, por tanto quien firma

es el jefe titular de planta. Y esta precalificacion, se entrega la junta calificadora,
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constituyéndose por las mas alta jerarquias de la region, mas los representantes del
ANDIME y mas los representantes por cada uno de los estamentos elegidos por los
trabajadores, son los que determinan la nota y las calificaciones finales de un trabajador.

15.- ¢ Estima que este método es el correcto para evaluar?

No es el Optimo, pero es lo que hay. Y es el menos malo. El éptimo debiera ser un
instrumento, un sistema de evaluacion de desempefio mas que de calificaciones, y en el
ministerio de educacion esta al debe, porque evallan el desempefio de los escolares,
pero no evalla el desempefio de sus trabajadores, califica a sus trabajadores y hay
rangos muy nocivos para los trabajadores. Por tanto, lo que hay que hacer es trabajar en
un sistema de evaluacion de desempefio donde podamos tener retroalimentacion
periddica y permanente, no evaluar cuando se termine el periodo y la jefatura algunas
veces se olvida de lo que desarrollaste al comienzo del periodo y normalmente se queda
con lo que hiciste al final del periodo. Por lo tanto, tiene que hacer una evaluacién de

desempefio permanente.

16.- (Existe retroalimentacion?
No, no existe un catastro que de diga o de cuenta de las competencias que tenemos
nosotros, no existe. Vamos hacer la gestion basado en a partir de las competencias y en

la experiencia.

17.- ¢En lainstitucion existe capacitacion?

Si. En cada una de las regiones hay comité bipartito capacitacion donde estan
representado el sindicato, en este caso el ANDIME vy la institucionalidad. Y ellos elaboran
el plan de capacitacion anual, y como lo elaboran, en base a una deteccion de
necesidades de capacitacion de los trabajadores y ahi se compatibiliza qué...las
necesidades del trabajador y las necesidades institucionales. Por lo tanto, cuando se van
a capacitar los trabajadores se les presenta el plan de capacitacion elaborado por el
comité bipartito de capacitacion, y se dice si ta tienes las necesidad de capacitar, tienes

que tratar de incorporar a uno de los cursos que hemos disefiado, que el comité ha
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disefiado y se le pregunta también al jefe directo es necesario que este trabajador sea
capacitado en este ambito, para que después cuando esté capacitado, con su nota
porque ésta tiene evaluacion con su nota y certificado, puede llegar a su lugar de trabajo y
plasmar lo que aprendid, y ahi el jefe pueda evaluar y hacer un informe respecto de lo que
aprendid, lo puede desarrollar en la institucion. Entonces, existe capacitacion permanente
y tenemos fondos asignados por el nivel nacional. Para este afio, para el 2013 tenemos
veintiséis millones de pesos para capacitar aproximadamente a doscientos cincuenta
funcionarios del ministerio de educacion. Priorizando a los que no se han capacitados en
los dos ultimos afios, porque los fondos no alcanzan para capacitar a todos, entonces
primero debe haber un filtro de aquellas personas que no se capacitaron en los dos
ultimos afios, tiene la prioridad y aquellas que requieren de la capacitacién para el
desarrollo de su funcién, y que la capacitaciéon que estan postulando sea pertinente con la

tarea que desarrolla.

18.- ¢ Esta capacitacion ayuda al ascenso dentro de la institucién?

Asi es. En el ambito de los escalafones técnicos y profesionales, la capacitacion les da un
plus a la hora de concursar, porque no es lo mismo concursar solamente con el titulo que
concursar en oposicion de antecedentes con otro compariero, si tu tienes capacitaciones y
experiencia en un rubro, con un certificado que avale que estas capacitado, con mayores
competencias que el otro. Y en el caso de los auxiliares o los administrativos, también
porque les da un plus para poder ascender. Ademas que el DFL 4, dice que un
funcionario debe estar capacitado.

19.- ¢El conjunto de todo esto, cree usted que estd bien estructurado? ¢O le haria
algun cambio?

Si, aqui lo que falta es mayor participacion, y eso si que es importante, en la toma de
decisiones tanto en el reclutamiento como de las areas de la capacitacion, e incluso en la
carrera funcionaria porque cuando se llama a concurso, de promocion que le llamamos
nosotros, para que una persona pueda ascender dentro su mismo escalafén, quién
determina quienes asciende o no, ademas de todos los requisitos que ya estan dados, a
la hora de dirimir si es A 0 B quien corresponde que ascienda, lo hace la autoridad y ahi

falta participacion de la organizacién sindical.
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20.- ¢, Cudl es el rol principal de su cargo dentro de la institucién?

El ANDIME, es una organizacion sindical que dentro del area de la administracion publica
se llaman gremios, pero que es lo mismo que un sindicato. Es la entidad que representa a
los trabajadores, por lo tanto sus luchas son reivindicaciones salariales y de estabilidad
laboral. La unica diferencia con los sindicatos que tenemos los gremios es que no
negociamos colectivamente, los servicios publicos hasta este minuto no hemos logrado
llegar a negociar colectivamente y a tener derecho a huelga, lo que si hacemos son paros
pero no tenemos derecho a huelga. Y ahi nosotros, representamos a los trabajadores en
qgué, la ley nos faculta a exigir por ejemplo que las autoridades nos deban entregar
informes de las politicas de personal, y dentro de ese ambito nosotros permanentemente
estamos recurriendo a la autoridad, para consultar el por qué por ejemplo traslad6 a una
persona sin haber necesidad, por qué este tiene ese beneficio y éste otro no. Y
representamos a los trabajadores en todas las instancias tanto en el poder legislativo, en
el ejecutivo como dentro de las mismas jefaturas. Somos la entidad que agrupa o aglutina

bajo dicho paraguas estan todos los trabajadores afiliados a la organizacion.

21.- De acuerdo, a todo lo que hemos conversado. ¢Qué cree usted que deberia
existir en relacion por un lado a las competencias laborales, reclutamiento y a la
carrera funcionaria?

Lo primero que debiera haber es participacion, pero participacion real y efectiva, no una
participacion declarativa, que muchas autoridades dicen estamos trabajando con los
trabajares y con su organizacion sindical pero no es mas que una mera declaracion a la
hora de concretar el trabajo en equipo, porque no hay, a la hora de hacer participar a los
trabajadores, no participamos. La autoridad sigue tomando medidas arbitrarias y
discrecionales, como por ejemplo el traslado de trabajadores, como por ejemplo el

despedir trabajadores, hay una rotativa permanente por despido de trabajadores.

22.-¢Pero a qué se debe eso?

El cambio de gobierno a los servicios publicos signific6 once mil despidos, en el ministerio
de educacion aproximadamente seiscientos despedidos, y eso no se hace con la
participacion de los trabajadores, porque no se nos escucha. No tenemos real

participacion. Hay equipos que deberian ser trabajados, equipos de gestion institucional y
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no es mas que una mera declaracion, porque quienes participan por parte de la autoridad
son decorativos, no tienen poder de decision y quienes toman la decision ministros,
subsecretarios, secretarios ministeriales, nunca participan en los equipos de gestion,
participan personas de la tercera o cuarte jerarquia que no tienen poder de decision y es
ahi donde hay que hacer un cambio. Participar realmente. Y lo otro, es darle un sentido al
al servicio que prestamos, porque no debe ser y en eso voy a ser casi majadero, la
politica gubernamental del gobierno de turno no tiene que estar por sobre de las politicas
del estado. Para alla tenemos que dirigirnos, y cambiar eso para que reconozcan el mejor

capital que tienen que son las personas y su experiencia.

23.- ¢Existe retroalimentacion?
No, no existe un catastro que de diga o de cuenta de las competencias que tenemos
nosotros, no existe. Vamos hacer la gestién basado en a partir de las competencias y en

la experiencia.
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