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RESUMEN

La administracion publica, estd continuamente adecuandose a los cambios de la
sociedad, la globalizacidon y los nuevos desafios de modernizacion del estado. Para este
cometido, no puede actuar sola, es por ello que cuenta con el apoyo del conjunto de
organizaciones publicas que realizan la funcion administrativa y de gestion del estado, y

de otros entes publicos con personalidad juridica, ya sean de ambito regional o local.

La Evaluacion de Desempefio, es una herramienta o instrumento utilizado en las distintas
organizaciones publicas o privadas, para medir el desempefio de los funcionarios que
integran la dotacion de la entidad, en pro del cumplimiento de los objetivos del servicio y

las metas y objetivos de los empleados.

El Servicio Nacional de Pesca, es un organismo del esfado, dependiente del ministerio de
economia, y que en conjunto con la modernizacion del estado ha ido mejorando su
administracion. Este servicio, tiene como principal recurso, a las personas que integran el
funcionamiento y manejo de este. Es por ello que en el presente andlisis se enfoca
particularmente, en medir la satisfaccion de estos en relacién a la implementaciéon del
Sistema de Evaluacion de Desempefio y relacionar esta perspectiva con el desarrollo del

desempefio del funcionario.



Introduccion

El Servicio Nacional de Pesca en conjunto con los otros servicios publicos se ha
sumergido en el proceso de modernizacion de las Ultimas décadas, mejorando sus
servicios, implementando la dotacién con nuevas tecnologias, mejorando la conectividad
con redes internas, ampliando su organizacién a otras regiones, implementando
programas que le permiten mejorar el funcionamiento interno de las redes, capacitando a
los funcionarios en los nuevos programas, la informacion de las actividades que realiza

actualizada en la web, etc.

Para el cumplimiento de todos estos logros que ha realizado en el transcurso de los afios,
el Servicio Nacional de Pesca, ha dependido de los funcionarios que han integrado las
funciones del servicio a lo largo de los afios. La dotacién, esta repartida entre la primera a
la décima quinta Direccion Regional en el pais. Incluyendo ademas al Servicio Nacional
que tiene como sede la ciudad de Valparaiso. Las personas que integran el
funcionamiento del servicio tienen un rol esencial en el cumplimiento de las metas vy

objetivos institucionales.

El Servicio Nacional de Pesca, como otros servicios del estado chileno, debe implementar
dentro de su funcionamiento y para el control funcionario la evaluacion de desempefio y
las calificaciones. El sistema de evaluacion de desempeno ademas incluye una diversidad
de procesos que tienen como objetivo que los funcionarios se sientan integrados al

servicio y ademas puedan desarrollar su carrera funcionaria al interior de esta institucion.

En virtud de lo anterior, en el presente trabajo, se pretende medir la Satisfaccion de los
usuarios en relacion a la implementaciéon y funcionamiento de este sistema de evaluacion
de desempefio y en consecuencia establecer distintas medidas que permitan mejorar el

sistema o bien detectar las falencias.

En el primer capitulo se comenzara describiendo las caracteristicas generales del Servicio
Nacional de Pesca, tales como su objetivo, definicidon, historia, fuente legal, misién y
vision, objetivos, organizacién y estructura correspondientes; luego se referird en
particular al Departamento de Desarrollo de las Personas y su Unidad de Personal
quienes son los encargados directos de la aplicacion del Sistema de Evaluacion de

Desempefio y el Sistema de Calificaciones.



A continuacion en el segundo capitulo se conceptualizara la evaluacion de desempeiio,
sus objetivos y mecanismos de implementacion. Por otro lado se presenta al sistema de
calificaciones en su marco legal y el definido por la institucién. Ademas se conceptualizara

a la satisfaccion funcionaria.

En el tercer capitulo, se planteara el problema, su objetivo general y los objetivos
especificos. Y también los resultados esperados de este analisis. La metodologia utilizada
sera de tipo cuantitativa. Se aplicara una encuesta a los usuarios pertenecientes a la
dotacion planta y contrata, correspondientes a los funcionarios de todas las direcciones
regionales y servicio nacional. Esta se aplicara con la ayuda, del area de personal y a

través de la red interna del servicio.

En el siguiente capitulo se pretende analizar la visién de los funcionarios en relacion a
como se han ido implementando los diferentes componentes del sistema de evaluacion.
En relacién a su nivel de satisfaccion con respecto a los fundamentos de los evaluadores
y ademas si este sistema cumple con su objetivo. Y a continuacion se realizara un
analisis de las fortalezas y debilidades de la institucidon con respecto al sistema de

evaluacion de desempefio.

En el quinto capitulo, se realizara un analisis de las caracteristicas principales del Servicio
Nacional de Pesca, tanto las fortalezas como las debilidades. Por otro lado se analizara el
desarrollo de la aplicacion del sistema de evaluacidon de desempefio en el Servicio.

(Situacion actual)

Finalizando en base al estudio, se procurara realizar una propuesta que permita
fortalecer los métodos de implementacion del sistema de evaluacién y ademas proponer
ciertas formas para mejorar los procesos de evaluacion y la comunicacion de las jefaturas

con los evaluados.



Capitulo 1: Marco Institucional

1.1. Servicio Nacional de Pesca

El Servicio Nacional de Pesca (SERNAPESCA), es un organismo publico que depende
del Ministerio de Economia. Esta instituciéon es la responsable de fiscalizar el
cumplimiento de la normativa pesquera y de acuicultura, como lo son todas las materias
referidas a asuntos sanitarios y ambientales que tienen relaciéon con las actividades de la
institucion, ademas de los acuerdos internacionales que regulan la actividad. A fin de
contribuir al desarrollo de este sector, en beneficio del pais por medio del monitoreo y

control y vigilancia.
La Direccion Nacional cuenta con su sede en Valparaiso.

1.1.1. Referencia Histoérica
El Servicio Nacional de Pesca como tal se crea el 29 de Diciembre de 1978, junto a la
Subsecretaria de Pesca por el Decreto Ley N° 2242 ambos dependientes del Ministerio de

Economia.

En 1992 se publica la Ley 18.882 “Ley General de Pesca y Acuicultura” y sus
modificaciones, es asi que la Institucidon debe adecuarse y reestructurarse de acuerdo a

esta Ley.

Este servicio posee una estructura de direccién centralizada, su distribucion territorial hoy
en dia cuenta con quince Direcciones regionales, cuarenta y cinco oficinas provinciales y
comunales, en las que se incluyen dos oficinas insulares: Isla de Pascua y Juan

Fernandez. Y una oficina de coordinacion ubicada en Santiago.

Segun los primeros antecedentes legales del sector pesquero, estos se enmarcan en el
ano 1934, debido a la importancia que significa contar con la informacion adecuada para
la toma de decisiones econdmicas y politicas de este sector productivo del pais. Y fue asi
que en aquella época quien tuvo que preocuparse de esta actividad fue: el “Servicio
Agricola y ganadero” por medio de una divisién llamada: Divisién de Proteccion Pesquera.
Esto se mantuvo hasta la publicacion de la Ley General de Pesca y Acuicultura.
(SERNAPESCA, 2010)



1.1.2. Marco Legal
Para la sustentabilidad de los recursos pesqueros y acuicolas, el SERNAPESCA se rige
por una serie de leyes, que permiten que la institucion lleve un control y manejo adecuado

de sus actividades.

e Laley General de Pesca y Acuicultura (Ultima modificacion Ley n® 20.528) (F.D.O.
31/08/2011). Contiene 13 capitulos y un total de 99 articulos. Establece una
institucionalidad para la administracién, fomento e investigacion de la pesca y la
acuicultura; Ordena la formulacion de la politica pesquera y acuicola; Regula las
condiciones y requisitos para la extraccidon pesquera artesanal, industrial y la
produccion por acuicultura; Establece lineamientos para el procesamiento vy
comercializacién de productos pesqueros, asi como para los permisos,
autorizaciones y pago de tasas para el ejercicio de la actividad pesquera vy
acuicola; Regula la investigacion pesquera y acuicola asi como la pesca deportiva
con el proposito de fijar medidas adecuadas con el objeto de promover un
aprovechamiento 6ptimo; Establece infracciones, prohibiciones y sanciones para el
gjercicio de la actividad pesquera; Y por ultimo, hace obligatorio el uso de
Sistemas de Posicionamiento Satelital para embarcaciones pesqueras, estimula la
aplicacion del Cédigo de Conducta para la Pesca Responsable de la Organizacion
de las Naciones Unidas para la Agricultura y la Alimentacion (FAQ) y blinda la
participacion ciudadana en los procesos de toma de decision sobre la pesca y
acuicultura.

e Ley N° 19.713, establece como medida de Administracion el limite maximo de
captura por armador a las principales pesquerias industriales nacionales vy
regularizacion del Registro Pesquero Artesanal.

e Ley N° 18.880. Estable las bases de los procedimientos administrativos que rigen
los actos del Servicio. Esta ley regula y establece las bases de los actos de
administracion del Estado, consagra el principio de Transparencia y Publicidad,
sefialando que el procedimiento administrativo se realizara con transparencia, de
manera que permita y promueva el conocimiento, contenido y fundamentos de las
decisiones que se adopten en él.

e Ley N° 19.923 "Regulariza el Registro Pesquero Artesanal para la pesqueria
Merluza del Sur, en Regiones X, XIy XII".
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e Ley N° 19.984 "Regula la propiedad de las embarcaciones destinadas a la Pesca
Artesanal". Somete la regularizacién de la inscripcion de embarcaciones y
pescadores artesanales.

e Ley N° 20.139 Suspende la Sustitucion de Embarcaciones Pesqueras
Artesanales.

e Ley N°20.249 “Crea el Espacio Costero Marino de los Pueblos Originarios”.

e Ley N° 20.256 Establece Normas sobre pesca Recreativa. (F.D.O. 12/04/2008)

e Ley N° 20.445, Regulariza la Nomina de Armadores Habilitados para Operar en la
Pesqueria de Pez Espada. (F.D.O. 21/07/2010).

e Ley N° 20.479 Modifica El Articulo 14 de la Ley N° 20.175 en Materia de
Reemplazos y Transmision de los Derechos de los Pescadores Artesanales que
indica. (F.D.O. 04/01/2011).

e Ley N° 20.509 Implementa la Medida de Conservacion 10-08 (2006), de la
Comision para la Conservacion de los Recursos vivos Marinos Antarticos. (F.D.O.
10/05/2011).

(Biblioteca del Congreso Nacional de Chile, 2008)

1.1.3. Misién y Vision

Mision

“Fiscalizar el cumplimiento de la norma pesquera y de acuicultura, a fin de contribuir al
desarrollo sustentable del sector, en beneficio del pais, mediante el monitoreo, control y
vigilancia sectorial” (SERNAPESCA, 2007).

Vision

“Seran un Servicio Plblico altamente eficiente en su estructura, tecnologia y procesos;
reconocido nacional e internacionalmente, por su competencia, liderazgo y la calidad en la
atencion a nuestros usuarios. Nos caracterizaremos por trabajar en equipo y generaremos
condiciones Optimas para el desarrollo de nuestro personal. De este modo aseguraremos
el desarrollo sustentable del sector pesquero y acuicola nacional, involucrando a la

ciudadania en la proteccién de los recursos hidrobiolégicos”. (SERNAPESCA, 2007)
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1.1.4. Objetivos

Los objetivos del Servicio son:

1. Hacer cumplir la normativa legal y reglamentaria establecida para el sector,
contribuyendo asi a su desarrollo sustentable

2. Garantizar la calidad sanitaria de los productos de exportacion, a fin de dar
cumplimiento a los convenios sanitarios de paises importadores de productos
pesqueros y de acuicultura

3. Proteger el status sanitario y ambiental de la acuicultura, para velar por el
desarrollo sustentable de esta actividad

4. Proveer informacion sectorial para la toma de decisiones de las autoridades
sectoriales.
(SERNAPESCA, 2010)

1.1.5. Organizacion y estructura del Servicio Nacional de Pesca

Para el cumplimiento de la Misién, objetivos y funciones que son encomendados por la
Ley, el Servicio Nacional de Pesca, posee una estructura institucional de direccidon
centralizada con presencia nacional desde Arica a puerto Williams, incluyendo lIsla de

Pascua.

La Direccion Nacional de Pesca, desempefia funciones Administrativas y Técnicas en
conjunto con la Direccién Regional, La Subdireccion Nacional y la coordinacion de los

siguientes Departamentos y Unidades.
Departamentos:

Departamento de Administracion Pesquera
Departamento de Fiscalizacion e inspeccion Pesquera
Departamento de Sistemas de Informacion y Estadisticas
Departamento de Sanidad Pesquera

Departamento de Pesca Artesanal

Departamento Juridico

e R

Departamento de Administracion y Finanzas

12



Unidades:

Unidad de Tecnologias de Informacién y Comunicaciones
Unidad de Acuicultura

Unidad de Auditoria Interna

= @ M =

Unidad de Desarrollo de las Personas.
Fuente: (SERNAPESCA, 2007)

El Servicio Nacional de Pesca, lo integran alrededor de setecientos cincuenta
funcionarios, los que se encuentran distribuidos en las calidades de planta, contrata y
honorarios y los Estamentos de Directivos, Profesionales, Administrativos, Técnicos vy

Auxiliares.
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Organigrama del Servicio Nacional de Pesca

|

Unidad de Estudi
y Desarralio

Wnidad

coordinacion

Nacional
Acuicultura

Administracion
Pesguera

Fuente: Elaboracién propia con informacién del Area de personal, Unidad de desarrollo de las
personas, SERNAPESCA 2011.
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1.2. Unidad de desarrollo de las Personas

El Servicio Nacional de Pesca fue creado segun el Decreto Ley N° 2442 de 1978, en
dicho documento se crea el Departamento de Administracion y Finanzas, dentro del cual
se establece como funcién el atender las necesidades administrativas de personal.

Hacia el afio 2006 a través de la Resolucion N° 1.598, se crea la Unidad de Desarrollo de
las Personas la que se estudiara para efectos de este andlisis. Tiene a cargo la gestion de
las areas de personal, remuneraciones y bienestar.

En un comienzo, la Unidad de Desarrollo de las Personas contaba con un equipo de 11
personas. La estructura organica se constituia por las areas de remuneraciones, personal
y bienestar.

Al afio 2008 cambia la jefatura de la Unidad y se incorpora formalmente el area de gestion
y analisis, aumentando la dotacion del personal a 17 personas, ademas de los 15
encargados de programa U.D.P. en regiones. Durante el mismo afio se elabora y difunde
la primera version de politicas y procedimientos de recursos humanos al interior del
Servicio. (SERNAPESCA, 2010)

1.2.1. Misién de la Unidad
“Mejorar la calidad de vida laboral de los funcionarios del Servicio Nacional de Pesca, a
través de la aplicacion de politicas que permitan el desarrollo de las personas, con el

objeto de contribuir con su compromiso, al logro de la Misién Institucional”
(SERNAPESCA, 2010)

1.2.3. Objetivos Estratégicos de la Unidad

Como en toda organizacion el recurso humano es uno de los pilares mas importantes en
cuanto a la realizacion de las tareas y funciones que sirven para contribuir al correcto
cumplimiento de la mision de la institucion, es por esto que la unidad de desarrollo de las
personas debe,

e Administrar eficientemente toda la documentacion, relacionada a tramites internos,
contratacion, y desvinculacion del personal, que se debe llevar a cabo dentro de la
organizacion del servicio y de acuerdo a la legislacion actual.

e Velar por el correcto y adecuado pago de remuneraciones (Sueldo, horas extras,

Cometidos, etc.) honorarios y obligaciones previsionales de la institucion.
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e Velar ademas por el bienestar social de los funcionarios, gestionando beneficios y
aplicando procedimientos de acuerdo al reglamento y normativa vigente.
Y por ultimo es necesario que también
e Contribuir en el cumplimiento de los compromisos asumidos por la U.D.P.,
analizando y desarrollando productos y medidas que permitan optimizar la gestion
de la Unidad y el proceso de mejora continua del Servicio.
(SERNAPESCA, 2010)

1.2.4. Area de Personal:

Esta area en particular, es la encargada de todo lo relacionado con la contratacion y
desvinculacion del personal del servicio. Debe emitir informes trimestrales y anuales de
dotacion, e informes de transparencia.

Se divide entre los procesos relacionados con los funcionarios tanto de planta, contrata y
honorarios. Sus funciones son también las de llevar la contabilizacion de las horas
extras, permisos, licencias, y cometidos entre otros.

Entre sus funciones esta todo lo relacionado con la contratacion de los directores
regionales, sus declaraciones de patrimonio y declaraciones de interés tanto al vincularse
al cargo como al terminar con el ejercicio de este. Y esta encargada de llevar a cabo todo
lo relacionado con el Sistema de Evaluacién de desempefio, generar y difundir todo la
informacion necesaria para realizar una correcta y adecuada implementacion. Tanto las
precalificaciones, la calificacion final llevada a cabo por la junta calificadora, y la eleccion
de esta Ultima etc.

El encargado de Personal, es quien actia como secretario de la junta calificadora, y

como tal entre sus tareas estan:

e Llevar registro de las decisiones que toma la junta
e Al final del proceso de evaluacion remitir a los funcionarios evaluados sus
calificaciones y escalafén.

e Guardar copias de los archivos del proceso de evaluacion, etc.
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Organigrama Unidad de Desarrollo de las Personas (UDP)

Jefa Unidad de Desarrolio de
las Personas

Secretaria

Encargados UDP§

Regiones

Analisis

Area Gestiony §

Areade
Bienestar

Fuente: Elaboracién propia con informacién del Area de personal, Unidad de desarrollo de las

personas, SERNAPESCA 2011.

El Sistema de Evaluacién de Desempefio, esta a cargo de la Unidad de Desarrollo de las

personas, y a su vez quien maneja todo lo relacionado con sus funciones, informacion,

procedimientos, plazos, criterios, etc. es la Unidad de Personal.

Durante el periodo de evaluacién, la unidad es la herramienta clave para el

funcionamiento del SEVD, ya que esta encargada de que se aplique segun lo establecido

en el reglamento.
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Capitulo 2. Marco Teodrico
2.1. Sistema de Evaluacion de Desempeiio

2.1.1. Concepto de Evaluacién de Desempeiio

La Evaluacion de Desempefio, es un concepto que ha ido tomando méas importancia con
el transcurso de los afios dentro de las empresas, organizaciones, servicios publicos,
instituciones, etc. “Hoy en dia la evaluacion de desempefio es la forma mas usada para
estimar o apreciar el desenvolvimiento del individuo en el cargo y su potencial de

desarrollo” (Universidad Nacional Experimental Simén Rodriguez, 2009)

La Evaluacion de desempefio no es un fin en si mismo, sino mas bien un instrumento que
se utiliza para medir objetivamente el desempefio del personal. Son los superiores
quienes se encargan de observar las conductas de sus subordinados, la forma en que

realizan sus tareas y objetivos. (Rojas)

Segin Haya “Se puede hablar de evaluacion del desempefio como un proceso
sistematico y periddico de estimacion cuantitativa y cualitativa del grado de eficacia con el
que las personas llevan a cabo las actividades y responsabilidades de los puestos que
desarrollan”. (Haya, 2011) En el sector publico por ejemplo este se realiza en un periodo
determinado que consta de doce meses, y en el que establecen los plazos, los
requerimientos para los evaluadores y evaluados, quien ejecuta el proceso y quienes

seran sometidos a esta evaluacion.

“La evaluacion del desempefio es el proceso por el cual se estima el rendimiento global
del empleado” (Focus Wine Chile, 2011) Esta herramienta, permite y tiene como funcion
esencial estimar el rendimiento global de los empleados, especificamente en todo lo
relacionado a sus funciones al interior de la organizacion y a la contribucion a los objetivos
de la organizacién/ servicio. Es, “Un procedimiento de supervision destinado a mejorar la
actuacion del empleado en el trabajo para lograr operaciones mas efectivas, eficaces y
economicas” (Universidad Nacional Experimental Simén Rodriguez, 2009). Como lo
sefiala el autor, su propdsito no es perjudicar a los funcionarios, sino lo contrario. Es decir,
este instrumento al interior de la institucion busca mejorar y optimizar las capacidades de
los funcionarios, permitiendo asi lograr los objetivos con la menor utilizacién de recursos y

la optimizacién del tiempo.
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Entonces se puede decir que la evaluacion de desempefio, es una herramienta al interior
de cualquier organizacién que funciona como mecanismo para medir o estimar el nivel de
rendimiento de sus funcionarios. Ademas, ayuda en la evaluacion de distintos
procedimientos como: El reclutamiento, La seleccion y La orientacion del personal.
También contribuye en promociones internas y otras mas del area de personal. Un buen
Sistema de evaluacion de desempefio ademas puede identificar los problemas de

comunicacion e informacion sobre las personas que componen la organizacion.

El Sistema de Evaluacion de Desempefio debe ser valido, confiable, efectivo y aceptado.
Su objetivo es identificar los elementos relacionados con el desempefio, medirlos y
permitir una retroalimentacién de los funcionarios y el area de personal. Esta ultima es
quien disefia y desarrolla la evaluacion de desempefio y la evaluacion misma es
ejecutada por las diferentes jefaturas. Este es un proceso dinamico, que es desarrollado
con continuidad, y constituye una herramienta de la actividad administrativa de la

organizacion.

2.1.2. Objetivo de la Evaluacién de Desempeiio

La evaluacion de desempefio, es una herramienta, que se utiliza para monitorear el
desempefio de los funcionarios con el objetivo de percibir si estan realizando bien las
cosas, no para ejercer un control excesivo sobre ellos. Y solucionar cualquier problema
que evite la calidad del desempefio. En este sentido el enfoque se relaciona directamente
con el empleado, hay “que considerar al empleado como gestor y responsable directo de
su propio desempefio en un entorno donde él o ella consensualmente estableceran con
sus supervisores directores parametro de ejecutoria, con base a los cuales sera

evaluados.” (Chiavenato, 2000).

Bajo este punto de vista, es el jefe directo quien cumple el rol de facilitar al recurso
humano las herramientas necesarias para el cumplimiento de los objetivos y ademas el de
orientar al funcionario para que desarrolle su mejor desempefo. Es por ello que la
institucion y/o organizaciéon, debe establecer un sistema de evaluacion funcionaria que
incorpore instrumentos y criterios que tiendan a mejorar la confiabilidad, transparencia,
objetividad y estandarizacién de las calificaciones del personal, que permita un proceso
de identificacion, fortalecimiento y desarrollo de habilidades y competencias en el
personal para el desarrollo de la carrera funcionaria y el cumplimiento de las metas

institucionales.
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2.1.3. Etapas de implementacién del Sistema de Evaluaciéon de Desempefiio

La mision del Servicio Nacional de Pesca, como se menciond anteriormente, es
“Fiscalizar el cumplimiento de la normativa pesquera y de acuicultura, a fin de contribuir al
desarrollo sustentable del sector, en beneficio del pais mediante el monitoreo control y
vigilancia sectorial"(SERNAPESCA, 2007). Y para ello el recurso humano es fundamental,
en este contexto, el Servicio Nacional de Pesca el afio 2008 establece politicas de
recursos humanos de la institucion asi como sus procedimientos de aplicacion. En ellas
se compromete a establecer un Sistema de Evaluacion del Desempefio (SERNAPESCA,
2010).

El que es integrado por las siguientes etapas:
1. Induccién para el personal que ingrese al Servicio

Toda persona que ingrese por primera vez, a la dotacion de personal del Servicio debe
recibir una induccién general, en la que debe abordarse el funcionamiento del sistema de
evaluacion de desempefio, el reglamento del sistema de calificaciones y los documentos

asociados o relacionados con su cargo.
2. Difusion del Sistema de Evaluacion de Desempefio

En el servicio se deben difundir anualmente al personal, mediante los medios disponibles.
Ya sean intranet, correo electrénico, charlas de induccion o infermativas, etc. Las etapas
del proceso de Evaluacion de Desempefio, siendo estos: Los criterios, Plazos,

Reglamento.
3. Establecimiento de criterios de Evaluacion de Desempefio

También se debe llevar a cabo anualmente el proceso de establecimiento de criterios a
considerar en el proceso de Evaluacion de Desempefio. Los cuales deben ser aprobados
por la Asociacion de Funcionarios y deben ser difundidos durante el mes de agosto de

cada afo a los funcionarios.
4. Capacitacion del Sistema de Evaluacion de Desempefio

Cada afio el servicio debera capacitar al personal en el proceso de Evaluacion de
desempeiio. Esta capacitacion se debe dar a conocer los plazos, procedimientos, criterios

de evaluacion, roles de cada actor del proceso.
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5. Aplicacion del reglamento general de calificaciones

Se debe establecer anualmente el desempefio del personal, de acuerdo con las normas
establecidas en el reglamento de calificaciones para los funcionarios. Para asi poder

generar un proceso que pueda ser auditable en cualquier etapa y momento.
6. Resguardo de la objetividad en la Evaluacion

Cada jefatura debe velar por que el proceso de Evaluacién de Desempefio del personal
se oriente con objetividad, siendo claros en los fundamentos de evaluacién, precisos en

los criterios establecidos y cumpliendo con la retroalimentacion mediante la entrevista.

Los funcionarios y las juntas calificadoras deben exigir que los fundamentos den

respuestas adecuadas a la Evaluacion establecida por el pre-calificador.
7. Entrevista de retroalimentacion

Las entrevistas de retroalimentacion se deben realizar en cada etapa de evaluacion y pre-
calificacion. La jefatura debe sostener esta entrevista con los funcionarios evaluados. La
que debe tratar sobre el desempefio especifico del periodo evaluado y la orientandose al

establecimiento de oportunidades y compromisos de mejoras.
8. Valoracion del proceso de Evaluacién de Desempefio

Anualmente la Direccion del servicio en conjunto con el/la Presidente de la Junta
Calificadora Central, el/la Jefe de Unidad de Desarrollo de las Personas y el/la Presidente
de la Asociacion de funcionarios, tienen que revisar los resultados de los procesos de

Evaluacion y mecanismos que permitan perfeccionar y mejorar los procesos.

La Unidad de Desarrollo de las Personas, es la encargada de velar por la coordinacion y

control del proceso de Evaluacion de Desempefio.
(SERNAPESCA, 2010)

2.1.4 Principios orientadores del Sistema de Evaluacion
La politica de evaluacion de desempefio del Servicio Nacional de Pesca se encuentra

enmarcada en la Politicas de Recursos Humanos de la Institucién, que consideran como

base los siguientes principios:
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Equidad y No discriminacion, el que se orienta en la igualdad de oportunidades y
eliminacién de cualquier tipo de discriminacion.

Buen Trato, este principio se orienta en un trato digno y a un mutuo respeto entre
los integrantes de la organizacion.

Probidad y Transparencia, orientado y basado en los valores de honestidad,
integridad y transparencia en cuanto a las decisiones en materia de recursos
humanos.

Solidaridad, principio que se entiende como la colaboracion muta entre los
miembros de la organizacién considerando sus intereses y responsabilidades.
Lealtad, cualidad que se orienta al cumplimiento de la labor desempenada, en
defensa, fidelidad y compromiso con la institucion.

Formacién continua, este principio se orienta al desarrollo de las competencias,
idoneidad, y potencialidades de las persona, enfocandose en la incorporacion y
actualizacién de conocimientos.

Participaciéon, se entiende como el compromiso de promover espacios de
participaciéon que fomentan la pro actividad, creatividad y actitudes positivas que
contribuyan a la gestion de la institucion.

Mejoramiento continuo, innovacion basada en asegurar la calidad en todos los
procesos gestionados por la organizacion, mediante el analisis de la situacion, la
propuesta de objetivos de mejora, la innovacion, la creatividad, la busqueda y
aplicacion de soluciones para el logro eficiente de los objetivos.

Eficacia, se orienta a lo importante que es el cumplimiento de los objetivos, para
alcanzar las metas establecidas.

Eficiencia, es un principio orientado al logro de los objetivos de la organizacion
optimizando el uso de los recursos. Y

Responsabilidad, es un principio que alude a la conciencia sobre las
consecuencias de todo lo que hacemos o dejamos de hacer sobre nosotros o los
demas. Esta garantiza el cumplimiento de los compromisos y genera confianza y

tranquilidad entre las persona.

(SERNAPESCA, 2010)
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2.2. Sistema de Calificaciones

El Sistema de calificaciones forma parte fundamental del Sistema de Evaluacion de
Desempefio ya que por medio de este, al final de todo este proceso se generaran los
distintos escalafones del funcionario, ademas este estimulara o no a la persona en el
cumplimiento de sus obligaciones. Y si de alguna u otra forma estas calificaciones
generan o muestran una evaluacion deficiente, repercutira en la desvinculacion del

funcionario con el servicio.

De acuerdo al Estatuto Administrativo, “El sistema de calificacion tendra por objetivo
evaluar el desempefio y las aptitudes de cada funcionario, atendidas las exigencias y
caracteristicas de su cargo. Servirda de base para el ascenso, los estimulos y la

eliminacion del servicio” (Estado de Chile, 1989)

Todos los funcionarios seran calificados incluyendo los de contrata, esta calificacion se
realizara anualmente desde el primero de septiembre al treinta y uno de Agosto del afio
siguiente. El area de Personal es quien se encargara de que el Sistema de Calificaciones

se lleve a cabo en los tiempos y plazos correspondientes.
El Sistema de Calificaciones Se divide en tres procesos:

l. Precalificacion
Il Calificacion

1. Apelacion

2.2.1 Precalificacion
La precalificacion se divide en dos periodos la primera desde el primero de
Septiembre al treinta y uno de Enero, la segunda desde el primero de Febrero al
treinta de Junio. Al término de cada precalificacion existe un periodo de 10 dias para

notificar a los funcionaros.

Los jefes directos de cada area o departamento seran los pre-calificadores, los que a su
vez deberan recibir una instruccién y capacitacion anual en relaciéon a los fines,
contenidos, procedimientos, y la norma que regula el sistema de calificaciones. Para
ejecutar su funcion de una manera imparcial, responsable, objetiva, clara y transparente.

Asegurando la correcta aplicacion del sistema.
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Dentro del primer proceso calificatorio existen elementos basicos y ademas instrumentos
auxiliares basicos. Los elementos basicos: “La hoja de Vida” y “La hoja de Calificaciones”.
La hoja de vida es el documento en que se anotan todas aquellas conductas del
empleado. Ya sea que estan conlleven Anotaciones de Mérito o Demérito, ambas con las
respectivas justificaciones. La hoja de calificaciones, en cambio es el documento en el
que se valora numéricamente el desempefio en una Escala de uno a cinco. Siendo el

primero deficiente (lo que implica la desvinculacién con el servicio) y cinco optimo.

Para poder encasillar a los empleados en las distintas puntuaciones, se tienen en

consideracion distintos factores:

1. Rendimiento: Segun la labor y calidad de la labor realizada.

2. Condiciones Personales: segun el interés por el trabajo que realiza, y la
capacidad de trabajar en equipo.

3. Comportamiento del Funcionario: segun el cumplimiento de las normas

e instrucciones y su asistencia y puntualidad.

2.2.2. Calificacién
Esta etapa comprende todo el proceso del sistema de calificaciones, lo lleva a cabo
“La Junta Calificadora” que esta conformada por cinco funcionarios, del mas alto nivel
jerérquico, mas un representante de cada estamento (Administrativo, Profesional y
Técnico) y ademas por el Secretario de la Junta, puesto que ocupa el Jefe (a) del

Area de Personal. Es presidida por el integrante de mayor antigiiedad.

En cuanto al representante del personal, las propuestas de candidatos se realizan durante
los diez primeros dias de Julio, acabada la precalificacion. Si no existieren candidatos, se
asigna al funcionario con la mayor antigliedad. La eleccioén del representante se realiza
entre el primero de agosto y el diez de agosto y se deben comunicar los resultados de
esta dentro de los diez dias siguientes a la eleccion. La junta Calificadora debe
constituirse el dia 21 de Septiembre o el dia siguiente si este no fuera habil, quien actla
como presidente debe citar la sesion para esta fecha. Y el proceso calificatorio se inicia el
dia habil siguiente en el que se constituye y debe terminar antes del quince de Octubre de

cada afio, y en manos del secretario.

La funcibn de la Junta calificadora, es elaborar un evaluacién teniendo como base la

precalificacion y asi confeccionar el escalafén para colocar a los funcionarios de cada
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grado de las respectivas plantas en orden decreciente conforme al puntaje que
obtuvieron, se consideran las notas, observaciones, anotaciones de mérito y demerito
para la respectiva funcion. El escalafén de mérito comienza a regir el primero de Enero de

cada afio y termina el treinta y uno de Diciembre del mismo afo.

La unidad de personal se encargara dentro de la tercera semana de Diciembre, de
notificar personalmente o por carta certificada la ubicacién que les ha correspondido en el

escalafon a los funcionarios.

Los acuerdos que se tomen por la Junta deberan ser por mayoria de votos y toda decision
y votaciones son confidenciales, y se ocurriera algin empate es el presidente quien debe
decidir. El secretario de la junta o algtn funcionario designado es quien notifica la
resolucion de la Junta calificadora la que se debe realizar en un plazo de cinco dias

contando desde la Ultima sesion.

2.2.3. Apelacién o Reclamo
Los funcionarios que no estén de acuerdo o conforme tienen derecho a reclamar
desde el momento que se les ubique en el escalafén, cuando se produzcan “vicios de
legalidad en su confeccion” Este reclamo debe ser realizado a la Contraloria General

de la Republica y esta debe dirimir con respecto a la apelacion.

El funcionario tiene derecho a apelar la resolucion de la Junta Calificadora o a la del
Jefe directo, este recurso lo conocera el subsecretario o el jefe superior del servicio.
La notificacion al empleado de la Resoluciéon de la Junta Calificadora debe ser
efectuada por el secretario de esta ultima. Desde el momento de la notificacion, y
hasta el plazo de cinco dias, el funcionario podra apelar. Y en casos excepcionales
calificados por la Junta el plazo se extendera a diez dias, desde la fecha de la
notificacion. La apelacion tendra que ser resuelta en un plazo de quince dias desde el

momento de su presentacion. (Los plazos, se refieren a dias habiles)

Al decidir sobre la apelaciéon se debera tener presente la hoja de vida, la
precalificacion y la calificacion. Finalmente la calificacion podra mantenerse o

elevarse, pero en ningln caso rebajarse.

(Estado de Chile, 1989)
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Periodo de Calificacion (12 meses)

11° Sept. Al
131 Enero.

| 1°Julio al

?31 Agosto

«1° Evaluacién

' +Primeros 10 dias, 1°
. informe y Entrevistade

Retroalimentacién

| +2° Evaluacién

* Primeros 10 dias 2°

informe y Entrevista

de
Retroalimentacion y
propuestas de

candidatos personal.

+1° Agosto al 10
Agosto Eleccion de

personal.

Representante de

= Calificacion

e

Fuente: Elaboracién propia con informacién del Area de personal, Unidad de desarrollo de las
personas, SERNAPESCA 2011
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2.3 Satisfaccion de los Usuarios

2.3.1 Definicion de Satisfaccion

El concepto de Satisfaccion, es descrito en los diferentes diccionarios de la lengua, entre
ellas: “Accion de Satisfacer una necesidad, un deseo, un apetito, etc.” (Sofia Acevedo
Garcia, 2001). “Sentimiento de bienestar o placer que se tiene cuando se ha colmado un

deseo o cubierto una necesidad” (farlex, 2012).

Se entiende al usuario como aquella persona que consume y utiliza un servicio, un bien o
un producto. Entonces el usuario es quién se beneficia con la prestacion de este servicio.
En este caso se puede distinguir dos tipos de usuarios el externo y el interno. El interés de
analisis en este caso es la Satisfaccién del Usuario Interno, la persona que es funcionario,
compariero, quien pertenece a una unidad y a un departamento y por consiguiente a un
servicio o institucion a quien le entrega su trabajo. Analizar cuando, cémo y por qué los
grupos estan o no satisfechos y todo lo referente a esta tiene relacion con la sicologia y
sociologia. Porque tanto el estudio individual como el colectivo presentan complejidades.
(Marin, 2002)

Se pueden encontrar con tres formas de estudiar la Satisfaccion. Primero desde el punto
de vista individual, en el que se trata de averiguar las caracteristicas de los individuos ya
sean personalidad, caracter, etc. Los que repercuten en distintos tipos de conductas. En
segundo lugar se encuentran las caracteristicas del medio ambiente del trabajo (clima
organizacional) que también tienen influencia en la conducta. En tercer y ultimo lugar el
enfoque central esta en los grupos dentro de la organizacion y en los diferentes factores

que influyen en la conducta de los grupos de trabajo. (Marin, 2002)

El trabajo es una faceta fundamental en la vida humana, este es importante porque
funciona como un definidor del status individual de cada persona. En este sentido
colocaremos el estudio de la satisfaccion, pues la realizacion de cualquier tarea, depara
éxitos y fracasos, satisfacciones y frustraciones; la vida laboral con su complejidad nos

hace sujetos activos y pasivos de nuestra satisfaccion. (Marin, 2002)

Al interior de una organizacion, los individuos establecen metas y objetivos en su carrera
funcionara, el logro de estas es lo que influye en su motivacion para ejecutarlas de una
mejor manera. Los funcionarios que a lo largo del proceso de ejecucion de sus metas, se

encuentran con barreras para poder llevarlas a cabo, tienden a frustrarse. Una persona
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que en el recorrido de su camino va enfrentando trabas y las va superando una a una,
tiende a seguir esforzandose por superarlas y sobrellevarlas. En cambio para otra que en
la medida que se esfuerza, no logra establecer cambios concretos que le permitan
obtener su cometido, su actitud puede sufrir un cambio y dejar de intentarlo lo que

repercute en una frustracion e insatisfaccion. (Marin, 2002)

Es en relacion a todo lo anterior que las conductas que desarrollamos en el quehacer
cotidiano de la organizacion esta producida e impulsada por nuestras reacciones frente a
obstaculos, barreras e inconvenientes de toda indole; y lo mismo ocurre con quienes nos

rodean, ya sean quienes nos mandan o nos obedecen.

Entonces “La Satisfaccion consistira en el logro de los objetivos propuestos, de la
misma forma que la insatisfaccion vendra por la prolongacion del estado de necesidad,
sobre todo en la medida que el individuo ha puesto los medios oportunos para
satisfacerla” (Marin, 2002)

2.3.2 Relacion entre Satisfaccion y el Sistema de Calificaciones

En la Administracién Publica chilena desde la década de los noventa, se ha impulsado
gradualmente el proceso de modernizacion en el que se aprecia el desarrollo de las
personas, como fundamental. Porque se consideran como los agentes primordiales de las
politicas publicas, y por consiguiente los principales actores del mejoramiento de la
gestion. Por lo anterior se han ido impulsando una serie de medidas politicas y legislativas
destinadas a reforzar la gestion de las personas, modernizar y profesionalizar la carrera
funcionaria, cimentar politicas de administracion de personal e impulsar reformas que
contribuyan al mejoramiento de la gestidon del personal del sector publico. En este
escenario el Servicio Nacional de Pesca ha establecido politicas de recursos humanos, en
cuanto a los procedimientos, que sirvan como instrumentos para fortalecer la confiabilidad
con respecto al sistema calificatorio del personal. Desde el afio 2010, se establece que al
final del proceso del Sistema de Evaluacion del desempefio, se mida de algin modo la
confiabilidad que tienen los usuarios y que segun su punto de vista si, El Sistema de
Evaluacion de Desempefio estd cumpliendo con el objetivo de mejorar la gestion.
(SERNAPESCA, 2010)

Se hace un énfasis en el Sistema de Calificaciones, ya que es este, el que influye

directamente con la carrera funcionaria de los usuarios.
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Segun la muestra establecida por el Servicio, aproximadamente mas del sesenta por
ciento de los funcionarios, han dado a entender que las calificaciones cumplen con el
objetivo que establece tanto El Estatuto Administrativo, como el que quiere conseguir el

Servicio Nacional de Pesca.

Los reclamos de los usuarios por lo general son un indicador de la insatisfaccion con
respecto al Sistema, pero no necesariamente la inexistencia de estos implica una alta
satisfaccion. Incluso cuando se acuerdan los distintos ejes conforme las necesidades del
usuario y de la organizacion, forzosamente no conllevaran a que se produzca un alto
nivel de satisfaccion. La satisfaccion, es un estado psicolégico y por consiguiente
subjetivo. Cuya accién por ejemplo: En el caso de una empresa de alimentos, se

comprueba a través de la fidelidad de los clientes.

El sistema de calificaciones, es un indicador claro y objetivo del cumplimiento de los
objetivos de los funcionarios. Que se obtengan buenas calificaciones y que por ende este
resultado les permita ascender en el escalafon funcionario, les genera como
consecuencias modificaciones en sus sueldos, ascensos, etc. y esta situacidon no solo
repercute el comportamiento y actitud al interior de la organizacion, si no que lo hace en

su vida diaria, ya sea familiar, social, econdmica y por supuesto laboral.
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Capitulo 3: Marco Metodolégico

3.1. Planteamiento del Problema

El Servicio Nacional de Pesca, es un ente publico del estado chileno. Su misién es
“Fiscalizar el cumplimiento de la normativa pesquera y de acuicultura, a fin de contribuir al
desarrollo sustentable del sector, en beneficio del pais, mediante el monitoreo, control y

vigilancia sectorial”.

En este sentido el Recurso Humano es un factor primordial para el cumplimiento de la
mision de la institucion. Es por ello que se hace necesario evaluar su labor, la que

permita las condiciones adecuadas para el cumplimiento de los objetivos de la institucion.

Desde la década de los noventa el estado ha establecido entre sus politicas el correcto
desarrollo de las personas que integran el sector publico, porque son parte fundamental
de la buena gestidon. En este sentido en al afio 2008 el Servicio Nacional de Pesca
establece politicas de Recursos Humanos de la Institucion asi como sus procedimientos
de aplicacion. En las que se compromete a establecer un “Sistema de Evaluacion de
Desempefio que incorpore instrumentos y criterios que mejoren la confiabilidad y

estandarizacion de las calificaciones del personal”.

En este programa de mejoramiento de la gestidn, la institucion tiene como base ciertos
principios para llevar a cabo los distintos procedimientos del Sistema de evaluaciéon de

desempefio.

Ahora bien, ;Cémo es percibido este sistema de evaluacion de desempefio por el
personal del Servicio? ;Son los criterios considerados los adecuados por todos los
funcionarios? ¢En el proceso de implementaciéon del Sistema de Evaluacion del
Desempefio existe algun tipo(s) de vicio(s)? Desde -que se implementan las nuevas
politicas de recursos humanos, el servicio se comprometié a aplicar técnicas que permitan
a los funcionarios tener una mayor confiabilidad frente a los procesos y técnicas de

evaluacién del personal, especialmente en relacion a las calificaciones.

Al final de cada proceso de evaluacién, son los funcionarios quienes obtienen los
resultados y se ven perjudicados o favorecidos con estos. Entonces al interior del servicio
y desde que se implementa el Sistema de Evaluaciéon de Desempefio, ¢ Estan los usuarios
del SEVD satisfechos con el proceso de implementacion de este Ultimo, y con los

resultados que se obtienen al terminar cada periodo de evaluacion?
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3.2 Objetivos

3.2.1 Objetivo General
“Analizar la satisfaccién de los usuarios frente a la implementacion del Sistema de
Evaluacién de Desempefio del Servicio Nacional de Pesca, afios 2010-2011 y su relacion

con los resultados de ésta”.

3.2.2 Objetivos Especificos

e Analizar el Sistema de Evaluacion de Desempefio en el Servicio Nacional de
Pesca.

e Establecer la relacion entre los procesos de implementacion de contenidos en el
marco normativo del sistema de EVD vy los implementados por el SERNAPESCA.

e Definir el concepto de satisfaccion respecto de los usuarios del sistema de EVD.

e Determinar el nivel de satisfaccion de los usuarios del sistema de EVD frente a la
implementacion de éste.

e Reconocer las principales fortalezas y debilidades de la implementacion del
sistema de EVD.

3.3 Resultados Esperados (o variables de estudio) ‘

Por medio de este estudio se espera analizar la satisfaccion de los usuarios frente al
sistema de evaluacién de desempefio, para que de esta manera se pueda determinar si
es necesario 0 no proponer mejoras que les permitan a los usuarios tener un mayor grado

de confiabilidad y satisfaccion con respecto al éste.

3.4 Diseiio y Metodologia del Analisis

Durante la investigacion se pretende llevar a cabo una metodologia cuantitativa, es decir:
recoger, procesar y analizar los datos de las variables (satisfaccion, sistema de
evaluacién de desempefo y usuarios), estudiar su relacion y asociacion por medio de la
cuantificacion lo que ayudara en la interpretacion de los datos. Entre los tipos de
investigacion cuantitativa, es conveniente optar por una investigacion descriptiva, la que
permite ordenar el resultado de las observaciones de las conductas, las caracteristicas,

los factores etc.

La encuesta, es una herramienta mayormente utilizada, servira para procesar y analizar
las caracteristicas que se den del grupo de personas observadas. Por medio de una serie

de preguntas elaboradas en conjunto con la encargada de personal. Las que seran
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autorizadas por la jefa de la Unidad de desarrollo de las personas, posteriormente seran
dirigidas al conjunto total de la poblacién en estudio, y se seleccionara una muestra segun
el nimero de personas que respondas a ésta.

Por otro lado se llevara a cabo un analisis de estudios cuantitativos secundarios, es decir
abordar un analisis con datos ya existentes al interior del servicio, y que tengan relacion

con el analisis.

3.5 Descripcion de la Muestra

Existiendo un universo de 750 funcionarios aproximadamente en el Servicio Nacional de
Pesca, y cerca de 500 correspondientes a los funcionarios de dotacion (planta y contrata).
Siendo estos ultimos los usuarios del Sistema de Evaluacién de desempefio, la poblacién
seleccionada ha sido de 201 funcionarios pertenecientes al direcciéon nacional y desde la
primera a la decimo quinta direccién regional.

Seleccion de la Muestra

Universo

Funcionarios del Servicio
Nacional de Pesca
(Planta, Contrata,
honorarios) 750 apréx.
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3.6 Instrumentos de recopilaciéon de informacion

3.6.1 Encuesta

La siguiente encuesta busca medir el nivel de satisfaccion de los usuarios, con respecto a
la Implementacion del Sistema de Evaluacion de Desempefio y Sistema de Calificaciones
periodo 2010-2011. Y A su vez detectar cuales son las necesidades de los funcionarios
frente a este sistema. Esta fue aplicada a los funcionarios del Servicio Nacional de Pesca

desde el 16 al 20 de Diciembre utilizando el Intranet del Servicio.

Encuesta: “Satisfaccion de los Usuarios del Sistema de Evaluacion de Desempefio”

1. Género:
2. Edad:
3. Sede:
4. Estamento:
5. | ¢ Conoce el Reglamento de Calificaciones? | Si |No
6. | Valore su conocimiento del reglamento de
calificaciones : o Il Bl ks
7. | ¢ Tuvo entrevista de retroalimentacion con su _
jefatura? St |Ne
8. | ¢ En qué periodos se efectud la entrevista de 1° | 2° | Pre-
retroalimentacion? Ev | Ev | Cal
9. |, Como considera la entrevista de
retroalimentacion efectuada por su jefatura, Mm| M| R | B |Mb
considerando el tiempo utilizado?
10. | ¢, Cdmo considera la entrevista de
retroalimentacion efectuada por su jefatura, Mm| M| R | B |Mb
considerando el contenido?
11. | ¢ Se establecieron compromisos de mejora en .
conjunto con su jefatura? ol | e
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Segun su perspectiva, el SEVD contribuye a:

Escala Numérica

12. | Mejorar el desempenio individual 1 2 3 4 9
13. | Mejorar y fortalecer los equipos de trabajo 1 2 3 4 5
14. | Mejorar la comunicacion vertical 1 2 3 4 5
15. | Mejorar la comunicacion horizontal 1 2 3 4 5
16. | Establecer compromisos de mejora y superacion 1 2 3 4 5
Fundamentos y aspectos considerados por su
jefatura Nivel de Satisfaccion
17. | Sub-factor La labor realizada M | M
Ins | Satis
Ins Ins
18. | Sub-factor Calidad de la labor realizada M | M
Ins | Satis
Ins Ins
19. | Sub-factor: Interés por el trabajo M | M
Ins | Satis
Ins Ins
20. | Sub-factor: Capacidad para realizar el trabajo en M M
. Ins | Satis
equipo Ins Ins
21. | Sub-factor: Cumplimiento de normas e M M
. _ Ins | Satis
instrucciones Ins Ins
22. | Sub-factor: Asistencia y puntualidad M M
Ins | Satis
Ins Ins
23. | Los contenido y a aspectos que se abordan en la
induccion general sobre el SEVD Mm |M R B Mb
24. | Los métodos de difusion e informacion sobre el
SEVD al personal Mm | M R B Mb
25. | 4 Cuéles serian segln su perspectiva, los tres

aspectos mas relevantes que se necesiten

abordar en la capacitacién del SEVD?

(Ver Anexo N° 1 con Encuesta, vaciado de datos y resultados)
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Capitulo 4: Analisis e interpretacion de datos

Al terminar el proceso de Calificaciones de los funcionarios en el Servicio Nacional de
Pesca, la encargada del Area de personal, segun lo que le indica el Servicio Civil, para
que exista una correcta aplicacién del Sistema de Evaluacién del Desempefio y una
mejora continua de este. Se debe elaborar una encuesta de satisfaccién a los usuarios del
sistema. Ademas para fines de este estudio es necesario la elaboracién y aplicacién de la

encuesta.

Luego de la aplicacién de la encuesta a los usuarios del Sistema de Evaluacién de
Desempefio periodo 2010-2011. Correspondiendo estos, a los funcionarios de dotacion:
Planta y Contrata. Siendo finalmente los encuestados un total de 201 funcionarios
correspondientes a la Direcciéon Nacional y la dotacién de las Direcciones Regionales. Los

resultados de esta herramienta son expuestos a continuacién.

4.1. Antecedentes Generales

Grafico N°1: Género

@ Femenino
# Masculino

Fuente: Elaboracién propia, con informacion recopilada de la Encuesta: “Satisfaccién de los
Usuarios del Sistema de Evaluacién de Desempefio”, 2011
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Grafico N° 2: Edad

1%1%

H24 afnos o0 menos
H25 afos a 34 afios
35 afios a 44 afios
45 afios a 54 afios
55 afios a 64 arios
265 afios o mas

Fuente: Elaboracién propia, con informacion recopilada de la Encuesta: “Satisfaccién de los
Usuarios del Sistema de Evaluacién de Desempefio”, 2011

XV Reg. - g=
oy s Grafico N°3: Sede
6% —_ XIV Reg.
Xl Reg. %\
5% \\3‘/”\ 2\ | Reg.
XIReg. o= 4%
6%

X Reg. Illﬁzg.
16%
IX Reg. e B V Reg.
2% VIII Reg. VI Reg. Reg. 1%
14% 1% 1%

Fuente: Elaboracién propia, con informacién recopilada de la Encuesta: “Satisfaccion de los
Usuarios del Sistema de Evaluacién de Desempefio”, 2011
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Grafico N° 4: Estamento

Administrativo ~ Auxiliar
8% 0,5%
” # Directivo 4
# Profesional
2 Técnico

# Administrativo

E Auxiliar

Fuente: Elaboracién propia, con informacién recopilada de la Encuesta: “Satisfaccion de los

Usuarios del Sistema de Evaluacién de Desempefio”, 2011

En los graficos numero 1, 2,3 y 4 se pueden observar los aspectos especificos de los
encuestados: Género, Edad, Sede y Estamento.

En primer lugar nos encontramos, Con el Género y entendiendo que en el Servicio
Nacional de Pesca en la Actualidad, el Género masculino supera al femenino, durante
el proceso de esta encuesta esta relacidn se mantiene, contando con la participaciéon
de un 54,22% Masculino y un 45,77% Femenino.

En Gréfico N° 2, la mayor participacion en la encuesta se encuentra entre la edades
de 35 a 54 afios sumando un 66% de participaciéon. Esta nos hace suponer ademas
que la gran parte de los funcionarios de Dotacion estan conformados en este rango de
edades. A continuacién les siguen las edades entre 25 a 35 afios con un 20%. Y un
poco mas distante con un 12% las edades entre 55 a 64 afios y por Ultimos las que
reflejan un muy bajo porcentaje son: de 24 o menos afios, o bien de 65 o mas afos,
cada rango de edad con un 1% lo que ademas implica para nuestra investigacién que
Dentro del Servicio estos rangos de edad son bajos.

En el Grafico N° 3, nos encontramos con las diferentes sedes donde se desempefan
los funcionarios que van desde la Primera hasta la décima quinta Direccion Regional y
ademas la Direccion Nacional. El mayor porcentaje de encuestados se encuentra en la
Direccién Nacional con un 22,3%, en la que la actualidad se encuentra la mayor parte

de dotacién del Servicio. A continuacion la sigue la X Direccién Regional con un 15,5%
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en cuanto a su dotacion esta direccion regional tiene varias sedes en la region lo que
repercute en una buena cantidad de funcionarios de dotacién, continua la VI
Direccion Regional con un 14%. Y después la V Direccion Regional con 11%. Ya con
un poco mas de distancia siguen, la XI y RM con un 6% y ya mas abajo con un 4,5%
la XIl. Lalyla XV con un 3,9%.La XIV con un 3%. Mas abajo la IV y la IX con un
2,48%. La lll y VI con 1,9% y por ultimo la Il y VII con un 0,9%.

En relacién al grafico N° 4, tenemos en un primer lugar con una participacion de un
68% al estamento Profesional, el que con su gran participacién en esta encuesta,
demuestra ademas que el Servicio cuenta en su mayoria con funcionarios
profesionales. A continuacion pero con una distancia muy amplia le sigue el estamento
Técnico con un 17%, lo que implica que después del estamento profesional el

estamento técnico tiene una mayor cantidad de funcionarios de dotacion.

Después de estos les sigue el estamento Administrativo con un 8% de participacion y
a continuaciéon el estamento Directivo con un 6,5%. En ultimo lugar tenemos al
estamento Auxiliar que durante esta encuesta tuvo la participacion de un 0,5% y que
refleja perfectamente la calidad de funcionarios de dotacién del servicio. Existiendo en
este sentido solo 5 funcionarios de este estamento tanto de contrata como de planta

siendo este ultimo solo uno.

A partir de la informacidon recopilada en los graficos anteriores, se refleja que en
cuanto a la participacion de los funcionarios participantes de esta encuesta. Tiene una
directa relacion con la realidad del servicio. Primero existe una equivalencia en cuanto
a la cantidad de hombre y mujeres que trabajan en la instituciéon, con respecto a los
que participaron de la encuesta, dejando en evidencia a diferencia de otras encuestas
que el género masculino ha tenido una mayor participacion e integraciéon. Por otro
lado, la mayor parte de los funcionarios que trabaja en el servicio corresponde a los
funcionarios que correspondieron a la mayoria de los rangos de edades, estamento.
Con estos datos se refleja el centralismo que existe en el servicio nacional en relacion
a las direcciones regionales, ya que el porcentaje tanto de gente que presta funciones,

como el que participo de la encuesta es mayoritario.
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Grafico N° 5: ; Conoce el reglamento de
Calificaciones?

ER|
ENO

Fuente: Elaboracién propia, con informacién recopilada de la Encuesta: “Satisfaccién de los
Usuarios del Sistema de Evaluacién de Desempefio”, 2011

Grafico N° 6: Valore su conocimiento del
Reglamento de Calificaciones de 1 a 5.

1,9% _3%

M1
H2
23
4
25

Fuente: Elaboracién propia, con informacién recopilada de la Encuesta: “Satisfaccion de los
Usuarios del Sistema de Evaluacién de Desempefio”, 2011
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Los dos graficos anteriores nos muestran el conocimiento de los funcionarios con
respecto al Reglamento de Calificaciones. De los encuestados el 18% no lo conoce y
el 82% lo conoce efectivamente, Lo que nos indica que a medida que ha ido
funcionando el Sistema de Evaluacién de Desempefio Probablemente esta cantidad
se refleje en que en la medida que ha funcionado programa de induccion se ha dado

a conocer el sistema de calificaciones.

A este conocimiento se le ha asignado un valor, siendo 1 Muy Poco y 5 Todo. El
45,1% indico un valor de 4, lo que nos hace suponer que la gran parte de los
funcionarios esta al tanto de los puntos mas relevantes del funcionamiento
Reglamento de Calificaciones, a continuacion se indicaron los valores de 3 'y 5 con un
25% cada uno. Estas dos situaciones ponen en evidencia que el conocimiento con
respecto al Reglamento de Calificaciones es bueno y que se debe seguir trabajando
para que la gran parte de los funcionarios conozca mas detalladamente de lo que se

trata. Y eso se demuestra ya que solo el 4,9% indicio un conocimiento de 1y 2.

Con los datos recopilados en los graficos Numero 5 y 6. Dan a entender que ha
existido un buen desarrollo en cuanto a la capacitaciéon y conocimiento del Sistema de
Calificaciones ya que la mayor parte de los funcionarios dice tener conocimiento de
este, ademas este porcentaje obtenido apunta en su mayoria a darle un valor sobre
tres con respecto a su conocimiento, lo que indica que durante el proceso de
implementacion del SEVD, los funcionarios se han ido capacitando mayormente. Pero
por otro lado se refleja que los funcionarios que dicen no conocer el sistema, son
mayormente los evaluados, lo que indica que siguen siendo los evaluadores o
jefaturas los que no han capacitado correctamente a los evaluados para que por

consiguiente tengan las ideas claras frente a sus derechos y obligaciones.
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4.2. Respecto a los Siguientes enunciados Responda:

Grafico N° 7: ¢ Tuvo entrevista de
retroalimentacion con su jefatura?

uS|
ENO
u Informe por carta certificada

Fuente: Elaboracién propia, con informacion recopilada de la Encuesta: “Satisfaccién de los
Usuarios del Sistema de Evaluacién de Desempefio®, 2011

Un 64% de los encuestados, tuvo entrevista de retroalimentacion. Lo que indica que la
gran parte de las jefaturas esta ejecutando las politicas de Evaluacion de Desempefio
establecidas. El 10% de los encuestados recibié sus informes por carta certificada lo
que nos indica que no se les realizo la entrevista de retroalimentacion durante ningun
periodo. Y por ultimo el 26% de los encuestados no se le llevo a cabo la Entrevista de
Retroalimentacién.
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Grafico N°8: ¢En qué periodo se efectué la Entrevista de

Retroalimentacion?

80% 74%
70%
60%
50% -
40% -
30% ~
20% -
10% ~
O% A e AR v
Usuarios

# 1° Periodo de Calificacion
H2° Periodo de Calificacion
@ Pre-Calificacion

Fuente: Elaboracién propia, con informacién recopilada de la Encuesta: “Satisfaccion de los

Usuarios del Sistema de Evaluacién de Desempefio”, 2011

Siendo un 64% de los encuestados a los que se les realizo la entrevista de
Retroalimentacién, estos indican a su vez que el periodo donde se llevo adelante la
entrevista mayormente fue en la Pre-calificacién con un 74%, Luego con 60% el
segundo periodo de Evaluacion y por ultimo en el primer periodo de Evaluacién con
58%.

Como lo reflejan los grafico 7 y 8 al mayor parte de los evaluadores realizo la
entrevista de retroalimentacién, es decir cumplié con lo que indica el reglamento, y las
politicas del SEVD, por otro lado en cuando a los periodos en que esta entrevista
fueron ejecutadas, muestra que no se ejecutaron como se indica, en todos los
periodos correspondientes. Lo que se puede reflejar que tanto los evaluados como
evaluadores han estado de vacaciones, o también con licencia médica o permiso.
Pero esto implica que se deba emitir una carta certificada en compensacion a la
entrevista, la que en su mayoria no se ha emitido por parte de los evaluadores a
quienes no tuvieron entrevista de retroalimentacion. Por lo tanto esto implica que los
evaluados no quedan en conocimiento, de sus fortalezas y debilidades en la

elaboracién de su desempefio.
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Grafico N°9:Calidad de Entrevista de
Retroalimentacién: "Tiempo Utilizado"

2%

E Muy Mala
#Mala
“Regular
HBuena
#Muy Buena

Fuente: Elaboracién propia, con informacion recopilada de la Encuesta: “Satisfaccion de los
Usuarios del Sistema de Evaluaciéon de Desempefio”, 2011

Grafico N°10:Calidad de Entrevista de
Retroalimentacion: "El Contenido"

3.8% 4,6%

EMuy Mala
HMala

= Regular
HBuena
#Muy Buena

Fuente: Elaboracién propia, con informacion recopilada de la Encuesta: “Satisfaccién de los

Usuarios del Sistema de Evaluacién de Desempefio”, 2011

Con respecto a la calidad de la entrevista de Retroalimentacién, el 64% de los

encuestados que se les hizo efectivamente esta ultima consideraron lo siguiente:
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En cuanto al tiempo utilizado, el 55% la considera Buena, seguida de un 20% que la
considera Muy Buena, muy de cerca con un 17% la consideran Regular y el 8% la

consideran Mala y Muy Mala.

En cuanto al Contenido, el 53, la considera Buena, seguida de un 20% que la
considera Muy Buena, seguida muy de cerca también con un 18,6% que la encuentra
Regular y por ultimo un 8,4% que cree que Mala y Muy Mala.

Responder en caso de haber obtenido una calificacién igual o inferior a 4.

Grafico 11:;Se establecieron
compromisos de mejora en conjunto con
su jefatura?

ES|
ENO

Fuente: Elaboracién propia, con informacién recopilada de la Encuesta: "Satisfaccion de los
Usuarios del Sistema de Evaluacién de Desempefio”, 2011

Del total de los encuestados el 30,34% respondieron a esta pregunta, y de este
subtotal el 61% de los funcionarios establecieron compromisos de mejora, junto con
su jefatura, con una diferencia de un 39% de los individuos que no se llevaron a cabo
estos compromisos. Lo que indica que una buena parte de las jefaturas en este punto

no esta cumpliendo con otra de las politicas de Evaluacién de Desempefio.

En los Graficos numeros 9,10 y 11 se establece que la mayor parte de los funcionarios
encuestados esta conforme con los procedimientos y técnicas que cada jefatura
pueda realizar en las entrevistas de retroalimentacién, pero en cambio al momento de
preguntar en relacién a los compromisos de mejora, los cuales deberian como lo
establece el reglamento independiente de la calificacidon efectuarse. Existe una

realidad distinta, es decir que no se estan ejecutando, por lo tanto los funcionarios, no
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pueden establecer, cuales son sus errores o falta para poder mejorarlo y tampoco
cuales son los procedimientos que han realizado de manera correcta, lo que repercute
en que la calificacion siga siendo la misma o mas baja, por la desmotivacién que le

puede producir esta.

4.3. En cuanto al potencial del Proceso de Evaluacion de Desempeiio, este
contribuye segtin su perspectiva a:
Siendo en una escala numérica:

1. Nada, 2. Poco, 3. Medianamente, 4.Mucho, Totalmente.

En este item se trata de apreciar cual es la visién de los funcionarios con respecto a la
funcién que cumple el proceso de Evaluacién de Desempefio. es decir si este realmente

cumple con lo que se establece.

Grafico N°12: Mejorar el desempeiio
individual

8%

M1
2
3
H4
5

Fuente: Elaboracién propia, con informacién recopilada de la Encuesta: “Satisfaccion de los

Usuarios del Sistema de Evaluacién de Desempefio”, 2011

Segun el grafico el 32% y el 16% cree que el SEVD, contribuye a mejorar el Desempefio
Individual Mucho y Totalmente Respectivamente. Pero mas del cincuenta por ciento no
esta de acuerdo con esto. Ya que el 30% cree que contribuye Medianamente en este
objetivo, el 14% considera que Poco y el 8% Nada. Por lo tanto el 52% de los

encuestados considera que este no cumple completamente con este propésito.
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Grafico N°13: Mejorar y fortalecer los
equipos de trabajo

2
M3
H4
E5

Fuente: Elaboracién propia, con informacion recopilada de la Encuesta: “Satisfaccién de los
Usuarios del Sistema de Evaluacién de Desempefio”, 2011

En este grafico se muestra que a diferencia del anterior, segun la perspectiva de los

usuarios, es una mayor parte de ellos la que considera que no se cumple con el objetivo.
Siendo el 32% los que creen que lo hace Medianamente, un 27,3% Mucho.

Un 17% de ellos considera que cumple Poco Mejorar y Fortalecer los equipos de trabajo,
un 14,4% Nada. Y finalmente solo el 9% considera que Totalmente.

Grafico N°14: Mejorar la comunicacién
horizontal

M1
2
M3
H4
a5

Fuente: Elaboracién propia, con informacién recopilada de la Encuesta: “Satisfaccién de los
Usuarios del Sistema de Evaluacién de Desempefio”, 2011
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En cuanto a Mejorar la Comunicacién Horizontal, el 33% de los encuestados cree que lo

realiza Medianamente y un 35% cree que Poco y Nada. A diferencia de un 31% que cree
que Mucho y Totalmente.

Grafico N°15: Mejorar la
comunicacion vertical

10%

E1
2
H3
4
|5

Fuente: Elaboracién propia, con informacién recopilada de la Encuesta: “Satisfaccién de los
Usuarios del Sistema de Evaluacién de Desempefio”, 2011

En relacién a la comunicacion vertical 36% de los encuestados la califican que cumple su
labor Medianamente, mientras que el 28,8% piensa que Mucho y el 11,4% Totalmente. Y
por ultimo el 14,4% piensa que Poco y el 9,4% Nada.

Esta opinion se debe obtener considerando que comunicacién directa en el proceso de

evaluacion se realiza con las jefaturas, por lo tanto es coherente que esta mejore.
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Grafico N°16: Establecer compromisos
de mejora y superacion

1
g2
B3
H4
5

Fuente: Elaboracién propia, con informacién recopilada de la Encuesta: “Satisfacciéon de los
Usuarios del Sistema de Evaluacién de Desempefio”, 2011

Por ultimo tenemos, cual es la perspectiva de los encuestados con respecto a la labor que

cumple el proceso de evaluacion, de establecer compromisos de mejoras.

Segun el grafico el 34% piensa que lo hace Medianamente, frente a un 29% que cree que
Mucho y un 17% Totalmente (sumando estos dos ultimos un total del 46%).

y por ultimo un 11% piensa que contribuye Poco, y un 9% que Nada.

Considerando estas respuestas y analizando que el SEVD establece que los funcionarios
deben realizar compromisos de mejoras y superacién en conjunto con sus jefaturas, en

los periodos de calificaciéon, podremos suponer que estas practicas se estan ejecutando.

Los graficos numero 12, 13, 14,15 y 16 refleja cual es la perspectiva de los funcionarios
encuestados con respecto a la funcion que cumple el Sistema de Calificaciones, en estos
se refleja que en su mayoria los funcionarios creen que el sistema contribuye a mejorar
los factores mencionados, pero sin embargo, en cuanto a la mejora de los equipos de
trabajo, la comunicacién vertical y los compromisos de mejora. Se puede interpretar, que
si bien ayuda, no es suficiente, lo que puede ser un problema del sistema o de la
comunicacién evaluador/evaluado.
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4.4. Respecto a los fundamentos y aspectos considerados, por su jefatura al
evaluar cada sub-factor de calificacion, su nivel de satisfaccion es:

Este item de la Encuesta busca establecer cual es el nivel de satisfaccion de los
funcionarios con respecto a lo que es considerado por sus jefaturas durante la evaluacién
de desempefio. Saber si estdn conformes con respecto a los criterios y si realmente esta
cumpliendo con los puntos que establecen las politicas del Sistema de Evaluacién de
Desempefio.

|
Grafico N°17:Cumplimiento labor

realizada

1,4% 10,4%

2 Muy Insatisfecho
H# [nsatisfecho

4 Satisfecho

#Muy Satisfecho

Fuente: Elaboracién propia, con informacién recopilada de la Encuesta: “Satisfaccién de los

Usuarios del Sistema de Evaluacién de Desempefio”, 2011

Del total de los encuestados, y con respecto a los factores considerados por las jefaturas
al evaluar la labor realizada estos estan: un 52% Satisfecho y 36,6% Muy Satisfecho y
solo el 11, 8 % esta Insatisfecho y Muy Insatisfecho.
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Grafico N°18:Calidad de la Labor
Realizada
2% 9%

® Muy Insatisfecho
H Insatisfecho

& Satisfecho

Muy Satisfecho

Fuente: Elaboracién propia, con informacion recopilada de la Encuesta: “Satisfaccion de los
Usuarios del Sistema de Evaluacién de Desempefio”, 2011

En relacién a la calidad de la Labor Realizada el 54% esta Satisfecho, el 35% esta Muy

Satisfecho y el 11% esta Insatisfecho y Muy Insatisfecho.

Grafico N°19:Interés por el trabajo
1,5% 6,5%%

’ Y {T' '\ #Muy Insatisfecho
. #|nsatisfecho
u Satisfecho
#Muy Satisfecho

Fuente: Elaboracion propia, con informacion recopilada de la Encuesta: “Satisfaccién de los
Usuarios del Sistema de Evaluacién de Desempefio”, 2011

En cuanto al Sub-factor de Interés por el Trabajo el 51% esta Satisfecho, el 41% esta Muy
Satisfecho y el 8% esté Insatisfecho y Muy Insatisfecho.
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Grafico N°20: Capacidad para realizar
trabajo en equipo

1,5%

®Muy Insatisfecho
# |Insatisfecho

4 Satisfecho

Muy Satisfecho

Fuente: Elaboracién propia, con informacion recopilada de la Encuesta: “Satisfaccién de los
Usuarios del Sistema de Evaluacién de Desempefio”, 2011

El Sub-factor de Capacidad para realizar trabajo en equipo, el 51% se considera
Satisfecho, el 40,5% esta Muy Satisfecho y el 8,5% esta Insatisfecho y Muy Insatisfecho.

Grafico N°21: Cumplimiento de normas e
instrucciones
0,5%

Muy Insatisfecho
# [nsatisfecho

u Satisfecho

# Muy Insatisfecho

Fuente: Elaboracién propia, con informacion recopilada de la Encuesta: “Satisfaccién de los
Usuarios del Sistema de Evaluacién de Desempefio”, 2011
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El Cumplimiento de normas e instrucciones el 52,2% de los Usuarios de la Encueta se
considera Satisfecho, mientras que un 42,3% esta Muy Satisfecho y solo un 5,5% esta
Insatisfecho y Muy Insatisfecho

Grafico N°22: Asistencia y Puntualidad
0,5% - 2,5%

E Muy Insatisfecho
H |nsatisfecho ,

& Satisfecho
& Muy Satisfecho

Fuente: Elaboracién propia, con informacién recopilada de la Encuesta: “Satisfaccion de los
Usuarios del Sistema de Evaluacién de Desempefio”, 2011

Asistencia y Puntualidad: el 52% se encuentra Muy Satisfecho, el 45% esta Satisfecho y
solo un 3% se considera Insatisfecho y Muy Insatisfecho.

En general en este item de la encuesta se puede apreciar que el 90% de los encuestados
tiene un nivel de Satisfaccion alto. Siempre dejando los niveles de Satisfaccion en una
considerable diferencia.

Esto se debe a que los niveles de Insatisfaccién son de funcionarios particulares y
considera sus individuales, ya que se refleja en el desarrollo de las respuestas de la
encuesta que quienes estan insatisfechos son aquellos que tuvieron alguna baja
calificacion.

Los graficos numeros 17, 18, 19, 20, 21 y 22 apuntan directamente a la satisfaccién de
los funcionarios, estos reflejan que la mayor parte de los encuestados tiene un nivel de
satisfaccion alto, pero este nivel de satisfacciéon se puede reflejar en que la mayor parte
de estas personas obtuvieron una buena calificacién en su evaluaciéon final. Y las
personas que obtuvieron una nota baja no estan lo suficientemente satisfechos por lo que
refleja al revisar las encuestas una a una. Por lo tanto, el concepto de satisfaccién que los
funcionarios consideran es segun la apreciacion de su evaluacion final. Lo que finalmente

repercute en que cada uno de ellos siga ejecutando su labor adecuadamente. Los
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funcionarios que obtienen bajas calificaciones, reflejan en la mayor parte de la encuesta,
que no existi6 una entrevista de retroalimentacién, o bien que no se le realizaron
compromisos de mejorar en conjunto con la jefatura, lo que permite deducir que la buena
comunicacion entre estos es muy importante, y permite que el funcionario se sienta
satisfecho y ejecute sus funciones éptimamente.

4.5. Indique segln corresponda

El dltimo item de la encuesta, se trata de averiguar. Si los funcionarios a los que se les
realizo la Induccién al ingresar al Servicio, consideran que fue una buena herramienta
para conocer mas en relacién al Sistema de evaluacion. Y si los Funcionarios creen que
los mecanismos que existen en este momento al interior del Servicio para la comunicacion

e informacion del Sistema de Evaluacion de Desempefio son los suficientes.

Por dltimo se les realiza una pregunta en que les permite a ellos valorar cuales serian los
puntos mas importantes que deben ser abordados al momento de la capacitacién del
SEVD.

Grafico N°23: Contenidos del SEVD, en
la Induccion General
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& Muy Malos
# Malos

u Regulares
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#Muy Buenos

Fuente: Elaboracién propia, con informacién recopilada de la Encuesta: “Satisfaccién de los

Usuarios del Sistema de Evaluacién de Desemperio”, 2011

Del total de los encuestados, al 95% se les realizo una Induccién general. Y de estos el
52% consideran que el contenido y aspectos del Sistema de Evaluacion de Desempefio
abordados durante esta induccién fueron Regulares.
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El 24% los considera Buenos y el 3% Muy Buenos. Y un total del 21% los considera
Malos y Muy Malos. Esto quiere decir que la mayor parte (73%) de los funcionarios que
tuvieron Induccién General no tienen una buena opinién con respecto a los tratado o
abordado en relacion al Sistema de Evaluacion de Desempefio.

Grafico N°24: Métodos de difusion e
informacioén del SEVD al personal

3% 2%

2 Muy Malos
# Malos

i Regulares
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Fuente: Elaboracién propia, con informacion recopilada de la Encuesta: "Satisfaccién de los
Usuarios del Sistema de Evaluacién de Desempefio”, 2011

El grafico muestra cual es la visién que tienen los funcionarios encuestados con respecto
a los métodos de difusion e informaciéon del Sistema de Evaluacion de Desempefio,
siendo estos charlas, intranet, y/o circulares.

Se aprecia que el 51% de estos consideran que son Regulares.

Frente a un 34% que los considera Buenos y un 3% que cree que son Muy Buenos. Y el
12% los considera Malos y Muy Malos. Con este panorama, se puede deducir que la
mayor parte de los funcionarios encuestados (63%) cree estos métodos no son los
suficientes para difundir y comunicar acerca del proceso de Evaluaciéon de Desempefio.
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Grafico N°25: Aspectos mas relevantes del
SEVD que se deben abordar en la
capacitaciéon. Segun los Usuarios
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Fuente: Elaboracion propia, con informacion recopilada de la Encuesta: “Satisfaccién de los
Usuarios del Sistema de Evaluacion de Desempefio”, 2011

Al final de la Encuesta se le realizo una pregunta en la que los funcionarios pudieran,
opinar con respecto a cudles serian los puntos trascendentes de abordar en la
capacitacion de SEVD.

En relacién a esta, los tres puntos con mayor importancia segun ellos fueron: La
entrevista de Retroalimentacién (56%), Los criterios de Evaluacién de Desempefio (52%)
y la Elaboracién de Fundamentos (40%).

Les siguen a estos muy de cerca: Construccion de metas e indicadores (34%), Los
efectos de las Calificaciones (33%) y Establecimiento de Compromisos y mejoras.

Un poco mas abajo se encuentran: Los Plazos (22,4%) y los Recursos del Funcionario
(20%) Ya después contintan: Las etapas del Proceso Calificatorio (13%), Eleccion de
Representante de Personal (5%) y Otros (5,5%).Entre los otros, se incluye a las
propuestas que hicieron los encuestados:

e Capacitaciones para mejorar la calidad del trabajo de los funcionarios
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¢ Lo fundamental es la capacitacion de los Evaluadores y los Evaluados

e No ser dependientes de una persona que se encuentra a cargo de un
departamento a honorarios (caso especifico SIEP Valparaiso). No lo encuentra
valido cuando pasa por esta persona la recepcion de informacion que puede llevar
a influir los resultados de las calificaciones que entrega un director.

e Generar compromisos de desempefio individual que sean medible y no globalizar
las actividades.

e la farlta absoluta, por parte de la mayoria de las jefaturas, de compromiso real,
utilizando las premiaciones como forma de premiacion (amiguismos)

e Nuevo disefio de formato de Evaluacion

¢ Unificar criterios entre precalificaciones, acercarse a la equidad entre regiones.

e Objetividad

e Propender a una “distribucién normal” en la evaluacion de las dotaciones

e Compromisos de los jefes y los encargados y

e El que la escala sean nimeros concretos y no tenga decimales, ya que asi no es

posible diferenciar si un funcionario hace mejor el trabajo que otro.

Finalmente en los graficos nimero 23, 24 y 25 los funcionarios califican en su mayoria
como regulares tanto al proceso de induccién del SEVD, como los mecanismos de
difusion de este. Con esto se refleja, que a partir del momento en que se incluyo el
proceso de induccion existe un cambio, que permite tener un mayor conocimiento a los
funcionarios que ingresen al servicio con respecto al sistema. Pero por otro lado segun lo
indican los encuestados no es completamente eficiente, lo que no le permite al proceso
tener una menor aprobacion con respecto a su funcién. En cuanto a los mecanismos de
induccion, sucede algo similar, ya que los funcionarios no los califican tampoco
eficientemente. Por ultimo a los funcionarios se les realiza en el grafico nUmero 25 una
pregunta, para que ellos indiquen cuales son los temas que deberian ser abordados
mayormente en este proceso tanto de induccion como de capacitacion. Se destacan las
opciones mencionadas y resaltadas en el grafico, pero en las propuestas que ellos
indican, se divisan cuatro conceptos: Capacitacion, Comunicaciéon, Compromiso de las
Jefaturas y Descentralizaciéon. Esto indica, y como se ha reflejado en la mayor parte de la
encuesta, el descontento de los funcionarios frente a estos puntos, principalmente a los
tres primeros. Y la necesidad de dar énfasis a estos, para pader producir un nivel de

satisfaccion mayor.
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Capitulo 5: Desarrollo del Estudio

51 Analisis de las caracteristicas principales del Servicio Nacional de Pesca
detectadas.

En el desarrollo del estudio, se ha descubierto que en los reglamentos, procedimientos, y
lineamientos que son desarrollados por el SERNAPESCA, poseen una serie de fortalezas

y debilidades que seran desarrolladas y descritas a continuacion.

5.1.1. Fortalezas y Debilidades
Las principales fortalezas y debilidades del Servicio Nacional de Pesca descubiertas en el

proceso de analisis del estudio son:

e La conectividad via intranet, del Servicio Nacional de Pesca y las direcciones
regionales.

e Una escala de calificaciones aprobada por las normas respectivas.

e La capacidad de contratar servicios externos, para la capacitacion de los
funcionarios para el proceso de evaluaciéon de desempefio.

e La Informacién del proceso de Evaluacion de Desempefio.

e La posibilidad de que los funcionarios, ejerzan su derecho a reclamo.

e Los criterios definidos para el proceso de Evaluacion de Desempefio.

e Las auditorias internas que se realizan al proceso de Calificacion.

e Fl| respaldo de los distintos periodos de calificaciones de los funcionarios,
contratos, cometidos, etc. en papel.

e El control del Servicio Civil ante, durante y después de la implementaciéon del

proceso de Evaluacion de Desempefio.

Debilidades:

e La poca capacidad de generar, las propias técnicas e implementos para capacitar
a los funcionarios para el proceso de evaluacion de desempefio.

e La distancia de las distintas sedes del Servicio Nacional de Pesca.

e El centralismo que existe en el Servicio Nacional, para con los servicios
regionales.

e La poca capacidad de comunicacion del proceso de Evaluacion de Desempefio.

e El establecimiento de la Junta calificadora.
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e La entrevista de retroalimentacion.

e El proceso eleccionario del representante de personal, para la junta calificadora

e La aplicacion de la Induccion general.

e La objetividad de los Evaluadores, en el proceso con respecto a los criterios
establecidos.

e EIl control adecuado y real del cumplimiento de los plazos establecidos, para
ejecutar las etapas de Calificacion.

e La no existencia de un respaldo de las calificaciones, digitalmente.

5.1.2 Caracteristicas internas del Servicio Nacional de Pesca

Los funcionarios al interior del SERNAPESCA deben cumplir con una serie de normas,
para el correcto funcionamiento de sus actividades, también tienen derechos y deberes
los cuales influyen directamente, con la evaluacion final que se realiza durante el periodo
determinado. Es por esto que se hace un analisis del funcionamiento interno que integra
este sistema, los derechos y deberes de los funcionarios y como se desarrollan sus
actividades para lograr cumplir las metas que se determinen segun sus funciones. Segun
lo citado en el Marco teérico sobre el funcionamiento del SEVD. El Sistema de Evaluacion
de Desempefio no esta compuesto solo por el Sistema de Calificaciones, sino ademas por
todo este conjunto de normas internas las cuales influyen finalmente en las calificaciones,
ademas se encuentran rodeados por una infraestructura la que ha permitido desarrollarse
al interior del servicio y en consecuencia influir positivamente o negativamente en la
satisfaccion de cada funcionario. A continuacién se presenta el ordenamiento interno

detectado a lo largo del estudio.
Disciplina al interior de la institucion:

Al interior del Servicio, los funcionarios deben cumplir con ciertas normas, y cuentan con

los implementos para poder desarrollarse en su labor.

Entre las normas, nos encontramos, primero con la Asistencia: en la que los funcionarios
deben cumplir un horario establecido de cuarenta y cuatro horas de trabajo a la semana
(estas horas estan establecidas legalmente). Ademas, para que los funcionarios cumplan
con este, el servicio ha establecido un control electrénico que permite que exista un
registro de la entrada y salida de los empleados y ademas de las horas extraordinarias.

En los dltimos afios el servicio, ha instaurado normas de horario flexible, lo que ha
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permitido que por ejemplo los funcionarios asistan al servicio una hora antes de la llegada

establecida y en consecuencia se puedan retirar antes.

Derechos y Obligaciones de los empleados:

Derechos:

Los funcionarios no estan obligados a trabajar las tardes de los dias 17 de
septiembre y 24 y 31 de diciembre de cada afio.

Los funcionarios tienen derecho a hacer uso de vacaciones, permisos, licencias y
participar en acciones de capacitacion.

Tienen derecho de percibir las remuneraciones u honorarios por sus servicios.
Ademas tendran derecho a percibir viaticos, pasajes u otros analogos, en comision

de servicios y cometidos funcionarios.

Obligaciones:

El empleado debe orientar el desarrollo de sus funciones al cumplimiento de los
objetivos de la institucion y a la mejor prestacién de los servicios que a ésta
corresponda;

Realizar sus labores con esmero, cortesia, dedicacion y eficiencia, contribuyendo
a materializar los objetivos de la institucion;

Y por ultimo observar el principio de probidad administrativa, que implica una
conducta funcionaria moralmente intachable y una entrega honesta y leal al

desempefio de su cargo, con preeminencia del interés publico sobre el particular.

El uso de las instalaciones: En el interior de la institucion, se cuenta con bafios tanto para

los funcionarios como los visitantes. Ademas existe una oficina de fotocopiadoras, un

Sistema telefénico, internet e intranet, este Ultimo dotado de la informacion del servicio.

El servicio cuenta con un comité de Higiene y seguridad y mejoramiento del ambiente de

trabajo. Este comité es elegido popularmente, y se compone de tres representantes de la

Direccion y tres representantes de los trabajadores.

Por otro lado para prevenir los accidentes de trabajo, las enfermedades profesionales, se

realizan asesorias a los comités de higiene y seguridad y capacitaciones a los

funcionarios por parte de la Mutual de seguridad. Para los funcionarios a Honorarios, se

cuenta con un seguro de accidentes de trabajo y se atienden en convenio con IST.

59



Normas de conducta Interna:

Al interior de la institucién, los funcionarios deben presentar una conducta intachable, y
siempre primando el interés publico por sobre el particular. Es por ello que se destaca el
énfasis a la transparencia y probidad y el reproche a las conductas que alteren el orden y

el bienestar como es el Acoso laboral.

e La transparencia, que es el derecho de la ciudadania a requerir de la
Administracion publica, el conocimiento de los actos que se efectian por sus
organismos, lo que se traduce en que los érganos estan obligados de permitir y
promover este conocimiento. Por lo tanto esta norma persigue, es evitar el uso
corrupto del poder. Para el cumplimiento de esta el servicio se distinguen dos tipos
de transparencia.

1. Transparencia activa: En la que el servicio por medio de la pagina web
institucional, publica la informacion, y

2. Transparencia pasiva: se refiere a aquella en que los ciudadanos se dirigen
al servicio a realizar sus respectivas consultas, la responsabilidad recae en
el director nacional, y es el servicio civil quien se encarga de que se
cumplan los plazos.

e La probidad, la probidad administrativa consiste en observar una conducta
funcionaria intachable, y un desempefo honesto y leal de la funcion o cargo.

Es por ello que el servicio se preocupa de que no existan conductas que sean en
desmedro con este principio.
Descripcion de conductas especialmente graves en la administracion:
= El uso indebido de la informacion reservada o privilegiada.
= Tréfico de Influencias.
= Emplear bienes de la institucion en provecho propio o de terceros.
=  Qcupar tiempo de la jornada o utilizar en beneficio propio o para fines
ajenos a la institucion.
= Solicitar o aceptar donativos, ventajas o privilegios.
= Intervenir, en razén de sus funciones, en asuntos en que se tenga interés
personal.

= Omitir o eludir la propuesta publica, y
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= Contravenir los deberes de eficiencia, eficacia y legalidad, con grave
entorpecimiento del servicio o del ejercicio de los derechos ciudadanos.

e El Acoso, se entiende por acoso laboral a toda conducta abusiva que atente, por
su repeticion reiterada, contra la dignidad o la i'ntegridad psiquica o fisica de una
persona, poniendo en peligro su empleo o degradando el ambiente del trabajo. Y
por acoso sexual entendemos por el que una persona realice en forma indebida,
por cualquier medio, requerimientos de caracter sexual, no consentidos por quien
los recibe y que amenacen o perjudiquen su situacion laboral o sus oportunidades
en el empleo. En este sentido, en servicio los empleados deberan denunciar estas
conductas al encargado de la unidéd de desarrollo de las personas o directamente

al director nacional.

5.2 Evaluacion de Desempeiio y el Servicio Nacional de Pesca.

En relacion a las normas y procedimientos, para la aplicacion del sistema de evaluacion
de desempefio y lo recopilado por la encuesta durante el Gltimo periodo de evaluacion el
proceso se ejecuto de la siguiente manera.

5.2.2 Ejecucion de la Evaluacion del Desempefio

Los participantes del proceso correspondieron a:

e Funcionarios Evaluados

e Evaluadores

e Juntas Calificadoras

e Representantes del Personal
e Asociacion de Funcionarios

e Director Nacional

El proceso fue difundido por area de personal, a los funcionarios del servicio, esto se hizo
por medio de intranet, en este se indicaron las etapas, los criterios, plazos y reglamento. A
continuacion, durante el periodo 2010-2011 la capacitacion se realizo a los evaluadores a
través de licitacion ganada por una empresa externa, aprobada por el servicio civil. El
proceso se aplico de acuerdo a los plazos establecidos por el reglamento. Esta se oriento
a que las jefaturas velaran por la objetividad y permitieran establecer los medios

adecuadas para el desarrollo funcionario.
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En cada etapa de evaluacién, el evaluador debe realizar una entrevista de
retroalimentacion con el evaluado, si este no se encontraba en el servicio se le remite el
informe de evaluacién por carta certificada. Segun la informacién recopilada de la
encuesta realizada, muchas veces la entrevista de retroalimentacion no se llevo a cabo,

encontrandose el funcionario en el servicio.

Estos informes se deben remitir ademas al area de personal para que sean archivados,
los documentos obligatorios deben ser el informe de evaluacion, la ficha de recepcion del
funcionario (firmada), ademas la hoja de observaciones, la planilla de las firmas de los
funcionarios correspondientes a cada departamento o area de la institucion. Durante este
periodo ocurridé que al recepcionar los documentos citados, muchas veces el encargado
de personal debia solicitar que enviaran la informacién y documentaciéon completa. Por
otro lado estos, debieron ser solicitados en reiteradas ocasiones a las jefaturas ya que el
plazo fijado ya habia transcurrido. Dentro de los documentos se remitieron las
anotaciones de mérito o demérito en caso que existiesen. Existe una anotacion de Mérito:
En el caso que se identifique una conducta o desempefo funcionario destacado, como

por ejemplo:

e La adquisicién de algun titulo u otra calidad especial relacionada con el servicio,
cuando estos sean requisitos especificos del cargo.

e Capacitaciones aprobadas que se relacionan con las funciones del servicio.

e El desempefio de labores por periodos mas prolongados que el de la jornada
normal.

e La ejecucidbn de tareas propias de otros funcionarios cuando este sea

indispensable.

Cuando habrd anotaciones de demérito: en el caso en que el empleado indique una

conducta o desempefio funcionario reprochables, como por ejemplo:

e El incumplimiento manifiesto de obligaciones funcionarias tales como infracciones
a instrucciones y ordenes del servicio.

e No acatamiento de las prohibiciones contempladas en la Ley N° 18.834
Atrasos en la entrega de trabajos (reiterados).(Estado de Chile, 1989)

Al finalizar la etapa de precalificacion, es la junta calificadora quien debe evaluar, durante

el periodo esta se conformo respecto a las normas. Y para la eleccién funcionaria se
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presentaron un candidato para cada estamento, en cuyo caso el representante seria

electo de todas formas solo con su presentacion y voto.

La junta calificadora, llevo a cabo el proceso de calificacion y su secretaria remitié
posteriormente el documento que contiene el resultado de las calificaciones ejecutoriadas,
ubicando a los funcionarios de cada grado en la respectiva planta en orden decreciente
conforme al puntaje obtenido. Y este comienza a regir a partir del 1° de enero de 2012 y

durara hasta el 31 de diciembre del mismo afio.

Capitulo 6: Propuesta Técnica

La propuesta técnica de este estudio, va a considerar los procedimientos de
implementacién del Sistema de Evaluacion de Desemperio, se explicara en qué situacion
se encuentran y que es lo que se puede realizar para obtener un resultado que optimice

su funcién en consecuencia con la Satisfaccion de los Usuarios.
Los Procedimientos a evaluar son los siguientes:

1. Induccién para el personal que ingrese al Servicio Nacional de Pesca:
Situacion Actual:

e En el Servicio Nacional de Pesca, a toda la dotacién que ingrese por primera vez
a este se le realiza una induccién que implique contenidos como la Evaluacion de

Desemperfio y la Entrega del Reglamento General de las Calificaciones.

Propuesta:

e Para que esta practica sea eficiente, se necesita generar que los expositores
tengan un conocimiento éptimo de todo este sistema y ademas sepan aclarar las
inquietudes de los nuevos funcionarios e influenciar a que se lleve un control
efectivo por parte de estos, del funcionamiento del proceso.

2. Procedimiento de difusién del Sistema de Evaluacién de Desempefio

Situacion actual:

e En el Servicio Nacional de Pesca, anualmente se difunden las etapas del proceso

de evaluacion, principalmente mediante Intranet, correos electrénicos.
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Propuesta:

Como herramienta de informacion este sistema ha funcionado, pero para que exista una

mayor comunicacion del proceso:

e El Servicio deberia implementar charlas inductivas preparatorias, que le permitan a
los funcionarios tener un claro conocimiento del proceso y de cuales son sus

derechos asi como también sus deberes y obligaciones.

3. Procedimiento de establecimiento de criterios de evaluaciéon de desempefio

Situaciéon Actual:

Anualmente el servicio establece los criterios que se consideran en el proceso de
evaluacion y estos los aprueba la Asociacion de funcionarios, los que después son

difundidos en el mes de agosto.
Propuesta:

e Para que los funcionarios tengan un claro conocimiento de estos criterios, es
necesario que se establezcan medios o herramientas que sirvan como un
elemento de comunicacion y no solo de informacion, lo que repercutira en que la
personas al ser evaluadas, tendran una clara vision de los que se les esta
midiendo.

4. Procedimiento de Capacitacion del Sistema de Evaluaciéon de Desempeiio
Situaciéon Actual:

e Anualmente el Servicio capacita al personal
e Por medio de licitacion a organizaciones externas aprobadas por el Servicio Civil.

e Durante este Afo la Capacitacion se le realizo solo a las jefaturas
Propuestas Técnica:

e Segun este panorama, el Servicio deberia realizar ademas una capacitacion a los
funcionarios evaluados, quienes son los directos relacionados con el objetivo del
Sistema.

5. Procedimiento de resguardo de la objetividad en la Evaluacién
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Situacion Actual:

e Las jefaturas, durante este proceso han evaluado al 90% aproximadamente con
nota 6ptima de 5.
e Los informes de evaluaciéon se han realizado después de la fecha establecida en

gran parte de las jefaturas.

Propuesta:

e Justificar debidamente, las notas de los funcionarios, para que permita reflejar
transparencia y objetividad en esta evaluacion
e Administracion de los tiempos, para que exista una coincidencia de la realidad y de

lo evaluado.
Proceso de entrevista de retroalimentacién
Situacién Actual:

e Al no encontrarse el funcionario evaluado, se le emite el respectivo informe por
carta certificada y no se realiza la entrevista.
e Al no encontrarse el jefe directo quien efectla la entrevista de retroalimentacion es

el subrogante directo de este ultimo.
Propuesta:

e En el primer caso, al no encontrarse el funcionario evaluado, ademas de remitir su
informe. Cuando este se encuentre nuevamente en el servicio llevar a cabo la
entrevista de retroalimentacion ya que en caso de obtener una nota baja, se hace
necesario llevar a cabo compromisos de mejora para que en la siguiente
evaluacién no se repita.

e Al no encontrarse el jefe directo, esta entrevista de igual modo deberia posponerse
y no realizarla otra persona, ya que es él/ella quien conoce al evaluado tanto sus
debilidades y fortalezas, ademas que ya existe una relacion previa por proceso de

la labor realizada a su cargo.

65



Solucién Propuesta:

En base a la informacién recolectada de la Encuesta y comparandola con la teoria del
Sistema de Evaluacion de Desempefio 'y su relacion con la Satisfaccion de los
funcionarios se plantean a continuaciéon propuestas dirigidas a los puntos en los cuales
es necesario poner atencién para una buena-realizacién del proceso de Evaluacion de

Desempefio.

Las soluciones propuestas para el Servicio Nacional de Pesca son en funcidon a
diferentes aspectos del SEVD, la que si bien se desenvuelven por separado necesitan

retroalimentarse entre si.

Para que el Servicio Nacional de Pesca, pueda hacer que el Sistema de Evaluacion de
Desempefio cumpla con su objetivo, que es propender al desarrollo de la carrera

funcionaria y ademas que el servicio cumpla con sus metas institucionales.

e Es necesario que la Unidad de Personal desarrolle técnicas que le permitan

efectivamente, controlar y efectuar los plazos en el tiempo determinado.

e La unidad de desarrollo de las personas, como la encargada de todo el proceso de
evaluacion, debe marcar la diferencia y ser un ejemplo en relacién al cumplimiento
de los plazos y procedimiento establecidos en los criterios del Sistema de

Evaluaciéon de Desempefio.

e Para que el objetivo institucional sea cumplido acorde con lo requerido, los
funcionarios deben estar satisfechos con el Sistema, y para ello es necesario
establecer adecuadas formas de comunicacion de todo el proceso que
corresponde a este sistema.

e Para que el funcionario cumpla con sus funciones adecuadamente, y no sienta que
existe una subjetividad en la Evaluacion por parte de su jefatura, Evitar los

amiguismos por parte de esta ultima.

e Las jefaturas, deberian crear las instancias adecuadas para establecer en conjunto
con los evaluados los compromisos en el desempefio del cargo. (estas instancias,
no deben ser necesariamente formales, ya que asi existe una mayor confiabilidad

por parte del evaluado).
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Los informes de Evaluacion, podrian ser revisados en conjunto con la jefatura,
para asi tener una mayor claridad de cuales son las debilidades y fortalezas del

usuario.

Los jefes directos, podrian retroalimentarse entre ellos. Es decir generar las
instancias para aportar experiencias relacionadas a la Evaluacion. Posibilitando
conocer las distintas perspectivas con respecto a los problemas generados y las

posibles soluciones.

Generar las instancias necesarias para que los funcionarios que tienen dudas

relacionadas con el proceso, puedan emitir sus dudas y sugerencias.

Crear métodos que les permitan a los servicios regionales, ser mayormente
integrados y que ademas tener una mayor participacion en el proceso de

retroalimentacion.
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CONCLUSIONES

El Sistema de Evaluaciéon de Desempefio permite que las organizaciones
potencien a sus funcionarios, en la ejecucion de sus tareas y funciones dentro de

su cargo.

Para efecto del cumplimiento efectivo de las funciones del Sistema, este se
encuentra regido por la Ley 18.883 Estatuto Administrativo, en el que se indican
las etapas y caracteristicas que se aplican durante este proceso. Este sirve como
base para el ascenso, los estimulos y la eliminacion del funcionario del servicio.
Por lo tanto su correcta aplicacion tiene un rol importante para los involucrados en

todo el proceso (Evaluador y Evaluado).

Los funcionarios constituyen una fuente de riqueza para toda organizacion, y en
este caso también para el Servicio Nacional de Pesca, ya que son ellos los
responsables de ejecutar todas las labores y actividades necesarias para el
funcionamiento adecuado del servicio. Sin embargo, como politica del buen
desempefio de los funcionarios se ha implementado el Sistema de Evaluacién de
Desempefio, el que involucra diversas caracteristicas, para todos los empleados,
entre estas destaca el Sistema de Calificaciones el que se realiza en un periodo
de doce meses y se utiliza como uno de los principales instrumentos para mejorar
el desempenfio. Este es un procedimiento de caracter general, en el que participan
toda la dotacion de planta y contrata del servicio, y tiene como objetivo evaluar el
desempeio y actitudes del funcionario, atendiendo a las exigencias del cargo.

Ademas tiene que velar por la objetividad y la imparcialidad.

Los funcionarios de planta y contrata son los evaluados, en el proceso de
calificacion, pero los funcionarios de calidad de honorarios, son parte del proceso
del Sistema de Evaluaciéon. En cuanto a la Induccién General, el conocimiento de
los criterios y la relacion informal con sus jefaturas que les permiten conocer sus

valores y falencias en la ejecucion del cargo.
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Los participantes de este proceso de calificacién de desempefio, deben hacerlo
con responsabilidad, imparcialidad, objetividad y en conocimiento de las normas
legales referentes a las calificaciones al momento de evaluar y ademas aportar a

que se generen las instancias necesarias para la retroalimentacion funcionaria.

El Servicio Nacional de Pesca, en conjunto con la Unidad de Desarrollo de las
personas, se ha encargado de ir generando un control con respecto a la aplicacion
de todo el proceso del Sistema de Evaluacion de Desempefio, ademas de generar
las instancias adecuadas para la ejecucion de auditorias Internas y Control
Externo por parte del Servicio Civil lo que ha permitido retroalimentar el Sistema y

mejorar en las debilidades que presenta.

El Servicio Nacional de Pesca, ademas de tener su sede Central en la ciudad de
Valparaiso, cuenta con una Direcciébn Regional en la misma ciudad, y con otras
catorce direcciones regionales a lo largo del pais. Esto le ha permitido una
interaccion adecuada con las caracteristicas de cada region en relaciéon a las
funciones y objetivos del Servicio, y por medio de la red interna logran estar
comunicados eficientemente. Pero al tener el servicio una administracion
centralizada, provoca que los funcionarios de las regiones mas alejadas tengan
una perspectiva menos amplia y objetiva de la funcién que cumple el Sistema de

Evaluacién en sus actitudes y desempeiio.

Existen elementos en la cultura organizacional, que generan procesos poco
transparentes y objetivos. Las jefaturas deben ser capacitadas con los principios y
criterios establecidos, para ejecutar una evaluaciéon que responda a los objetivos
esperados por los funcionarios. Si la evaluacion es utilizada como una herramienta
objetiva responsable, servird para reconocer las debilidades de los funcionarios y
asi aplicar las acciones necesarias para corregir estas conductas, ademas se les

podran potenciar sus habilidades y enriquecer el desempefio de sus funciones.

Para que la calificacion, no sirva solo como un instrumento que refleja quienes
hacen bien su trabajo y quiénes no. Es necesario que las jefaturas comuniquen a
sus subalternos, las razones y motivos de las calificaciones tanto positivas como

negativas, para asi permitir razonar a estos Ultimos cuales son los valores y
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acciones que el servicio aprecia de ellos, y en caso contrario podran entender que

esperan de ellos tanto su jefatura como el servicio.

Para mejorar constante el proceso de calificacion no es necesario invertir
econémicamente en el servicio, sino mas bien, que los evaluadores tengan la

voluntad de hacerlo con objetividad.

De los funcionarios encuestados del Servicio Nacional de Pesca, por sobre el
ochenta por ciento aproximadamente estd Satisfecho de los criterios y
fundamentos que presentan sus jefaturas al momento de Evaluar. Lo que indica

que las jefaturas estan siguiendo las indicaciones del reglamento establecido.

El sesenta y cuatro por ciento de los encuestados tuvo entrevista de
retroalimentacion, lo que genera que una buena parte de los funcionarios no ha
podido establecer con su jefatura, las caracteristicas positivas y negativas en el
desempefio del cargo y sus funciones. Pero ademas, en promedio
aproximadamente el sesenta por ciento de los funcionarios que efectivamente han
tenido la entrevista sefialan que esta ha sido Buena, por lo tanto en cuanto al
contenido y tiempo que las jefaturas han empleado para realizar la entrevista de
retroalimentacion han seguido los criterios establecidos en el reglamento

fomentando a los usuarios a mejorar.

En general, las calificaciones de los funcionarios del servicio son buenas o
practicamente optimas. Pero en relacion a los que tienen una calificacion inferior o
igual a cuatro la encuesta ha sefialado que el sesenta y uno por ciento no ha
establecido compromisos de mejora en conjunto con las jefaturas, lo que repercute
que para futuras calificaciones los empleados no tengan claro, cuales son las
herramientas que necesitan para mejorar su desempefio y por consiguiente la

calificacion.

Aproximadamente el sesenta por ciento de los usuarios encuestados, considera
que el potencial de la evaluacion de desempefio en relaciéon a contribuir a mejorar
el desemperfio, fortalecer los equipos de trabajo, mejorar la comunicacion vy

compromisos del personal, es: Nada, Poco o Medianamente. Y el mayor
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porcentaje es para este Ultimo. Por lo tanto la mayor parte de los funcionarios cree

que es SEVD, no cumple con su objetivo.

Las personas, tienen distintos objetivos y metas en la vida. Y al aventurarse al ambito
laboral surgen nuevos objetivos para la carrera funcionaria. Del cumplimiento de estos
depende muchas veces su nivel de satisfaccion. Las calificaciones le indican al servicio
como ejecutan las tareas y funciones los empleados, y a su vez a estos les permite ir
escalando peldafo por peldafio, para facilitar su ascenso, aumento de sueldo, traslados

etc.

La objetividad, al momento de calificar de las jefaturas, como de la junta calificadora,
repercute en el cumplimiento de los objetivos planteados por los funcionarios y por ende
en su nivel de satisfaccion. Es por ello que el establecimiento de un sistema que este
acorde con sus requerimientos y que contribuya en el cumplimiento de sus metas es

también importante.

Tanto el sistema, como quienes evallan a los funcionarios deben complementarse, para
influir en la satisfaccion del evaluado. Uno no es mejor que el otro, pero ambos

contribuyen en este propésito.

Un funcionario, que este cumpliendo sus objetivos y metas al interior del servicio, tiende a
desempenar eficientemente su trabajo y en consecuencia a cumplir los objetivos de la

organizacion.

Una cosa trae consigo otra.
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ANEXOS

Anexo N°1: Encuesta realizada el afio 2011, para este analisis e Informe final del Sistema

de Evaluacion de Desempenio del Servicio Nacional de Pesca.
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2. Respecto alos siguientes enunciados, responda segun cofresponda:

8l MO

1* Perioda de Evaluacidn  2° Periodo de Bvaluacidn  Pre-Calificacidn

gt % g L) i # 5 i ner 3
Mirmala  Mala  Regulsr  Buena  HuyBuena
Wiptidla  Mela  Regular  Buena  HluEusna
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3. Encuanio &! potencial del proceso de Evaluacion de Desempeiio, este contribuye segin 5u perspectivaal
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4. Respecto 2 los fundamentos y aspectos considerados por su jefatura 2! Evaluar cada sublaclor de Calificacion, st nivel de
safisfaccion es:

Huy Insatisfechoial Inzatisfechofal Satisfachaola Iy Satisfecho(al

[uy Insatisfechnial Insatisfechoia) Satisfecho{a} Kuy Satisfechoial

uy Insatisfechofal Insatisfechofa} Satisfecholal luy Satisfechoias

Ly Insatisfechofa} Insatisfecho(a} Satisfachoia} fluy Satisfecho(as
Fuy Insatisfachola} Insatisfechoial Satisfachoia} tluy Satisfecho(a;

Muy Insatisfechofa) Insatisfecholal Satisfechoia} Huy Satisfecho{a:

7
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i Plazs

. Elabaratifn de Fundamenias

__ Canstrctidn de metas & indicaores

__ Crlerios da Evaluacion de Dezempeiio

" Enlevista de Refioalimertacion

¢+ Establecimiento de Campiemisos de meinas
- Eleesfn do represantantz d persongl
_Las slapas del pracess calificateria
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Tabulacion Encuesta 2011

Grafico N°1:Género

= Femenino ®Masculino

Grafico N°2:Edad

224 afios o menos m25 afios a 34 afios
= 35 afios a 44 afios 45 afios a 54 afios

255 afios a 64 afios =65 arfios 0 mas
12% 1%%

Alternativas Porcentajes Respuestas
Femenino 45,77 % 92
Masculino 54,22 % 109
Total respuestas 201

Alternativas Porcentaje | Respuestas

Entre 24 afios o0 menos 0,9 % 2

Entre 25 afios a 34 afios | 20,4 % 41

Entre 35 afios a 44 afios | 35,4 % 71

Entre 45 afios a 54 afios | 30,3 % 61

Entre 55 afios a 64 afios | 12 % 24

Entre 65 afios 0 mas. 0,9% 2

Total Respuestas 201
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Grafico N°3:Sede

=D.N

| Reg.
=l Reg.
u|ll Reg.
2|V Reg.

6% ~ 3% 4% =V Reg.
5% '\
6% 4

4% 2VI Reg.
£ 1% mVIlReg.
1% = VI Reg.
2% mIXReg.
=X Reg.
1% = Xl Reg.
= XIl Reg.
ZR.M.
XIV Reg.
=XV Reg.

2% 14% 1% 1%

Grafico N°4: Estamento

8% 1% 7%

E Directivo

m Profesional

= Técnico

® Administrativo
= Auxiliar

Alternativas Porcentaje | Respuestas
Direccion Nacional | 22,3% 45
| Region 3,98%

Il Regién 0.9%

Il Regién 1,49%

IV Region 2.48%

V Regién 11% 22
VI Regién 1.49%

VIl Regidn 0.9%

VIl Region 14% 28
IX Regién 2,48% 5
X Region 15,5% 31
XI Regién 6% 12
Xll Regién 4.5% 9
Regién 6% 12
Metropolitana

XIV Regién 3% 6
XV Regién 3,98% 8
Total Respuestas 201
Alternativas Porcentaje | Respuestas
Directivo 6,5% 13
Profesional 68% 137
Técnico 17% 34
Administrativo 8% 16
Auxiliar 0.5% 1

Total Respuestas

201
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Grafico N°5:

éConoce el Reglamento de Calificaciones?

Alternativas Porcentaje Respuestas
SI 82% 164
=Sl
NO 18% 37
ENO
Total de respuestas 201

Segun su conocimiento del Reglamento de Calificaciones

Valore de 1 a 5 su conocimiento del contenido y aspectos del reglamento de
calificaciones. Siendo 1 Muy poco y 5 Todo. Grafico N°6:

2] m2 23 E4 25 Alternativas Porcentaje | Respuestas
1 1.9% 3
1,9% 3% 2 3% 5
. . 3 25% 41
4 45,1% 74
5 25% 41
Total Respuestas 164

1




¢Tuvo entrevista de retroalimentacién con su jefatura? En caso de haber recibido

mediante carta certificada los informes no responder. Grafico N°7:

uS|

ENO

= Informe pu
carta
certificade

Alternativas Porcentaj | Encuestados
e
Sl 64% 129
NO 26% 52
Informe  por carta | 10% 20
certificada
Total de Encuestados 201

¢En qué periodo se efectué la entrevista de retroalimentacion? Marque las

alternativas que correspondan. Grafico N°8:

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

1 58% !

Usuarios

74%

= 1° Periodo
de
Calificacior

m2° Periodo
de
Calificacior

= Pre-
Calificacior

Alternativas Porcentaje | Respuest
as

1° Periodo de | 58% 19

Evaluacion

2° Periodo de | 39% 78

Evaluacion

Pre-Calificacién | 74% 95

Total de Respuestas 129
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¢Como considera la calidad de la entrevista de retroalimentacion efectuada por su

jefatura, considerando el tiempo utilizado? Grafico N°9:

2% 6%
" 17%

2 Muy Mala
EMala

= Regular
=Buena
=Muy Buena

Alternativas Porcentaje Respuestas
Muy Mala 2% 2
Mala 6% 8
Regular 17% 22
Buena 55% 71
Muy Buena 20% 26
Total Respuestas 129

¢Como considera la calidad de la entrevista de retroalimentacion efectuada por su

jefatura, considerando el contenido? Grafico N°°10:

20%

3,8% 4,6% /

18,6%
& Muy Mala
= Mala
= Regular
& Buena

= Muy Buena

Alternativas Porcentaje | Respuestas
Muy Mala 3,8% 5
Mala 4.6% 6
Regular 18,6% 24
Buena 53% 68
Muy Buena 20% 26
Total Respuestas 129

Responder en el caso de haber obtenido una nota igual o inferior a 4. ;Se

establecieron compromisos de mejora en conjunto con su jefatura? Grafico N°11:

xSl
uNO

Alternativas Porcentaje | Respuestas
SI 39% 24
NO 61% 37

Total de respuestas 61
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En cuanto al potencial del Sistema de Evaluacién de Desempeiio, este contribuye
segln su perspectiva a mejorar el desempeiio individual. Siendo 1. Nada 2. Poco
3.Medianamente 4. Mucho 5.Totalmente. Grafico N° 12:

8% Alternativas Porcentaje | Respuestas
i 1 8% 16
m2 2 14% 29
- 3 30% 80
w4 4 32% 64
ES 5 16% 32
Total Respuestas 201

En cuanto al potencial del Sistema de Evaluacion de Desempefio, este contribuye
segln su perspectiva a mejorar y fortalecer los equipos de trabajo. Siendo 1. Nada
2. Poco 3.Medianamente 4. Mucho

. Alternativas Porcentaje | Respuestas
5.Totalmente. Grafico N°13:

1 15% 29
9% 2 17% 34
' oL 3 32% &5
"2 2 27% 55
oL 5 9% 18

w4 Total Respuestas 201

E5

En cuanto al potencial del Sistema de Evaluacién de Desempeiio, este contribuye segtin su
perspectiva a mejorar la comunicacion horizontal. Siendo 1. Nada 2. Poco 3.Medianamente
4. Mucho 5.Totalmente Grafico N°14:

Alternativas Porcentaje | Respuestas
1 13% 27

=1
2 22% 45

ME 3 33% 66

3 2 21% 42

o 5 1% 21

=5 Total Respuestas 201
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En cuanto al potencial del Sistema de Evaluaciéon de Desempefio, este contribuye

seglin su perspectiva a mejorar la comunicacion vertical. Siendo 1. Nada 2. Poco

3.Medianamente 4. Mucho 5.Totalmente. Grafico N°15:

1% 10%

Alternativas Porcentaje | Respuestas
1 9% 19
2 14% 29
3 36% 72
4 29% 58
5 12% 23
Total Respuestas 201

En cuanto al potencial del Sistema de Evaluacion de Desempeiio, este contribuye

segln su perspectiva a establecer compromisos de mejora y superacion. Siendo 1.
Nada 2. Poco 3.Medianamente 4. Mucho 5.Totalmente. Grafico N°16:

Alternativas

Porcentaje

Respuestas

1

9%

17

1%

23

34%

69

29%

58

2
3
4
5

17%

34

Total Respuestas

201
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Reépecto a los fundamentos y aspectos considerados por su jefatura al evaluar el
Sub-factor, Grafico N° 17: Cumplimiento de la labor realizada. Su nivel de

Satisfaccion es:

Alternativas Porcentaje | Respuestas
= Muy Muy Insatisfecho 1,4% 3
Insatisfecho d e
® |nsatisfecho Insatisfecho 10,4% 21
. Satisfecho 52% 104
= Satisfecho *
Muy Satisfecho 36,6% 73
& Muy
Satisfecho Total de respuestas 201

Respecto a los fundamentos y aspectos considerados por su jefatura al evaluar el
Sub-factor, Grafico N°18: Calidad de la labor realizada. Su nivel de Satisfaccion es:

Alternativas Porcentaje | Respuestas
= Muy -
. Muy | fech 29
2% 9% Insatisfecho uy Insatisfecho L 4
. E Insatisfecho Insatisfecho 9% 18
i 0/,
= Satisfecho | Satsfecho 54% 108
Muy Satisfecho 35% 71
= Muy
Satisfecho Total de respuestas 201

Respecto a los fundamentos y aspectos considerados por su jefatura al evaluar el Sub-

factor, Grafico N°19: Interés por el trabajo. Su nivel de Satisfaccion es:

Alternativas Porcentaje | Respuestas
= Muy
Insatisfech Muy Insatisfecho 1,5% 3
o
® Insatisfech Insatisfecho 6,5% 13
o]
Satisfecho 51% 103
= Satisfecho :
Muy Satisfecho 41% 82
Total de respuestas 201
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Respecto a los fundamentos y aspectos considerados por su jefatura al evaluar el
Sub-factor, Grafico N° 20: Capacidad para realizar el trabajo. Su nivel de

Satisfaccion es:

Alternativas Porcentaje | Respuestas
2 Muy
40,5% 1,5% ~1% Insatisfecho Muy Insatisfecho 1,5% 3
m Insatisfecho Insatisfecho 7% 14
. Satisfecho 51% 103
= Satisfecho ”
Muy Satisfecho 40,5% 81
=Muy Total de respuestas 201
Satisfecho d

Respecto a los fundamentos y aspectos considerados por su jefatura al evaluar el
Sub-factor, Grafico N° 21: Cumplimiento de normas e instrucciones. Su nivel de

Satisfaccion es:

Alternativas Porcentaje | Respuestas
2 Muy -
42.3% 0,5% 5% Insatisfecho Muy Insatisfecho 0,5% 1
2 Insatisfecho Insatisfecho 5% 10
. Satisfecho 52,2% 105
= Satisfecho
Muy Satisfecho 42.3% 85
= Muy
Insafisfeche Total de respuestas 201

Respecto a los fundamentos y aspectos considerados por su jefatura al evaluar el

Sub-factor, Grafico N° 22: Asistencia y puntualidad. Su nivel de Satisfaccion es:

\ Alternativas Porcentaje | Respuestas
52 /o.‘ 2\5% . :\:ggtisfech Muy Insatisfecho 6,5% 1
i o Insatisfecho 2,5% 5
. 'onsa“SfGCh Satisfecho 45% 91
Muy Satisfecho 52% 104
Total de respuestas 201
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Grafico N° 23: Con respecto a los contenidos y aspectos del Sistema de Evaluacion
de desempeio, que se abordan en la Inducciéon general al ingresar al servicio,
Usted considera que son. (Contestar solo si le efectuaron la induccién general

Alternativas Porcentaje | Respuestas
=Muy Malos Muy Malos 7% 7
0, 0,

3% 7% 14% = Malos Malos 14% 13
= Regulares Regulares 52% 49

EBuenos Buenos 24% 23

= Muy Muy Buenos 3% 3

Buenos

Total de respuestas 95

Grafico N° 24: Los métodos de difusion e informacion sobre el Sistema de
Evaluacion de Desempefio al personal (charlas, intranet, y/o circulares), Usted
considera que son:

Alternativas Porcentaje | Respuestas
2% Muy Malos 2% 4
[s]
3% 10% =Muy Malos
=Malos Malos 10% 19
'Regulares
Regulares 51% 103
=Buenos
=Muy Buenos | Buenos 34% 69
Muy Buenos 3% 6
Total de respuestas 201
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Grafico ¢ Cuales serian seglin su perspectiva, los tres aspectos mas relevantes que

se necesiten abordar en la capacitacion del Sistema de Evaluacién de Desempeiio?

0,00% 10,00%20,00%30,00%40,00%50,00%60,00%

otros
Los recursos del funcionario
Los efectos de las calificaciones

Las etapas del proceso calificatorio
Eleccion de representante de personal

Establecimiento de compromisos y.. s

Entrevista de Retroalimentacion

5%

Criterios de Evaluacién de Desempefio
Construcciéon de metas e indicadores
Elaboracion de Fundamentos

Plazos

Alternativas Porcentaje Respuestas
Plazos 22,4% 45
Elaboracién de Fundamentos 40% 80
Construccion de metas e indicadores 34% 68
Criterios de Evaluacién de Desempefio 52% 105
Entrevista de Retroalimentacion 56% 113
Establecimiento de compromisos y mejoras 33% 66
Eleccion de representante de personal 5% 10
Las etapas del proceso calificatorio 13% 26
Los efectos de las calificaciones 33% 66
Los recursos del funcionario 20% 40
otros 5,5% 11
Total de respuestas 201
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