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|. Introduccion.

Actualmente uno de los principales desafios que tiene la Administraciéon Publica es
enfrentar la constante necesidad de modernizacion, tanto de sus procesos,
tecnologias y personas para entregar productos y servicios de calidad que
satisfagan cada vez las necesidades y demandas de sus clientes, beneficiarios y
usuarios. Es por esto que los diferentes gobiernos han desarrollado diversas
gestiones, orientadas a modernizar los sistemas de administracion de los recursos
humanos en el sector publico, como el perfeccionamiento de la capacitacion, el

mejoramiento de las remuneraciones, y la evaluacion de desemperio entre otras.

El presente trabajo se centrara en la realizacion de un estudio comparado respecto
del actual sistema de evaluacion de desempefo con una evaluacién ex ante al
nuevo proyecto de reglamento de calificaciones, cuya principal novedad es
incorporar la gestion por competencias, el cual se encuentra en proceso de toma

de razon en la Contraloria General de la Republica (C.G.R.).

La estructura de la presente tesis presenta en un primer apartado, la descripcion
del objeto de estudio, constituido por una Institucion de la administracion publica
chilena, la Policia de Investigaciones de Chile; organizacion de la cual se revisara

su legislacion, estructura organica y unidad encargada de la gestion de recursos



humanos, diagnostico de la evaluacion de desempefo y, finalmente el proyecto de

descripcion de cargos por competencias.

El segundo apartado consiste en una revision de los contenidos derivados de la
gestion por competencias hacia la evaluaciéon de desempefio. Ambos elementos
permiten configurar el Marco Teérico para dar inicio al analisis y evaluacion del

sistema de evaluacion de desempenfo de la PDI.

Continuando con el analisis y descripcion del fendmeno, se hara mencién de la
metodologia utilizada, tipo de investigacidn, muestra e instrumentos utilizados; todo

ello constituye el Marco Metodoldgico de la presente investigacion.

Fruto de la aplicacion de los instrumentos, se propondra un diagnédstico del sistema
de evaluacion de desempefio y una pauta de evaluacion ex ante del proyecto de
reglamento de calificaciones de la PDI, que constituiran el aporte concreto del
presente trabajo. Ademas, como producto adicional e indirecto se pretende
informar e instruir al personal del area administrativa de la Institucion, en lo que
respecta a los nuevos desafios que dia a dia nos vemos enfrentados. Por ello es
importante demostrar, que si se quiere mejorar y lograr mayor calidad en los
servicios que se entregan a la ciudadania, resulta de vital importancia que las

instituciones publicas construyan un Estado al servicio de los ciudadanos.



Il. Planteamiento del Problema.

a) Descripcion del Problema

El problema de investigacion de la presente tesis, dice relacién con una doble
cualidad de la investigadora, aplicar sus conocimientos adquiridos en la carrera de
Ingenieria de Ejecucion en Gestion Publica y por otro lado, funcionaria de la Policia
de Investigaciones de Chile (PDI). Coincidentemente la policia civil se encuentra
inmersa en un proceso de modificacidon de su sistema de Recursos Humanos,
siendo ésta el area que mayormente comprende proyectos de modernizacion
radicados en el Plan Estratégico Institucional MINERVA 2. Paralelamente a esto se
desarroll6 previamente un Proyecto de Reglamento de Calificaciones, cuyo pilar
fundamental es la incorporacién de competencias en la evaluacion de desempeno.
De este modo se pretende realizar una evaluacion ex ante del producto de la
entrada en vigencia del nuevo reglamento, ya que se encuentra en un largo
proceso de toma de razon desde el afio 2008. Para enriquecer la discusién y
evaluar los potenciales del proyecto se presenta el presente estudio que se hace
cargo del siguiente problema de Investigacion:

La PDI posee un sistema de evaluacion de desemperio que, en opinion de los
actores claves del sistema, carece de los elementos centrales que hoy por hoy la

administracion de recursos humanos moderna impone a las organizaciones de alfo

~8~



rendimiento. Dicha problemadtica se soluciona parcialmente en el proyecto de
reglamento de calificaciones que actualmente esta en proceso de toma de razon, el
cual se sometera a evaluacion para determinar su potencial de mejoramiento.

b) Delimitacion

Esta problematica ocurre al interior de la policia civil chilena, por tanto afecta
directamente a los funcionarios de Planta y a Contrata de esta Institucion, quienes

son objeto de evaluacion de desempefio mediante la normativa en estudio.

A partir de lo anteriormente sefalado, se ha determinado, formular la siguiente

pregunta de investigacion:

¢Cudles son las diferencias sustanciales entre el actual Reglamento de
calificaciones y el Proyecto de Reglamento, que permitiran diagnosticar sus
posibilidades de éxito y mejoramiento en el sistema de evaluacion de desempefio

de la PDI?



lll. Antecedentes Generales.

Con esta investigacion se abordaran procesos que se llevan a efecto al interior de
la PDI, puesto que desde el ano 1998 que se viene modernizando la gestidon
institucional; en un comienzo con la aplicacion de modulos como planificacion
estratégica, sistemas de control de gestion, y hoy por hoy, enfocados a la gestion
de recursos humanos dentro de lo que se considera descripcidbn de cargo por
competencias, capacitacion focalizada a disminuir brechas de capacitacion;
modificacion de los sistemas de evaluacion de desempefio (Reglamentos de

Calificaciones de la PDI), entre otros.

De este modo se puede realizar un estudio comparado respecto de las normas que
hoy se aplican en la PDI, y del proyecto que se encuentra en proceso de

promulgacion como ley (toma de razén en C.G.R.).

IV. Antecedentes del Problema.

La constatacion del problema de investigacion se realizé a través de un ejercicio
en que la autora del presente trabajo se abocd al analisis del diagndstico
Institucional realizado por el Departamento de Analisis Planificacion y Desarrollo
Institucional DAPLAD, utiliz6 como insumo principal del Plan Estratégico MINERVA

2 (ANEXO N° 01). Dicho diagnostico estableci6 como eje central de la
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modernizacion el area de Recursos Humanos, poniendo el énfasis en la gestién por
competencias cuya primera etapa fue la descripcién de cargos por competencias y
su posterior medicién de brechas de capacitacion para disefar el plan anual de

capacitacion.

De este modo, se tomd conocimiento que la Institucion antes de la ejecucion del
proyecto de descripcién de cargos por competencias (2010), habia sometido al
proceso de toma de razén un nuevo Reglamento de Calificaciones de la PDI
(2008), el que se encontraria desfasado con los elementos que se establecieron

posteriormente con la ejecucidn del proyecto incluido en el plan ya mencionado.

De este modo se pretende realizar una evaluaciéon y un estudio comparado de

ambos reglamentos.

El Reglamento de Calificaciones es la expresion fisica del sistema de evaluacion de
desempeno al interior de la PDI. De esta forma el alcance y efecto que tendra el
presente estudio involucra a todos los funcionarios de la institucidon (planta) y a los
empleados a contrata que tienen un tratamiento muy similar bajo las mismas
premisas que los funcionarios de planta. Se exceptuan de este proceso los
Oficiales Generales (Director, Prefectos Generales y Prefectos Inspectores); los
estudiantes (Aspirantes) y los contratos a honorarios de la Institucion. (Reglamento

de Calificaciones ANEXO 02)
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Los inicios del proyecto del nuevo reglamento de calificaciones de la PDI, se
remontan al mando del Prefecto en situacion de retiro (R) Luis FERNANDEZ
ROCHA, quien en el marco de un convenio de cooperaciéon entre la Fuerza Aérea
de Chile y la PDI, en materias de gestidn de personal, se conoci6 en profundidad
el sistema de evaluacion de desempeio de la institucién castrense para mejorar el
de la policia civi. Debido a que el Prefecto (R) Sr. FERNANDEZ ROCHA
constituye una valiosa fuente de informacion primaria, se tomé contacto con él para
realizar una entrevista (ANEXO N° 03) de cuya realizacion se extrajeron elementos

del nuevo proyecto de Reglamento de Calificaciones (ANEXO N° 04).

V. Justificacion.

La Policia de Investigaciones de Chile (PDI) se encuentra en proceso de
consolidacion de su modernizacion para lo que disefid y aplicé el Plan Estratégico
Institucional MINERVA 2, dentro del que se encuentra el programa de descripcion

de cargos por competencias, cuya ejecucion se encargd a la Jefatura del Personal.

No obstante a ello con anterioridad al afio 2010, la misma Jefatura, envié a proceso
de toma de razon de la Contraloria General de la Republica el “Nuevo Reglamento
de Calificaciones de la PDI”, el cual constituye un avance, pero no esta en sintonia
con los parametros de la descripcion de cargos y evaluacion de desempefio por

competencias que requiere la Institucion para su proceso modernizador.
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El objetivo que subyace al presente estudio comparado es la necesidad de evaluar
el avance en la incorporacion de los conceptos, premisas y procedimientos de la
evaluacion de desempefio derivados del enfoque de gestion por competencias.
Esta aplicacion a la reglamentacion interna sobre evaluacion de desempeno, con lo
cual la Institucidon se ve directamente beneficiada, puesto que cada funcionario
podra retroalimentar a su jefatura, facilitando los procesos de supervision y

desarrollo de los equipos de trabajo.

Por consiguiente se describira como procesos ambos sistemas de evaluacion de
desempenio, siendo este producto el primer aporte concreto de la presente tesis;
para luego utilizando la metodologia del analisis comparado, definir los factores de
comparacion y asi evaluar ambos reglamentos de un punto de vista comparativo.
Se obtendra los grados de cumplimiento del antiguo y nuevo sistema, en

conformidad a los requerimientos del enfoque de gestion por competencias.

Todo esto conlleva un beneficio para los funcionarios de la PDI a nivel nacional, ya
que podran contar con una guia objetiva de sus conocimientos, habilidades y
herramientas propias. Ademas, se podra evaluar de acuerdo al cargo y grado que

ocupa cada funcionario dentro de la Institucion.
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VI. Objetivos.

a) Objetivo General.

Determinar las diferencias entre el actual Reglamento de Calificaciones de la PDI y
el nuevo Proyecto (en proceso de toma de razon), que permitan apreciar ex ante
las posibilidades de mejoramiento en la evaluacion del desempeno de sus

miembros.

b) Objetivos Especificos.

1. Analizar el actual Reglamento de Calificaciones y el proyecto presentado a

promulgacion.

2. Evaluar ambos Sistemas a la luz de los conceptos derivados del Enfoque de

Gestidn por Competencias.

3. Determinar sus aciertos y puntos débiles en torno a la eficiencia y eficacia en

la evaluacion de desempefio.

4. Proponer dos elementos de analisis: Un diagndstico del actual sistema de

evaluacion de desempefio y una matriz de comparacion de ambos reglamentos.

5. Concluir la viabilidad real de un posible mejoramiento en el sistema de
evaluacion de desempefio.
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VIl. Marco Tebrico.

Policia de Investigaciones (PDI)

Con el objeto de tener una visién general de la Policia Civil, objeto de la presente
Tesis, se procede a realizar una descripcion detallada de sus principales

componentes:

Ley organica PDI (LEY 2.460, afio 1979) Articulo 1°:

La Policia de Investigaciones de Chile es una institucion policial de caracter
profesional, técnico y cientifico, integrante de las fuerzas de orden, dependiente del
Ministerio del Interior y Seguridad Publica, cuyo personal estara sometido a un
régimen jerarquico y disciplinario estricto. Se vinculara administrativamente con el

referido Ministerio a través de la Subsecretaria del Interior.

Su naturaleza y vinculacién con el aparato publico se derivan de la lectura
del articulo precedente. No obstante ello, como Administradores, es importante

revisar los conceptos de Vision y Mision Institucionales.

La vision Institucional ha evolucionado desde el afio 1998, afno en que se
publicé el plan Fénix 1, hasta la enunciada en el actual Plan Estratégico
Institucional denominado MINERVA 2. Dentro de su definicion posee los siguientes

elementos:

- Tipo y naturaleza de la organizacion,

~15~



- Beneficiarios,
- Cobertura,
- Areas de servicio, y

- Recursos.

VISION PDI

‘Ser una organizacion policial de alfo rendimiento, socialmente rentable, que
entrega a fodos sus usuarios servicios de alta calidad y especializados en todo e/
terriforio nacional a fravés de sus dreas de servicios y estrategias policiales
eficaces, compuesta por personas reconocidas por su desemperio profesional y
clentifico-técnico, asi como por su contribucion infegral a la seguridad y la justicia

en la nacion”.
Respecto de la mision Institucional, nuevamente nos remitimos a la Ley

Organica Institucional citada anteriormente, donde se explicita en su articulo 4°:

MISION PDI

‘Su mision fundamental es investigar los delifos de conformidad a las
instrucciones que al efecfo dicte el Ministerio Publico, sin peruicio de las
actuaciones que en virtud de la ley le corresponde realizar sin mediar instrucciones
particulares de los fiscales”.

Dentro de este recorrido por los elementos que grafican el quehacer de la
Institucion, es importante mencionar cémo ha evolucionado el concepto de mision,

el ano 2004 la PDI renueva su mision, entendiendo por esta: “dar eficacia al
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derecho, garantizar el orden publico y la seguridad publica interior, a través de una
investigacion profesional y especializada de los delitos, de la inteligencia criminal,
del control migratorio y de la cooperacién internacional, apoyando la generacion de
condiciones basicas para la tranquilidad ciudadana, que permitan el desarrollo

econdmico, politico, cultural y social de Chile” (Policia de Investigaciones, 2004).

Su mision renovada apunta a la fidelidad hacia su vocacion publica, la
organizacion actua conforme a los valores y principios del Estado de Derecho, con
el proposito de servir a la sociedad chilena. En este contexto, destacan los
verdaderos valores activos de la Institucion, que se anclan en las ideas de policia
cientifica, el profesionalismo para buscar la verdad criminalistica, el respeto de la
ética y los Derechos Humanos, el servicio publico, el rol central como coadyuvante
en la administracion de justicia, asi como la cohesién y solidaridad interna.
Adicionalmente destaca también el eficaz aporte al desarrollo de las diligencias del

Ministerio Publico.

La mision de la PDI se transforma en resultados objetivos, a través de una
estrategia que combina un criterio técnico con un concepto politico-estratégico. En
funcion de ello, ha identificado cuatro areas de servicio estratégicas: investigacion
criminal, prevencidon estratégica, seguridad internacional y seguridad publica y

ciudadana.
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Investigacién criminal: se hace cargo de la investigacion de delitos y para
ello se busca contar con mas policias en labores operativas, mejorando
la calidad y tiempo de respuesta de la investigacion, asi como los
procesos de coordinacion con los usuarios. Esto supone ser un valor
permanente en el nuevo sistema procesal penal, contribuyendo a la
justicia y los derechos de las personas.

Prevencién estratégica: se hace cargo de la contencion de la
delincuencia por la via de la focalizacion territorial y tipo de delito en
areas prioritarias de mayor incidencia delictual. Persigue la anticipacion
de delitos nuevos y complejos ligados al crimen organizado y otras
agrupaciones que puedan afectar la estabilidad nacional, siempre sobre
la base del desarrollo de la inteligencia criminal y la mejora constante en
la gestidon de la informacién.

Control Migratorio y Seguridad Internacional: busca anticiparse a posibles
acciones criminales que eleven el nivel de riesgo de nuestro pais, como
el bioterrorismo de las exportaciones, cibercrimen, etc., derivados de
organizaciones criminales que pretendan actuar por via del transito de
individuos o la instalacidon y operacion desde nuestro territorio.

Seguridad publica y ciudadana: pretende responder a las demandas

derivadas de la inseguridad objetiva y subjetiva y de la obligacién de
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contribuir a mantener un clima social que permita el ejercicio de sus
derechos y el desarrollo humano. Busca dar un mejor servicio y atencion
al ciudadano, desarrollando un fluido contacto con ella y sus autoridades

a través de diversos mecanismos de cooperacion.

El articulo 5° complementa la redaccién de su mision al indicar que le

corresponde cumplir las siguientes funciones:

. Contribuir al mantenimiento de la tranquilidad publica

. Prevenir la perpetracion de hechos delictuosos y de actos atentatorios
contra la estabilidad de los organismos fundamentales del Estado

. Dar cumplimiento a las 6rdenes emanadas del Ministerio Publico para
los efectos de la investigacion, asi como a las 6rdenes emanadas de las
autoridades judiciales, y de las autoridades administrativas en los actos en

que intervengan como tribunales especiales

. Prestar su cooperacion a los tribunales con competencia en lo criminal
. Controlar el ingreso y salida de personas del territorio nacional

. Fiscalizar la permanencia de extranjeros en el pais

. Representar a Chile como miembro de la Organizacién Internacional

de Policia Criminal (INTERPOL)

. Dar cumplimiento a otras funciones que le encomienden las leyes.
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Continuando las descripcion Institucional, se muestra la organizacion a
través de su organigrama; de esta forma se grafican los conceptos de autoridad,
lineas de mando, division territorial y funcional de las unidades y el canal

comunicacional que funcionan al interior de la PDI.
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El organigrama Institucional posee tres grandes areas:

! http://www.investigaciones.cl
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http://www.investigaciones.cl/

Direccibn General y Unidades Estratégicas: En la cuspide de la piramide
Institucional esta la Direccion General con su equipo de trabajo constituido por la
Inspectoria General, asesorias juridicas, de Asuntos Publicos, representacion de

INTERPOL, y finalmente unidades de gestidn, planificacion y control.

Subdirecciéon Operativa: Concentra el negocio Institucional que es la investigacion
cientifica técnica de los delitos, para ello se subdivide territorialmente
(desconcentracion) y funcionalmente, es decir, las distintas Jefaturas nacionales

asociadas a las diversas especialidades policiales.

Subdireccién Administrativa: Apoyo administrativo y de gestion de recursos al
interior de la Policia Civil. Es esta area la que posee la Jefatura del Personal,
unidad que supervigila, disefia y ejecuta el sistema de evaluacion de desempefio.

Por tanto es en esta area donde se concentrara la presente tesis.

Plantas de la PDI.

La Planta Institucional estd compuesta por diferentes escalafones los cuales son
evaluados de acuerdo a las normas del Reglamento de Calificaciones, dentro de
los cuales podemos encontrar los siguientes:

Planta de Oficiales Policiales

De Alto Mando

Oficial Policial Profesional de Linea
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Oficial Policial Profesional
De complemento
Aspirantes

Oficiales de los Servicios
Justicia

Sanidad

Finanzas

Administracion

Planta de Apoyo Cientifico-Técnico
Profesionales

Técnicos

Planta de Apoyo General
Asistentes Policiales
Asistentes Técnicos
Asistentes Administrativos

Auxiliares

Los demas integrantes de la Institucion se encuentran en dos condiciones

asimilados a alguna de las plantas descritas anteriormente o a honorarios.

Para el personal en calidad a Contrata se evalua bajo la misma modalidad, no
siéndoles aplicables el articulado referido a las Juntas Calificadoras, constituyendo
la evaluacidon realizada por su jefe calificador directo el fundamento para la

renovacion o no del contrato anual.
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Sistema de Evaluacién de Desempefio en la PDI.

llustracién 1. Proceso de Evaluacion Desempeio

Evaluacién mensual realizada Evaluacion
por Jefe Directo
Anual

Realizada por Jefe Directo

Notificacion de lo Propuesta de Evaluacién Anual
Resueltoy es revisada por una Junta
resultados del Calificadora

proceso aplican a
retiros.

Junta Calificadora calificay
clasifica en listas de
desempefio

Etapas del Proceso de Evaluacion del Desempefio.

Evaluacion Mensual de desemperio. El sistema comienza con la evaluacion
mensual del jefe calificador directo (jefe del evaluado). Dicho jefe calificador tiene la
obligacién de registrar en una Hoja de Vida Anual las anotaciones de importancia y

observaciones que afectan al funcionario evaluado. Finaliza la etapa evaluando su
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desempefo mensual de forma cualitativa y cuantitativa dependiendo de la funcion

del evaluado.

Evaluacion Anual E| jefe calificador evalua al funcionario y pondera las doce
evaluaciones mensuales realizadas desde el 01 de Agosto del aio en curso al 31
de Julio del afo siguiente. De esta forma califica con nota en escala de 1 a 7 los
catorce factores que comprende la evaluacién anual de desempeno. Se adicionan
03 factores mas para los cargos de la jefatura de Comisario hasta Prefecto y

grados equivalentes del escalafon profesional.

Propuesta de calificacion: El Jefe calificador propone a la Junta Calificadora que
corresponda una calificacion acompanando todos los elementos de respaldo de las
notas propuestas y se confecciona un Formulario de calificaciones, adjuntando las

Hojas de Vida Anual y la hoja de Salud del calificado.

Junta Calificadora: La Honorable Junta calificadora se constituye con los Jefes
Superiores que conforman la jurisdiccion de la cual es parte el calificado. Se
recepciona la propuesta del jefe calificador directo. En sesion especial los
miembros de la junta calificadora, revisan la propuesta de calificacion y mantienen,
suben o bajan la calificacion propuesta. De la nota final obtenida se logra la

clasificacion en una de las cuatro listas. De lo obrado se notifica al funcionario
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calificado. En esta etapa se pone fin al periodo anual, dando inicio nuevamente al

proceso.

Del analisis del problema de investigacion se identificd algunos puntos relevantes

que perjudican una evaluacion de desempefio optima.

Algunos elementos criticos a considerar:

1. Desconfianza en el uso de la evaluacion.
2. Obstaculos interpersonales (poder, omnipotencia, narcisismo del evaluador).
3. Prejuicios comunes:
= No ver defectos en el evaluador ya que las caracteristicas son como las
propias que caracterizan al Precalificador (o calificarla negativamente por
proyeccion).
= A mayor obediencia del evaluado mejor sera su evaluacion.
= Tendencia a favorecer la calificacion por antecedentes previos.
Por ejemplo colegio de procedencia, fluidez verbal, empleados

vinculados a personas que ejercen influencia, etc.

Si el evaluado ha trabajado de manera 6ptima en el pasado, lo mas probable es

que continue asi, no importando la tarea que se le asigne.

~ 26 ~



1. Relacién entre el Precalificador y el Evaluado.

Pocas posibilidades de cometer errores en una evaluacion aumentan cuando el
Precalificador tiene poca relacion con el evaluado. Todas las actividades tienen
un inicio y un fin, antes de efectuar las mediciones estas deben ser definidas, de
modo que se pueda determinar cual es el momento oportuno para evaluar cada

dimension.

2. Estereotipo.

Es cuando un Precalificador se forma un juicio sobre la base de la apariencia o
algun atributo del evaluado en lugar de basarse en el desempeio. Por ejemplo,
algunos Precalificadores pueden calificar de nota maxima a un/a funcionaria/o
que posee atributos fisicos destacables, en este sentido no implica que tenga un

buen desempefio o rendimiento tal funcionario.

3. Prejuicios.

Todos los seres humanos, y por lo tanto, los Precalificadores, presentamos
algun grado de prejuicio o preferencia, o bien, ser totalmente parcial en nuestras
apreciaciones. Es importante ser responsable en emision de juicios para

desarrollar una evaluacion lo mas objetiva posible.
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4. El Precalificador como Patrén de Comparacion.

En ocasiones, se descalifica el desempefo que no se ajusta al del Precalificador,
por ejemplo, si en una situaciéon determinada un evaluado actua tal como el
Precalificador lo haria y el resultado no es el esperado, este ultimo tiende a
culpar a la situacién; por el contrario, si en esa misma situacion el evaluado hace
algo diferente a como el Precalificador lo haria y el resultado no es el esperado,

este ultimo tiende a culpar al funcionario(a) evaluado(a).

5. Sesgo.

Algunos Precalificadores tienden a calificar a todos sus evaluados rigidamente
con puntajes altos o maximos (indulgencia). La cultura existente en gran parte
del personal de la Administracion del Estado, tanto Precalificadores como
Evaluados, entiende que lo normal es obtener la nota maxima y cuando no es
asi se interpreta como que el Precalificador le ha bajado la calificacién a su
Evaluado. Lo anterior, es propio de aquellos jefes que buscan evitar tener

inconvenientes con su personal.

En una situacion contraria, los Precalificadores tienden a calificar a todos sus
funcionarios/as con puntajes bajos (severidad). Lo anterior, es propio de jefes
inseguros que califican con bajo puntaje por temor que el calificado con puntajes

altos puedan ser relegados a un segundo plano respecto de sus
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funcionarios(as). Esto forma parte de una apreciacion bastante difundida que es
la de creer que un jefe no puede tener calificacion inferior a la de cualquiera de

sus evaluados.

6. Tendencia Central.
Algunos Precalificadores tienden a asignar puntajes centrales o cercanos al

promedio en sus mediciones de distintos evaluados.

7. Efecto Halo.

Se refiere a la situacion de que un Precalificador, luego de calificar un factor o
subfactor muy favorable o desfavorablemente, asigna a todas las demas
dimensiones una calificacion similar. A modo de ejemplo, un funcionario puede
ser muy puntual, y por tanto obtenga alto puntaje en ese subfactor. El problema
es cuando el Precalificador, por conductas especificas las generaliza a todos los

subfactores siguientes con un puntaje maximo.

Es un sesgo cognitivo que hace pensar que unas caracteristicas limitadas se
aplican al todo. Consiste en apreciar una caracteristica en particular de una
persona y generalizar la personalidad o aptitudes de ésta en torno a la
caracteristica apreciada, aun cuando el resto de sus caracteristicas o habilidades

no se conlfleven con la evaluada.
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El problema radica en la etapa de evaluacion del funcionario/a, ya que los
evaluadores son los jefes directos del evaluado, es aqui donde se produce una
distorsion de las notas respecto del proceso el cual mide rendimientos relacionados
con la descripcidon de cargos y competencias de él. Es decir, se pierde la

objetividad del proceso evaluando mas actitudes que aptitudes de los funcionarios.

Jefatura del Personal

En el area de la Subdireccion Administrativa encontramos a la Jefatura del
Personal, que es la unidad organizacional que asesora a la Direccion General en
materias de Administracion del Personal. Esta organizada sobre la base de
Departamentos y Secciones, que son los encargados de poner en practica trabajos
relativos a: Nombramientos, Contratos, Destinaciones, Calificaciones, Medidas
Disciplinarias, Beneficios, Permisos, Credenciales, Condecoraciones, Comisiones
de Servicio al Extranjero, Alejamientos y Prevision Social. (Art. 117° Decreto 41 del

27.FEB.987 Reglamento Organico PDI).
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Funciones?

a. Establecer politicas y fijar sistemas para seleccidén e ingreso del personal,
con el objeto de satisfacer adecuadamente las necesidades de recursos
humanos de la Institucion;

b. Proponer las modificaciones legales o reglamentarias que se estimen
aconsejables en estas materias;

c. Someter a la consideracion de la superioridad los estudios para una racional
distribucion de los funcionarios, con el fin de mantener una apropiada
dotacion de las dependencias Institucionales;

d. Presentar a la Superioridad el Plan Anual de Destinaciones.

e. Aplicar eficaz y oportunamente los procedimientos administrativos relativos
al ejercicio de los derechos y obligaciones de los funcionarios de la
Institucion, orientando a las Jefaturas y a sus dependientes sobre la
legislacion y las politicas de la Direccidn que rigen en estas materias. Para
estos efectos, impartira instrucciones detalladas, elaborara y ordenara el
tramite pertinente de la documentacion que se use.

f. Mantener en custodia las Carpetas de Antecedentes de los funcionarios de

la Institucion.

? http//:jepers.investigaciones.cl
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g. Otorgar las credenciales al personal en servicio activo o en retiro y
familiares, conforme a la reglamentacién vigente.

h. Conceder certificados y copias de antecedentes personales que soliciten los
funcionarios en actividad o en retiro u 6rganos extra institucionales, de

acuerdo a la normativa institucional vigente.

ORGANIGRAMAS

Jefatura del

Personal
Departamento
Ayudantia de
Planificacion
Seccion
Asesoria — N
Juridica L e el Section
Sistema de Recursos Y
) Planificaciony
Infoermacion Humanosy Control
Administrativa Desarrollo
SIA Organizacional
Departdmente, — " T — Departdmento
" de . Departamento
de Beneficios y : Departamento de Retiros y .
; Credenciales y -y de Archivoy
Remuneracion : del Personal Prevision :
| \Condecoracion - . Registro
JULI’&
es
_ | 1 T 1
Seccion ¥ ¥ Seccion ¥
. Seccion Seccion ) Seccion
Remuneracion S Evaluacionesy .
. Destinaciones Ingresos Sumarios
es v Reintegros Escalafones

Fuente: Intranet Jefatura del Personal PDI.

* http://jepers.investigaciones.cl:81/organigrama.php
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Seccion Evaluaciones y Escalafones:

Forma parte del Departamento del Personal y tiene como funciones las de
supervisar y coordinar el proceso de evaluacion de desempefio y la correcta
aplicacion del Reglamento de calificaciones de la Policia de Investigaciones de

Chile. (Art. 120° Decreto 41 del 27.FEB.987 Reglamento Organico PDI).

Para ello sus funciones principales son:

- Presentar a las respectivas Juntas Calificadoras, los antecedentes

necesarios para la calificacion y clasificacién de los funcionarios, y

- Confeccionar la Revista del Personal, en las oportunidades y con las

menciones que se fijen en las instrucciones superiores.

Actual Sistema de Evaluacion de Desemperio en la PDI

Con el fin de tener una vision general y una evaluacion del actual sistema de

evaluacion de desempefio, se realizo las siguientes entrevistas:

Subcomisario Gustavo ALIAGA ALCAINO, Jefe de la Secciéon Evaluaciones de la

Jefatura del Personal.
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Subprefecto Cristian LUCERO, Jefe del Departamento de Analisis, Planificacion y

Desarrollo Institucional.

También se recurrié a una de las integrantes de la Comisién que estudidé y diseno
el proyecto de Reglamento de Calificaciones la Abogado Sra. Consuelo

ESCUDERO, del Departamento de Analisis, Planificacion y Desarrollo Institucional.

Prefecto (R) Luis FERNANDEZ ROCHA, encargado de la Comision Técnica que
llevo a efecto el Proyecto de Reglamento, quien ademas fue el interlocutor con la
Fuerza Aérea de Chile, entidad que posee un reglamento de las mismas

caracteristicas.

Posteriormente, se realiz6 un analisis de las entrevistas a los funcionarios
mencionados precedentemente, condensando sus opiniones en los elementos

agrupados en el analisis FODA que se a continuacion se propone:

Ambiente Interno

Fortalezas:

- Proceso conocido, validado y aplicado a nivel nacional sin problemas en

el procedimiento ni en sus resultados.

- Confianza en los usuarios respecto de etapas, componentes, Juntas y

recursos.

Debilidades:
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- Proceso desfasado con las actuales practicas y modelos de gestién de

Recursos Humanos.

- No contempla evaluaciones diferenciadas por nivel y funciones de los

empleados.
- Burocratico e inflexible.
- No contiene posibilidad de ajustar a nuevos tiempos.
- Noincorpora un sistema de gestion por competencias.
- Bolsones de resistencia al cambio.
Ambiente Externo
Oportunidades:
- Aplicacion generalizada del modelo de gestion por competencias.

- Existencia de un modelo de evaluacién de desempefio sobre la base de

competencias.
- Modernizacion de la gestion publica.

- Desmilitarizacion de la gestion (paso del Ministerio de Defensa al

Ministerio del Interior).
Amenazas:
- Largo proceso de toma de razon del nuevo reglamento de calificaciones.

- Complejidad en el nuevo proceso de evaluacion de desempenio.
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Recursos Humanos.

Hablar de recurso humano dentro de las organizaciones implica saber que
representa el capital humano para la empresa*. Es por eso que entender que

significa capital humano es indispensable para el presente estudio.

Gary Becker, economista que se gano un premio nobel (1992) con su estudio por
trabajar en el concepto de capital humano. Después de largos estudios acerca de
este tema, lleg6 a la conclusidon que lo mas importante que tiene una organizacién
es el capital humano, pues son las habilidades y conocimientos que forman parte
de las personas®. Siguiendo con el mismo estudio, se concluye que el conocimiento
se crea en las empresas, los laboratorios y las universidades; se ensefa a través
de las familias, los centros de educacidén y la experiencia de los trabajos y es
utilizado para producir bienes y servicios. Antes la prioridad era el desarrollo
econdmico y posteriormente vendria todo lo demas: educacion, vivienda y salud.
Hoy en dia es totalmente diferente, ya que la unién entre educacion y progreso
econdmico es fundamental. Becker lo puntualiza de la siguiente manera: “La

importancia creciente del capital humano puede verse desde las experiencias de

* Unidad de organizacion dedicada a actividades industriales, mercantiles o de prestacion de servicios con
fines lucrativos.
> Becker, Gary. Capital Humano. Editorial Grupo Anaya Comercial Espafia. Afio 1964.
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los trabajadores en las economias modernas que carecen de suficiente educacion

y formacién en el puesto de trabajo”.

Asi mismo Davenport (2000), concluye que por mucho tiempo la preocupacién por
atender al recurso humano como un factor clave dentro del éxito de la organizacion
era muy poca. De hecho para los directivos, el empleado era considerado como un

gasto o un costo que se podia reducir cada vez que la organizacién lo requiriese.

Para Davenport (2000), la era post industrial en los afios 80’s apenas tenia indicios
de que el ser humano empezaba a tomar valor dentro de la organizacion, ya sea
por sus conocimientos o por sus estudios técnico-profesionales. El concepto de
capacitacion comenzaba a tomar fuerza. A pesar de esto, los directivos seguian
considerandolos como un activo o un gasto que se podia reducir segun fuese
necesario. Esta practica de reduccion de la fuerza laboral llegd a su punto mas alto
en el periodo de 1990-1991 cuando cerca del 56% de las compaiias
estadounidenses encuestadas por la American Management Association
contestaron que habian reducido su plantilla debido a que preveian una
disminucion en la actividad econdmica. En esta etapa lo que sintiera o pensara el

empleado no tenia la mas minima importancia.®

6 Davenport, Thomas. Capital Humano: Creando Ventajas Competitivas a través de las personas, Espafia 2000.
Editorial Gestiéon 2000-Espaiia. Pag. 39.
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Desde fines del siglo XIX el incipiente desarrollo del capitalismo en nuestro pais
transformé profundamente el mundo del trabajo. Nace un proletariado vinculado a
la mineria, la industrializacién y las actividades urbanas propias del crecimiento de
las ciudades y puertos. Al mismo tiempo, el crecimiento del aparato estatal y las
actividades urbanas permitieron la expansion de las labores formales o mas bien
denominadas “cuello y corbata”, cuya diferencia con los obreros residia en el

predominio en sus labores del esfuerzo intelectual sobre el fisico.”

Estas innovaciones en el mundo laboral estuvieron marcadas por permanentes
conflictos que dieron lugar a sostenidos movimientos sociales. Poco a poco, los
trabajadores fueron logrando una legislacion social que permiti6 mejorar sus

miseras condiciones de trabajo.

Desde 1907 en adelante, lentamente se va promulgando una legislacion social: el
descanso dominical, los dias feriados, la silla para empleados y obreros del

comercio, salas cunas en los establecimientos industriales, etc.

Sin embargo, las demandas de los trabajadores apuntaban a una completa

legislacién que regulara claramente el contrato de trabajo, que los protegiera en

7 www.memoriachilena.cl. Leyes laborales al Cédigo del Trabajo en Chile.
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caso de enfermedades o accidentes laborales, que se permitiera una organizacion

sindical y la huelga legal con sus respectivos mecanismos de solucién de conflicto.8

Es asi como en 1931, se aprueba en el Congreso Nacional el Codigo del Trabajo
refundiendo en un solo texto catorce leyes y decretos leyes relacionados con el

mundo del trabajo. °

Las relaciones entre trabajadores y empresarios estan reguladas por el Codigo de
Trabajo y diversas normas complementarias. Lo mas reciente en cuanto a reforma
laboral es la normativa en materia de terminacion del contrato de trabajo, la
negociacion colectiva y la organizacion sindical, que equilibra en alguna medida el
debilitado poder de negociacion de los trabajadores, pero manteniendo la actual

flexibilidad del mercado laboral.10

Las Competencias y su Evolucién.

Las competencias son las capacidades para combinar y utilizar conocimientos,
saberes y destrezas para dominar situaciones profesionales y obtener resultados
esperados. Son ademas capacidades reales, conductas observables y medibles

que pueden ser modificadas y desarrolladas. Sin embargo, las competencias tienen

® www.memoriachilena.cl. Leyes laborales al Cédigo del Trabajo en Chile.

® ibidem.

1% www.memoriachilena.cl. Leyes laborales al Cédigo del Trabajo en Chile.
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su origen en diversas fuentes, como la formacion, el aprendizaje, la experiencia en

puestos de trabajo y experiencias de vida."

Estudiar las competencias no es nada nuevo destaca: Spencer (1993), dicho
concepto ha venido siendo estudiado desde finales de la década de 1960 y
principios de 1970 cuando fueron publicados varios estudios que demostraron que
los tradicionales test de aptitud y contenido de conocimiento asi como los titulos y

méritos académicos no proporcionaban un resultado claro para:

a) Predecir la actuacion en el trabajo y el éxito en la vida, y

b) Los test contenian sesgos en contra de las minorias: mujeres y las personas

de niveles econdmicos bajos.

Estas investigaciones llevaron a McClelland (1999) a desarrollar una busqueda que
le permitiese descubrir variables para predecir la actuacion del trabajador y que no

contuviesen sesgos por factores triviales tales como raza, sexo o nivel econémico.

De este modo se establecerian indicadores que condujeran a la utilizacién de
muestras representativas, comparando a personas que han triunfado en el area
laboral o en aspectos interesantes de la vida, con personas que no han tenido

éxito, a fin de identificar aquellas caracteristicas asociadas a este indicador. Y por

n Camejo, Armando. Entelequia. Revista Interdisciplinar, N2 8, 2008. Pag. 98.
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otra parte, a identificar ideas y conductas operativas casualmente relacionadas con

estos resultados favorables.?

Lo primero que llevd a cabo McClelland fue establecer muestras representativas:
unas personas con rendimiento superior y muestras contrapuestas con rendimiento
mediano y adecuado, en segundo lugar McClelland y Dayley (1972) desarrollaron
la técnica denominada entrevista de incidentes criticos, en la que combiné dos
técnicas o modelos, el de Flanagan (1954) y el test de apercepcion tematica.
Mientras a McClelland le interesaba la conducta de las personas que hagan el
trabajo con éxito, a Flanagan sélo le parecia identificar los elementos de tarea de

los puestos de trabajo.13

La combinaciéon de ambas propuestas trajo consigo que se le pida en esencia a la
persona que piense en varias situaciones importantes en el trabajo, en las cosas
que le salieron bien o mal, luego se le pide que describan esas situaciones
narrandolas con todo detalle y respondiendo a preguntas, en tercer lugar
McClelland y sus compafneros analizaron los resultados arrojados por las
Entrevistas de Incidentes Criticos. Con el fin de determinar las caracteristicas que

diferencia a ambas muestras. Dichos resultados fueron escritos a través del modelo

12 Camejo, Armando. Entelequia. Revista Interdisciplinar, N2 8, 2008. Pag. 99.
Y Blanco Prieto, Antonio. Trabajadores competentes: Introduccidn y reflexiones sobre la gestion de recursos
humanos por competencias. ESIC Editorial, 2007. Pag. 51.
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empleado desde hace mucho tiempo para medir la motivacion Atkinson (Atkinson
J.W., Teoria del Nivel de Logro, 1958) conocido ahora como CAVE esto permitio a
los investigadores medir empiricamente y comprobar estadisticamente el

significado de las diferencias de ambas muestras.4

Lo importante de este estudio es que McClelland logra demostrar que para la
evaluacion de las competencias se estudia a las personas que mantienen un
desempeno exitoso en el trabajo y define al puesto de trabajo en funcién de las
caracteristicas y conductas de esas personas, a diferencia del enfoque tradicional
que se centra en los elementos del trabajo con el objeto de conocer el tiempo de
dedicaciéon a su tarea. Si bien fue McClelland el propulsor de estos conceptos
muchos otros investigadores, también profundizaron sobre la importancia de las
competencias como factor critico en las empresas que buscan dia a dia desarrollar

estrategias de productividad que mejoren su desempeno.’®

Hay Group, uno de los pioneros en la generacion de los modelos de gestion por
competencias, define competencias como una caracteristica personal que ha
demostrado tener una relacion con el desempefo sobresaliente en un cargo-rol

determinado en una organizacién en particular.'® Este concepto nos permite

1 Camejo, Armando. Entelequia. Revista Interdisciplinar, N2 8, 2008. Pag. 99.
B Camejo, Armando. Entelequia. Revista Interdisciplinar, N2 8, 2008. Pag. 99.
'® ARIZA MONTES, José, MORALES GUTIERREZ Alfonso y MORALES FERNANDEZ, Emilio. Direccién y
Administracidn Integrada de personas. Ediciones McGraw-Hill, 2002, Espafia. Pag. 21.
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visualizar que las competencias marcan concretamente la diferencia entre un
desempeno excelente y uno simplemente bueno o adecuado. Las competencias
podemos observarlas con mayor frecuencia, en diferentes situaciones y con

resultados de alto impacto en las personas cuyo rendimiento es superior.

Por otra parte, el término “competencias” es un concepto bastante usual en el
ambiente actual de las organizaciones. Lo que no es tan comun es encontrar que
dicho término esté asociado a un sistema integral de planeacion y desarrollo de
recursos, o que se conceptue como “Eje” capaz de unir los procesos de recursos
humanos, que dé sentido, direccion y rentabilidad a los esfuerzos y acciones en

materia de planificacion y desarrollo.

Por ultimo, Ernst y Young, consultora internacional, quien define competencia
como: “la caracteristica de una persona ya sea innata o adquirida, que esta
relacionada con una actuacion de éxito en un puesto de trabajo”. Después de las
definiciones dadas, creemos que todas las personas tienen un conjunto de
atributos y conocimientos adquiridos o innatos, que definen sus competencias para
una cierta actividad. Sin embargo, descubrir las competencias no requiere estudiar

exhaustivamente el perfil fisico, psicoléogico o emocional de cada persona.
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Solamente interesan aquellas caracteristicas que hagan eficaces a las personas

dentro de la organizacién.!”

Bajo estas definiciones, las competencias necesitan ser visualizadas dentro del
conjunto de factores criticos de la empresa con su contribucion especifica para las
estrategias de productividad, su filosofia de servicio, los sistemas de calidad, las

innovaciones, la organizacién del trabajo y la gerencia de recursos humanos. 18

En este sentido, en la gerencia de recursos humanos, las competencias, plantean
una nueva arquitectura para la organizacion que necesita incorporar nuevas teorias
de medicién y control, sistemas de compensacion acordes a los resultados de la
empresa, los equipos y el individuo, enfoques de formacion alternativos, entre

otros.

Modelo de Gestién por Competencias.

Es necesario definir y tener presente que las competencias son ‘e/ conjunto de
conocimientos, habilidades, cualidades y apfitudes, que tienen las personas y que
les predispone a realizar un conjunto de actividades con un buen nivel de

desemperio”?. De ésta definicion podemos decir que el concepto menciona una

7 Ernst & Young (1998). Innovacién en la gestién empresarial. Fasciculo N2 6. Gestién por Competencias,
Cuadernos Cinco Dias, Madrid.
18 Camejo, Armando. Entelequia. Revista Interdisciplinar, N2 8, 2008. Pag. 100.

19 Jimenez, Alfonso. Creando valor a través de la personas. Ediciones Diaz Santos, 1999. Pag. 163.
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serie de condiciones que una persona posee 0 que bien, puede llegar a poseer y
que, en un determinado contexto, son aplicables para obtener un determinado nivel

de desempefo requerido.

Por otro lado Spencer y Spencer (1993) define el concepto de competencia como
‘una caracteristica subyacente en un individuo que esta causalmente relacionada a
un estandar de efectividad y/o a una performance superior en un ftrabajo o
situacion”.20 De ésta definicion podemos decir que el concepto de competencia
propiamente tal, hace referencia a un aspecto profundo de la personalidad la cual
vaticina una conducta asociada a un nivel superior de desempefo. Asimismo, se
observa que la definicidon coloca a la competencia en un determinado tenor de
trabajo o en una situacion en particular, con lo cual, se presume que la
competencia se dara en un determinado contexto y que su prediccion de
efectividad estaria asociada a éste. Al igual que Jiménez, hace referencia a un nivel

de calidad y eficiencia establecido por alguna institucion determinada.

Esta definicidn propuesta esta en absoluta relacién con el postulado de Boyatzis, el
cual afirma que una competencia es ‘“wna caracteristica subyacenfe en una

persona, que esta causalmente relacionada con un desemperio bueno o excelente

20 Spencer y Spencer. Competencia en el trabajo, el modelo de evaluacion superior. Jhon Wiley & San, Inc,
Nueva York, 1993. Estados Unidos.
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en un puesto de trabajo concreto y en una organizacion concreta’?’. Esta definicion
es muy similar a lo propuesto por Spencer y Spencer, pero es necesario senalar
que el énfasis que coloca en la contextualizacion de la competencia, la cual se da
s6lo en un puesto con caracteristicas propias a la vez que se da en un tal dentro de

un contexto y no necesariamente en otro con diferentes caracteristicas.

El modelo del iceberg de Spencer y Spencer, ilustra que el conocimiento y las
habilidades tienden a ser tangibles (competencias hard). En tanto, las
competencias de auto-concepto, rasgos y motivacion son mas ocultas, profundas y

centrales de la personalidad de cada individuo (competencias soft).22

/ .
/ \
N\
/ Habilidades "
Parte Visible / N
/ Conocimiento \\

/ Autocomprension
Parte No Visible / \
/ Rasgos de \

/ Personalidad \

7 Motivaciones \

Modelo de Iceberg.23

Para Spencer y Spencer (1993), los 5 principales tipos de competencias son:

2t Boyatzis, R.E. La gerencia de competencias. Wiley, Nueva York, 1982, EUA.
2 ARIZA MONTES, José, MORALES GUTIERREZ Alfonso y MORALES FERNANDEZ, Emilio. Direccién y
Administracion Integrada de personas. Ediciones McGraw-Hill, 2002, Espafia. Pag. 21
2 www.grupogestionporcompetencias.cl
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a) Motivacion: referida a las tendencias emocionales que guian el logro de
nuestros objetivos. Diversos estudios sobre este tema sugieren que los
trabajadores que destacan en el desempeno de su trabajo denotan mayor

motivacion de logro, compromiso con la organizacion, iniciativa y optimismo.

24

b) Caracteristicas: caracteristicas fisicas y respuestas consistentes a

situaciones o informacioén.25

Por ejemplo: “la confianza en si mismo, la seguridad de poder
desempenarse bien en cualquier situacion, es parte del concepto de si

mismo”.

c) Concepto propio o concepto de uno mismo: las actitudes, valores o imagen

propia de una persona.

d) Conocimientos: la informacibn que una persona posee sobre areas

especificas.26

Por ejemplo: “conocimiento del Estatuto Administrativo”.

e) Habilidad: capacidad de desempenfiar cierta tarea fisica o mental.2”

** ARIZA MONTES, José, MORALES GUTIERREZ Alfonso y MORALES FERNANDEZ, Emilio. Direccién y

Administracion Integrada de personas. Ediciones McGraw-Hill, 2002, Espafia. Pag. 19.

* Disefio por perfiles de cargos para el personal del area administrativa de la PDI. Afio 2010. Pag. 9.

*® Disefio por perfiles de cargos para el personal del area administrativa de la PDI. Afio 2010. Pag. 9.
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Evaluacién de Desempeiio.

Desde una perspectiva estratégica, “/a evaluacion del rendimiento es un elemento
clave a la hora de implantar o mantener con éxifto la estrategia empresarial ya que

determina la orientacion de los comportamientos y resultados buscados”2¢

Partiendo de esta premisa, la evaluacidon del desempeio es un proceso de
valoracion del mismo. Intuitiva o racionalmente, todas las organizaciones lo
realizan, sin embargo, a la hora de determinar cdmo debe ponerse en practica de

forma sistematica, las diferencias son muy significativas.2®

Habitualmente, la evaluacion del desempefio ha constituido un instrumento util para
la toma de decisiones sobre el personal tales como aumentos salariales, despidos

y definicion de criterios para validar necesidades de entrenamiento.30

Por lo tanto, es de suma importancia que la evaluacién sea lo mas racional,
objetiva y transparentemente posible, ya que puede tener efectos destructivos en
los que no son bien evaluados como sentimientos de inferioridad, impotencia y

desolacion. Ademas, es necesario que se deje de lado el individualismo y fomentar

? {bidem.
28 DOLAN, S., SCHULER, R. y VALLE, R. La gestidon de los recursos humanos (Human Resource Management).
Editorial McGraw-Hill, 1999, Espafia. Pag. 312.
> ARIZA MONTES, José, MORALES GUTIERREZ Alfonso y MORALES FERNANDEZ, Emilio. Direccién y
Administracion Integrada de personas. Ediciones McGraw-Hill, 2002, Espafia. P4g. 181.
30 Camejo, Armando. Entelequia. Revista Interdisciplinar, N2 8, 2008. Pag. 101.
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asi el trabajo en equipo, para no debilitar el desempefio de toda la Institucion, pues

se cree que la individualidad provoca rivalidad entre los pares.

VIIl. Marco Metodolégico.

El Marco Metodoldgico constituye el apartado en el que se describe los principales
rasgos relacionados con el tipo de investigacion, los instrumentos aplicados y la
unidad de investigacion. Para el desarrollo de esta seccién se utilizé como base
los contenidos revisados en la malla curricular en la catedra de Metodologia de la
Investigacion en las Ciencias Sociales y utilizando como texto guia el Libro
“‘Metodologia de la Investigacion” de Hernandez Sampieri, Fernandez Collado y

Baptista Lucio.

Tipo de Investigacion

Siguiendo las premisas resefiadas en la introduccion de este Marco Metodoldgico,
se presenta una investigacion no experimental, es decir aquella que se realiza sin
manipular deliberadamente las variables independientes, se basa en variables que
ya ocurrieron o se dieron en la realidad sin la intervencion directa del investigador.
Es un enfoque retrospectivo. (lbidem) Para el caso especifico de esta
investigacion, tanto la aplicacion del actual Reglamento de Calificaciones como el

diseno del proyecto son hechos ya realizados, de los cuales no se tiene ninguna
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posibilidad de intervenciéon. No obstante ello, se pretende realizar algun tipo de
propuesta, la que puede ser o no considerada por la autoridad competente en la

promulgacion del nuevo reglamento.

Se trata de una investigacion exploratoria, debido a que no existe otra investigacion
que aborde el sistema de evaluacion de desempeno de la policia civil; ya que se
revisd bibliografia interna y se consulté a los jefes de las unidades relacionadas
tales como Asesoria Legal de la Direccion General, Inspectoria General y Jefatura

del Personal.31

Se trata de una investigacion descriptiva, esta aseveracion se funda en que se
analizara y evaluara el proyecto de Reglamento de Calificaciones en su estado
natural y actual proceso de toma de razdn para llegar a constituirse en un nuevo
cuerpo legal. No habra manipulacion de variables ni se tiene la posibilidad de
influir, intervenir o participar en el proceso de formulacioén, el que es llevado a
efecto por las unidades organizacionales relacionadas. Sélo se tiene acceso a lo
que la Institucion entrega a través de actores y unidades involucradas en la
formulacion del proyecto de nuevo Reglamento. Esto segun la clasificacion del

Libro “Metodologia de la Investigacién”, donde sefnala “/os disefios transeccionales

31 HERNANDEZ SAMPIERI, Roberto, FERNANDEZ-COLLADO, Carlos y BAPTISTA LUCIO, Pilar. Metodologia de la
Investigacién. Cuarta Edicién. Ediciones McGraw — Hill, 2008.
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descriptivos tienen como objetivo indagar la incidencia y los valores en que se
manifiesta una o mas variables”3? situacion que implica el analizar y evaluar la
propuesta de acuerdo al texto que actualmente se tramita en la Contraloria General

de la Republica y que en el mediano plazo puede aprobar y entrar en vigencia.

Debido a las premisas expuestas en los pdrrafos precedentes, la clasificacion del

tipo de investigacion es no experimental - exploratoria- descriptiva.

a) Instrumentos metodolégicos

Los instrumentos disenados para desarrollar la investigacion estan constituidos

para dos propositos:

Paulta de entrevista. Este instrumento tiene como objetivo diagnosticar la situacion
actual del Reglamento de calificaciones de la PDI, manifestacion fisica del sistema
de evaluacion de desempefo. La pauta de entrevista se incorpora en ANEXO 04.
Este diagndstico fue complementado con el Diagnostico publicado en el Plan
Estratégico MINERVA 2, obteniendo asi el refuerzo necesario para la justificacion
de la presente investigacion. Las entrevistas realizadas a informantes claves se

acompanan en ANEXO N° 05.

*2 fhidem.
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Estudio Comparado: E| estudio comparado tiene su maxima utilidad en la ciencia
politica; contenidos que son estudiados en la formacion de un Ingeniero de
Ejecucion en Gestidn Publica. Es asi como se tomo conocimiento del potencial de
estos estudios para las ciencias sociales, decidiendo utilizarlo como base de la

investigacion.

Para este disefo se recurrio al Libro de los autores Mackie y March, “El método
Comparativo”, que sefiala las bondades de este disefio en términos de que ‘en /as
clencias sociales casi nunca es posible utilizar el mefodo experimental”. Para este
caso especifico de la evaluacién de desempenio, realizada a través del Reglamento
de Calificaciones, se obtuvo los ejemplares del actual Reglamento y del Proyecto
de Reglamento cuyos aspectos centrales se someten a analisis con la plantilla
disefiada con cinco aspectos derivados del cuerpo legal y seis vicios o debilidades

recurrentes de todo tipo de evaluacion de desempefio.

Uniadad de estudio. Policia de Investigaciones de Chile (PDI) a nivel nacional.
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IX. Desarrollo.

Durante el desarrollo de la presente investigacion se han generado los siguientes

productos:

Diagndstico de la Situacion Actual del Sistema de Evaluacion de Desempefio en la
PDI. Para ello en el apartado anterior se propuso un diagnostico realizado sobre la
base de la aplicacion de una pauta de entrevista. Dicho resultado avala la
preocupacion Institucional por racionalizar el sistema de evaluacion de desempefio,
expresado a través del Reglamento de Calificaciones de la Policia de

Investigaciones de Chile.

El segundo producto concreto propuesto en el objetivo especifico N° 4 es la matriz

de comparacion que da sustento al presente estudio comparado:
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Matriz de comparacién entre ambos reglamentos.

Actual Sistema de Evaluacion

Nuevo Proyecto en proceso de toma de razén

Universo de Evaluacion:

Se Aplica a la totalidad de los funcionarios de
la PDI, cuya calidad laboral sea de planta y a
los funcionarios en calidad de a contrata. Se
excluye al Director General, Oficiales del
Se

excluyen también las personas contratados a

Escalafon de Alto Mando, Aspirantes.

Honorarios a suma alzada.

Se Aplica a la totalidad de los funcionarios de
la PDI, cuyas calidad laboral sea de plantay a
los funcionarios en calidad de a contrata. Se
excluye al Director General, Oficiales del
Se

excluyen también las personas contratados a

Escalafon de Alto Mando, Aspirantes.

Honorarios a suma alzada.

Proceso (Elapas)

12 Fase: Registro de antecedentes relevantes
en hoja de vida Anual, Evaluaciones
mensuales de desempefio.

22 Fase: Calificacion Anual sobre la base de
los antecedentes relevantes registrados en la
12 Fase.

32 Fase: Jefe calificador Directo remite
calificacion a la Honorable Junta Calificadora
que corresponda.

42 Fase: H. Junta Calificadora, confirma o
modifica la calificacion y clasifica en Listas.
52 Fase: Etapa de apelacion y presentacion
de recursos.

62 Fase: Notificacion de calificacion y

clasificacién Anual.

18 Fase: Registro de antecedentes relevantes

en hoja de vida anual, Evaluaciones
mensuales de desempefio.

22 Fase: Calificacion Anual sobre la base de
los antecedentes relevantes registrados en la
12 Fase.

3a

estamentos, de acuerdo al grado y cargo.

Fase: La calificacion se hara por
42 Fase: De acuerdo a la nota obtenida, sera
la lista de clasificacion.

5a

Honorable Junta Calificadora.

Fase: Se eleva los antecedentes a la

62 Fase: Etapa de apelacion y presentacion
de recursos.
78

clasificacién anual.

Fase: Notificacion de calificacion

y

Objeto de Evaluacion
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Desempenio, reflejado en 14 factores para los Desempefio, reflejado en 35 términos
grados inferiores de la piramide técnicos. Distribuidos en los diferentes
organizacional y de 17 factores para los estamentos de acuerdo a su naturaleza.
grados superiores.

Instancias de Apelacion y Participacion

H. Junta Calificadora por regién, Altas H. Junta Calificadora por region, Altas
Reparticiones y de Oficiales Superiores y Reparticiones y de Oficiales Superiores y
Jefes. Jefes.

Junta de Apelaciones. Junta de Apelaciones.

Formularios y Hojas de Vida Anual

Hoja de Vida Anual. Hoja de Vida Anual.

Formulario de Calificacion y Clasificacion. Formulario de Calificacion y Clasificacion.
Actas de Notificacion. Actas de Notificacion.

Recursos. Recursos.

Relacion Jefe calificador Evaluado

Directa. Directa.

Evaluacion Mensual. Evaluacién Mensual.

Callificacion anual 13 o 17 factores. Callificacion Factores y Subfactores.

Sin justificacion de las calificaciones. Justificacion notas deficientes y

sobresalientes.

Estereofipos
Altos niveles de discrecionalidad. Bajo nivel de discrecionalidad.
Cultura institucional que favorece el uso de Establecimiento de Competencias.
estereotipos. Posibilidad de utilizar descripcion de cargos
Generalizacion de las calificaciones. por competencias.

Inexistencia de Descripciones de cargos.
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Prejuicios

Inexistencia de mecanismos que minimicen el Inexistencia de mecanismos que minimicen el
efecto de los prejuicios. efecto de los prejuicios.
Proceso que usualmente se lleva a efecto en Proceso que se llevara a efecto
el ultimo mes del afio. necesariamente todo el afio.

Justificacion de notas sobresalientes y

deficientes.

Sesgos

Inexistencia de evaluacién diferenciada. Evaluacion diferenciada por calidad de
No es necesario justificar notas deficientes o funcionario.
sobresalientes. Justificacion notas deficientes y
Inexistencia de descripcion de cargos. sobresalientes.

Posibilidad de utilizar descripcion de cargos

por competencias.

Tendencia Central
Cultura de calificar a todos con nota 7.0. Evaluacién diferenciada por calidad de
No se justifican notas sobresalientes ni funcionario.
deficientes. Justificacion notas deficientes y
Tendencia a mantener calificaciones sobresalientes.
anteriores. Posibilidad de utilizar descripcion de cargos
Inexistencia de Descripciones de cargos por competencias.

diferenciados.

Efecto halo
Cultura de calificar a todos con nota Evaluacion diferenciada por calidad de
sobresaliente. funcionario.
No se justifican notas sobresalientes ni Justificacion notas deficientes y
deficientes. sobresalientes.

Tendencia a calificar de acuerdo a la ultima

evaluacién mensual.
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Se utilizaron siete elementos centrales derivados de la estructura legal del
reglamento de calificaciones, complementando esos factores con los efectos
nocivos o problemas recurrentes de un sistema de evaluacién de desempefio,

obteniendo como resultado la matriz también explicitada en el apartado anterior.

En relacion a la evaluacion ex ante respecto del potencial del Proyecto de
Reglamento de calificaciones de la PDI, se realiza una evaluaciéon en términos del
Marco Tedrico relacionado con la gestion por competencias, proponiendo los

siguientes criterios:

Definicion de Competencias: El Proyecto de Reglamento de Calificaciones de la
PDI posee en su cuerpo normativo una definicion de competencias, similar a un
diccionario de competencias. Dicha definicion permite tener claridad de los
factores a evaluar, diferenciados por calidad juridica dentro de los distintos

escalafones de la institucion.

No obstante ello, la definicion de competencias carece de legitimacion ya que no
concibié con un proceso participativo y validado por el Alto Mando Institucional.
Dicha debilidad se vio subsanada posteriormente entre los afios 2009 y 2010,
periodo en el que se llevo a efecto el Proyecto de descripcion de Cargos por

Competencias. El referido proyecto se realizé dentro de la Jefatura del Personal,
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con el apoyo de la consultora PSICUS S.A.; dentro de ese proyecto se definio,

consensuo y valido las competencias en sus tres niveles.

Compeftencias Basicas: E| cuerpo normativo posee una definicion de competencias
basicas como Conocimientos, habilidades, disposiciones y conductas, requeridos
para el cumplimiento de las tareas y obligaciones generales para el adecuado
desemperio laboral del funcionario. (Proyecto Reglamento de Calificaciones PDI

Art.12° N° 5)

No obstante ello, cuando se remite al diccionario o definicidn de competencias no
establece cuales de ellas constituyen las competencias Basicas, es decir que todo
funcionario de la PDI, las posea en diferentes niveles de acuerdo a su nivel

jerarquico y ubicacion en el escalafén institucional.

Competencias Especificas. El cuerpo normativo posee una definicion de
competencias especificas como: Conocimientos, habilidades, disposiciones y
conductas requeridas, inherentes y delimitadas al cargo, demandadas para
desempenar satisfactoriamente la labor o funcién asignada. (Reg. Califica. PDI Art.

12°, N° 6)

No obstante ello cuando se dirige al diccionario o definicion de competencias no

establece cuales de ellas constituyen las competencias especificas, es decir
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aquellas que determinados cargos debido a su especificidad o nivel de
responsabilidad deben poseer en diferentes niveles de acuerdo a su descripcion de

cargo, nivel jerarquico y ubicacion en el escalafén institucional.

Competencias Técnicas: El cuerpo normativo posee una definicibn de
competencias Técnicas como Conocimientos, habilidades, disposiciones y
conductas técnico — practicas que son necesarias para ejercer el cargo io funcién

asignada. (Reg. Califica. PDI Art. 12°, N° 7)

Sin embargo, cuando se remite al diccionario o definicion de competencias no se
establece cual de ellas constituyen las técnicas, es decir, aquellas que
determinados cargos de alto nivel, asociados normalmente al proceso de toma de
decisiones y ubicaciones en los niveles mas altos de la piramide organizacional,
debieran poseer en diferentes niveles de acuerdo a su descripcion de cargo, nivel

jerarquico y ubicacién en el escalafon institucional.

Descripcion de cargos por Competencias. Continuando con el analisis del Proyecto
de Reglamento de Calificaciones de la PDI, se realizé una busqueda y analisis de
las menciones a las descripciones de cargos por competencias; cuya

determinacion y uso se explico en los apartados previos.
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No existe una asociacion directa a la utilizacion de esta poderosa herramienta de
gestion por competencias. Esto debido a que el disefio del proyecto del
Reglamento fue previo a la ejecucion del proyecto de descripcidon de cargos por

competencias.

Utilizacion de descripciones de Cargo por nombramienfo o calidad contractual.
Ademas de constatar que no existe una utilizacion de las descripciones de cargos
por competencias, se pudo constatar que efectivamente el Reglamento diferencia
las distintas competencias para cada calidad contractual; no obstante ello no hay
concordancia entre las competencias, traducidas en factores de evaluacion, y las
descripciones de cargo ya sefaladas en reiteradas oportunidades en este analisis.
De esta forma se produce una dualidad entre las definiciones realizadas en la
descripcion de cargos por competencias y aquellas que el Proyecto de Reglamento
de Calificaciones establece como atingentes para cada calidad juridica o

contractual.

Tipo de evaluacion (180° o 360°): En la gestion por competencias se establecen
criterios de evaluacion de desempefo, que parten desde una autoevaluacion,
evaluacion 180° y evaluacion 360°. Para el caso en estudio se pudo constatar que
continua siendo una evaluacion tradicional de desempefio, donde el jefe calificador

evalua verticalmente a sus subordinados.
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Establecidos los criterios de evaluacion ex ante, de los elementos basicos que
debieran considerarse para obtener el potencial de eficiencia, en la aplicacién del
proyecto de Reglamento de Calificaciones de la PDI, es necesario concentrarse en

los puntos propuestos en los objetivos especificos de esta investigacion:

1. Analizar el actual Reglamento de calificaciones y el proyecto presentado a

promulgacion.

El analisis de ambos cuerpos legales se realizd bajo los parametros
administrativos, es decir, se utilizd como base los conocimientos de Recursos
Humanos, sistemas de evaluacion de desempefio y gestion por competencias. De
este modo el Analisis FODA contenido en la pagina 31- 32 de este informe, da
cuenta de la actual condicion en la que se evalua el desempefio al interior de la
PDI. Posteriormente en la pauta de comparacion, se consideraron los aspectos
sustantivos y los vicios comunes de un sistema de evaluacion de desempeno, para

lo cual se reviso y evalud el proyecto de reglamento de calificaciones.

2. Evaluar ambos Sistemas a la luz de los concepfos derivados del Enfoque de

Competencias.

El desarrollo de este objetivo especifico se propone en este mismo apartado

denominado “Desarrollo”, donde se considerd los aspectos centrales de la gestion
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por competencias, que sirvid de base para la evaluacidon del proyecto de

Reglamento de Calificaciones.

3. Determinar sus aciertos y puntos débiles en torno a la eficiencia y eficacia en

la evaluacion de desempeirio.

Aciertos Proyecto de Reglamento de Calificaciones:

- Incorporar una evaluacion diferenciada de desempefio, posibilitando de
esta forma que las distintas calidades de funcionarios sean evaluados
con competencias, factores y subfactores que estan directamente
relacionados con sus funciones y desempefo. De esta forma se pone fin
a uno de lo vicios detectados del actual Reglamento que es aplicado

genéricamente a cualquier calidad y escalafon.

- Incorporacién de la gestion por competencias, en primera instancia en el
apartado destinado a definiciones de conceptos, donde se mencionan las

competencias genéricas, las funcionales y las directivas.

- Desarrollo de un Diccionario de competencias que define en extenso lo

que se debe entender por cada una de ellas.

- Agrupacién de competencias como factores de evaluacion en distintas

categorias aplicables a los distintos escalafones.
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Minimiza vicios presentes en el actual Reglamento tales como relacién

jefe calificador-evaluado; prejuicios, efecto halo.

Puntos Débiles:

No se hace cargo del ritualismo y de mejorar el proceso del sistema de
evaluacion de desempefio. Es decir se mantienen los formularios,
plazos, instancias y demas elementos que actualmente entorpecen y

demoran el proceso.

Entrega un diccionario de competencias pero no hace diferenciacion por
tramo, que tradicionalmente se desagregan las competencias en 5
niveles adicionando el valor O para la ausencia de la competencia. En

este caso se entrega una nota.

No incorpora las descripciones de cargo por competencias que se
construyeron posteriormente a la presentacion del Proyecto de
Reglamento. Tampoco existe un mecanismo que deje la posibilidad de

que asi sea.

Alta demora en la tramitacién que ha imposibilitado su aplicacion en la
Institucidn, presentado a mediados del afio 2008 y todavia en proceso de
toma de razon.
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4. Proponer dos elementos de analisis: Un diagnédstico del actual sistema de

evaluacién de desempefio y una matriz de comparacion de ambos reglamentos.

El primer elemento concreto se presenta en el Marco Teodrico, donde a través de
entrevistas a informantes claves, es decir, aquellos funcionarios relacionados
directamente con la ejecucion, analisis y propuestas de solucidén del sistema de
evaluacion de desempefio de la PDI. Se propone un Analisis FODA, el que se

grafica entre las paginas 31-32.

El segundo producto propuesto, da sustento a la definicion basica del presente
estudio, es decir estudio comparado. La matriz de comparacion se diseié tomando
en cuenta la estructura de ambos reglamentos, complementandolo con los
principales defectos que la bibliografia especializada sefala como vicios
recurrentes de los sistemas de evaluacion de desempefio. La matriz de

comparacion se propone entre las paginas 51-53.

5. Concluir la viabilidad real de un posible mejoramiento en el sistema de

evaluacion de desemperio.

De acuerdo al desarrollo de las distintas etapas de la presente investigacion, es
decir, diagnéstico del actual Reglamento de Calificaciones, analisis comparado de

ambos cuerpos legales, desde la perspectiva administrativa y del desarrollo de los
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criterios de evaluacion ex — ante se concluye que la Policia de Investigaciones de
Chile PDI, se encuentra realizando un esfuerzo serio por mejorar el sistema de
evaluacion de desempefno de sus funcionarios. El cuerpo legal tenido a la vista
constituye un notable avance para las condiciones en las que actualmente un jefe

calificador cumple con ese rol.

No obstante ello existe una desconexion del Proyecto de Reglamento de
Calificaciones con el establecimiento de perfiles de cargos por competencias, cuya
omision puede ver seriamente afectada la eficiencia en la aplicacién del nuevo

Reglamento.
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X. Conclusiones.

El presente estudio comparativo permite concluir, que las organizaciones de hoy
deben elevar su esquema gerencial sobre el Recurso Humano haciéndolo mas
efectivo a los cambios, puesto que se tiene que entender que las personas que
ejecutan labores en una institucion establecen principios y valores que deben ser
compartidos con la gerencia en pro de un interés comun por el logro de una

filosofia empresarial basada en la excelencia.

La Evaluacién del Desempefo constituye uno de los métodos de la gerencia de los
Recursos Humanos cuyo conocimiento en detalle resulta de suma importancia en
el mundo competitivo de hoy, por cuanto su examen sistematico del desempefio de
los trabajadores en sus puestos permite evidenciar capacidades, debilidades y

realizaciones que inciden directamente sobre la productividad organizacional.

Asimismo, se puede demostrar que la Policia de Investigaciones de Chile debe
contar con un sistema formal de Evaluacién del Desempefio que contribuya a
valorar el proceso de sus trabajadores en la Institucidn. Sin embargo, existen
muchos métodos que han sido aplicados, los cuales se vinculan a enfoques
gerenciales tradicionales, pero los mismos han generado problemas, controversias
e insatisfacciones a la hora de ser ejecutados, que se traduce en los siguientes

aspectos:
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a. La evaluaciéon se ha tornado un proceso rutinario de simple llenado de
formatos que carecen de impacto en el comportamiento del trabajador y

mejora de sus resultados.

b. La misma rutina de su aplicacion ha producido, en ocasiones, malentendidos

y conflictos entre superiores y subordinados.

c. El jefe ejecuta tratos injustos que provocan insatisfaccion al evaluado por el
sesgo que se establece al coartar su participacion en el proceso de

planificacién de sus propias tareas.

Los elementos resefados constituyen una evaluacién global del actual sistema de
evaluacion de desempefio y complementan la vision entregada en el Diagndstico

propuesto en el analisis FODA.

La evaluacion de desempefio con énfasis en la gestidbn por competencias, queda
graficada en el Marco tedrico, donde a través de autores y tendencias se muestran
las bondades de la gestidn por competencias, aplicando su teoria a la evaluacion
del desempeno. De esta forma es posible concluir que existen las bases ya
desarrolladas al interior de la PDI, para complementar distintos elementos que se

encuentran dispersos.
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Es por esto que la Institucion, necesita incorporar la gestiébn por competencias en
su proceso de evaluacion de desempefio que permita satisfacer las necesidades de
sus funcionarios, imprimiendo de esta forma su sello de gestion moderna del
recurso humanos; capitalizando finalmente los activos que ha desarrollado con la
asesoria de empresas externas y la conformacion de contrapartes internas

capacitadas y comprometidas con este modelo.

Se concluye finalmente que es viable pensar que con algunas propuestas, se
puede constituir un sistema de evaluacion de desempefno, sobre la base de la
gestion por competencias; debido principalmente a que los funcionarios se
encuentran en condiciones de conocer, aplicar y evaluar a sus funcionarios con un

reglamento moderno y arménico con las nuevas tendencias.

Dicha conclusion debe, necesariamente, complementarse con el apartado que a

continuacion senala propuestas concretas.
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XI. Propuestas.

Creacién de una comision interdisciplinaria integrada por un profesional de la
Direccion General de la Policia, Inspectoria General y Jefatura de Personal que
evalue la incorporacion de los perfiles de cargos por competencias, que fueron

establecidos posteriormente al envio del proyecto de reglamento de calificaciones.

Modificar los factores asociados a competencias, ajustando la evaluaciéon de

desempenio al perfil de cargo por competencia de cada funcionario.

Establecer un sistema informatico que agilice la aplicacion del nuevo Reglamento,
dejando radicado su disefio, ejecucion y supervision en la Jefatura del Personal,

Seccion Evaluaciones.

Agilizar el ritualismo y burocracia asociados al actual procedimiento de evaluacion
de desempenio, de lo cual el proyecto no se hizo cargo. Para ello se propone que
la comision que se re articule para el analisis de propuestas considere la vision

sistémica u holistica del proyecto de Reglamento
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Anexo N° 1



PLAN DE DESARROLLO INSTITUCIONAL
MINERVA I
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Objetivo General
v Informar a la audiencia respecto de los componentes y lineas de trabajo
del Plan Estratégico de Desarrollo Institucional 2010-2015, Minerva Il y
los cursos de accidn necesarios para la implementacion de la Fase | de
éste (2010-2011), incluyendo su estructura de conduccion, seguimiento y

evaluacion.

Antecedentes

» Las directrices en materia de modernizacién del Estado obligan a iniciar
un cambio organizacional propio de servicios publicos orientados a
entregar servicios de calidad.

« Se introducen nuevas formas de trabajo, como la orientaciéon a resultados,
el monitoreo permanente de la gestion y la rendicion de cuentas, y se
formula un Plan Estratégico de Desarrollo denominado “Plan Minerva”
(2004 - 2010).

* No obstante ello, toda agenda de desarrollo de una organizacion se
proyecta en un horizonte temporal determinado, en el entendido de los
cambios de la organizacion y su entorno.

* Ante este escenario, a finales del 2008 la PDI inicia un segundo proceso
de planificacion estratégica (Orden N° 34 del 12.DIC.008 y N° 32 del
03.SEP.009) en la historia de la Institucion, tendiente a asegurar la

sustentabilidad de la gestidon de cambio y del desarrollo organizacional.
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Etapas del Proceso de Planificacion Estratégica

1. Programa de sensibilizacion e
informacion

2. Grupos focales

:> Consolidacién del

3. Encuesta nacional diagnéstico y propuesta

de Agenda de Desarrollo

4. Jornadas de Planificacion
Estratégica

5. Analisis FODA final

Aspectos Metodologicos del proceso

Objetivo:
Informar e involucrar de manera oficial al personal institucional acerca del proceso
de diagnostico organizacional impulsado, comunicando el sentido de éste,
distinguiendo y encuadrando las distintas etapas del proceso, sus componentes y
participantes.
Detalles:

v" Mes de diciembre 2008.

v' Ciudades: Todas las ciudades regionales.

v" Funcionarios de todos los escalafones.
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Aspectos Metodoldgicos del proceso

Objetivo:
Conocer la percepcion que poseen los funcionarios sobre el estado de la
modernizaciéon en la Institucion e indagar en las necesidades que los mismos
identifican en lo referente al desarrollo organizacional.
Detalles:

v" Mes de enero 2009.

v' Se realiza en 9 ciudades.

v Participan funcionarios de todos los escalafones.

Aspectos Metodologicos del proceso

Objetivo:
Conocer la percepcion de personal activo de la Policia de Investigaciones de Chile
en relacidon con el proceso de modernizacién y desarrollo institucional, su
evaluacion y la proyeccion que le otorgan.
Detalles:

v' Se contrata una consultora externa para su aplicacion.

v" Meses de marzo y abril 2009.
v' Se aplica en todas las regiones.
v

Participan funcionarios de todos los escalafones.
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Aspectos Metodoldgicos del proceso

Objetivo:
v

Detalles:
v

v
v

Validar la actualizacién del diagnéstico institucional efectuado entre los
meses de diciembre 2008 a julio 2009.

Identificar prioridades y lineas de accion futuras para la propuesta de
directrices 2010 - 2015.

Promover la apropiaciéon y el empoderamiento colectivo hacia el proceso
fomentando el intercambio de miradas de diversos actores

institucionales.

Mes de septiembre - octubre 2009.
Ciudades: Antofagasta, Talca y Temuco.

105 funcionarios en total de todos los escalafones (35 por ciudad).

Aspectos Metodologicos del proceso

Objetivo:
v

Detalles:
v

v

Identificar aquellos elementos que potencian las fortalezas internas de la
PDI, para aprovechar oportunidades externas, como para protegerse de

amenazas en areas débiles de la organizacion.

Elementos identificados (focos grupales, encuestas, Plan Minerva 1)
Analisis Externo:
a. Foro Transversal para la Modernizacion en Seguridad Publica.
b. Proyecto de Ley que crea el Ministerio de Seguridad Publica.

c. Percepcién Ciudadana y Prensa.
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Sintesis Analisis FODA

Fortalezas

La PDI cuenta con
experiencia en materia
de accountability
policial. Se inicia un
proceso de rendicion
en diversas instancias y
se promueve la
transparencia.

Incorporacion de
valores de gerencia
publica moderna, tales
como:
responsabilizacion,
transparencia, calidad y
eficacia.

Oportunidades

La creciente
demanda de
informacion sobre el
qguehacer policial
representa un
escenario positivo
para la rendicion de
cuentasy la
responsabilizacion.

Curva ascendente
mostrada por los
indices de evaluacion
ciudadana y sus
autoridades
respecto a la labor
que realiza la PDI.

Debilidades

La legitimidad social
de la PDI no es un
tema totalmente
internalizado al
interior de la
institucion.

Escaso desarrollo del
concepto de
coproduccion en la
gestion policial y de la
labor de la PDI como
ente coordinado y
vinculado a los demas
actores.

Amenazas

Menor legitimidad en
la percepcion
ciudadana.

Escasa valoracion y
legitimidad social de la
organizacion en
materias de

seguridad.
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Prioridades del proceso de diagnostico

) Recursos Humanos
) Gestidn Financiera

) Gestion Administrativa

I Mejor Servicio Publico del
Sector Seguridad y Justicia

Cambio Organizacional |

} Politica de Recursos Humanos
| Capacitacion Permanente
| Desarrollo del Recurso Humano

| Politica de Distribucién de Medios

} Plan de Inversiones
| Formulacién de Proyectos

| Planificacién

} Administracién de Recursos
| Gestidn de Medios

| Calidad de Servicio

Politicas Comunicacionales

Servicio Publico, Seguridad Publica y Ciudadana e
Imagen Corporativa

| Visién Estratégica Conocida y Compartida

} Comunicacién para el Desarrollo Organizacional
| Gestion de Cambio

Fuente: Jornadas de Planificacién Estratégica Antofagasta -Talca - Temuco / PDI 2009



Oportunidad y Calidad de la Informacion

estion delainformacién Sistemas de Apoyo para el Analisis Criminal

Sistemas Informaticos de Apoyo a la Gestion

Calidad de los Procesos

eingenieria de Procesos Innovacion y Buenas Practicas

Modelos de Trabajo

Herramientas para Capitalizar el Conocimiento

JGestion del Conocimiento Analisis Criminal

Unidades de Gestion de Informacion

' z = e Rol Estratégico y Red de Cooperantes (convenios y alianzas)
Mejor Socio Estratégico comparten el primer lugar

} Coordinacién Externa

~81~



Programas y Proyectos

Plan Minerva Il
Vision y Mision PDI

‘Ser una organizacion policial de alfo rendimiento, socialmente rentable, que
entrega a todos sus usuarios servicios de alta calidad y especializados en fodo el
terriforio nacional a traveés de sus areas de servicios y estrategias policiales
eficaces, compuesta por personas reconocidas por su desemperio profesional y
clentifico-técnico, asi como por su contribucion integral a la seguridad y la justicia

en /a nacion”.

‘Dar eficacia al derecho, garantizar el orden publico y la seguridad publica interior,
a través de la investigacion profesional y especializada de los delifos, de la
inteligencia criminal, del control migratorio y de la cooperacion internacional,
apoyando la generacion de condiciones basicas para la tranquilidad ciudadana que

permitan el desarrollo economico, politico, cultural y social de Chile”.
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Pilares Plan Minerva ll

1.- Desarrollo Organizacional “La mejor gestion del cambio organizacional”
2.- Gestidn Estratégica de Recursos “La mejor gestion financiera”

3.- Gestion de Recursos “Los mejores recursos humanos”

4.- “La mejor gestion administrativa”

5.- Gestion de la Informacion “La mejor informacion, analisis y tecnologia”
6.- Reingenieria y procesos de trabajo “El mejor desempefo operativo”
7.- “Mejor socio estratégico”

8.- “La mejor gestion del conocimiento”

9.- “El mejor servicio publico del sector seguridad y justicia”

Objetivos Estratégicos Plan Minerva |l

1.- Generar y maximizar los medios y capacidades involucradas en la gestion
policial, necesarias para prestar servicios especializados en sus cuatro areas

estratégicas de servicio en todo el territorio nacional.

2.- Crear y agregar valor a los servicios policiales a través del desarrollo y
explotacion de sus recursos y activos tangibles (infraestructura, dotacion,
presupuesto, entre otros) e intangibles (capital humano, capital de informacion,
cultura organizacional, expertise y buenas practicas, estilos de liderazgo y clima

laboral, entre otros) que aseguren calidad y eficacia a sus usuarios.

3.- Asegurar mayor legitimidad social y capital estratégico necesario para crecer

como organizacion policial, a través de la mejora continua de sus procesos
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administrativos y operativos que determinan su contribucion a la sociedad y al

Estado chileno.
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Proceso de elaboracion de proyectos

-Establecimiento de
los equipos
formuladores.

- Licitacion  servicio
de asesoria

! |
-Capacitacion -Sistematizacion de

equipos informacion.
formuladores

- Ejecucion (s [
proyectos.

- Formulacion de los
proyectos

12 PROYECTOS PLAN MINERVAII
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Listado de proyectos y jefaturas responsables

Nombre Proyecto JefaturaResponsable

Fortalecimiento de habilidadesy competencias en anadlisis e inteligencia PM ANACRIM
criminal

Innovaciony buenas practicas para la capitalizacion del conocimiento PM ANACRIM
Accountability JENAPU
Comunicacion para el desarrollo organizacional JENAPU
Politicas de recursos humanos JEPERS
Desarrollo del recurso humano JEPERS
Perfiles de cargos JEPERS
Promociony practicas de liderazgo JEPERS
Capacitacion continua JEFEPOL
Calidad de servicio a usuarios de unidades operativas de la PDI RM SUBDIRAM/ PM RM
Capacitacion en planificacion DEPLANES

Mejoramiento de laadministracion de recursos financieros, bienesy servicios DEPLANES
dela PDI
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Fortalecimiento de habilidades y competencias en analisis e inteligencia criminal

Objetivo General:

Fortalecer la capacidad de analisis e inteligencia criminal en la PDI .

Productos:

- Capacitacién en analisis criminal a una muestra piloto: Bicrim RM, PM
Anacrimy PM RM.

- Homologacion y sistematizacién de bases de datos existentes relacionadas
con el analisis criminal en unidades piloto.

- Sistematizacién y estandarizacion de procesos para el desarrollo de

analisis criminal.

Innovacion y buenas practicas para la capitalizacion del conocimiento

Objetivo General:

Que los funcionarios de la organizacion adquieran los conocimientos y aprendizajes
derivados de experiencias innovadoras por medio de un observatorio de buenas

practicas policiales.

Productos:
- Formacion equipo de trabajo permanente para el funcionamiento de OBPP.
- Sistematizacion de las experiencias de buenas practicas.
- Elaboracion e implementacion de un plan de difusidon y socializacion del
OBPP.
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Accountability

Objetivo General:

Que la comunidad valore positivamente la contribucién de la PDI a la seguridad

publica ciudadana.

Productos:
- Conformacion de una comision para la creacion de Orden General.
- Elaboracion de un plan de relacionamiento estratégico.

- Disefio e implementacion de una estrategia de comunicacion externa de la
PDIL.

Comunicacion para el desarrollo organizacional

Objetivo General:

Facilitar las comunicaciones internas de la PDI a través de la implementaciéon de un

eficaz sistema de comunicaciones.

Productos:
- Creacion de un departamento de comunicaciones internas.
- Elaboracioén de una plataforma informatica.
- Desarrollo de campanias de sensibilizacion de temas contingentes.
- Sistematizacion de la informacion concerniente a convenios de cooperacion

internacionales.
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Politicas de recurso humano

Objetivo General:

Generar directrices para la gestion de recursos humanos con énfasis en la calidad

de vida de los funcionarios.

Productos:

Proposicion de estructuracién organizacional a fin de unificar la gestion
relacionada con el area de recurso humano en la PDI.
- Elaboracion y ejecucion de un plan de capacitacion permanente en RRHH
para Oficiales y personal que trabaja en area de RRHH.
- Evaluacién y propuesta de politicas de RRHH.

- Elaboracion y ejecucidn de plan de difusion de las politicas de RRHH.

Desarrollo del recurso humano

Objetivo General:

Prestar apoyo a los funcionarios de la PDI para mejorar su calidad de vida laboral

y asistir el proceso de desvinculacion de la Institucion.

Productos:
- Elaboracion de un programa de calidad de vida laboral.
- Programa de desvinculacion asistida y bases para la reconversion vy

reinsercion laboral

~ 89 ~



Perfiles de cargos

Objetivo General:

Disponer de informacion sobre funciones, cargos y competencias del personal a

nivel de jefes de la PDI para la gestion de recurso humano.

Productos:

- Construccion de perfiles de cargo por competencia para las Brigadas
Especializadas de la RM, SUBDIRAM vy sus unidades dependientes,
DIRGRAL y sus unidades dependientes.

- Obtencion de brechas en las competencias de los funcionarios.

- Elaboracion de un modelo de evaluacion por competencias en el proceso

de destinacién del personal Institucional.

Promocién y practicas de liderazgo

Objetivo General:

Promover y desarrollar el Liderazgo en la PDI.

Productos:
- Elaboracion de un sistema de informacion acerca del estado de la
promocién y practicas del liderazgo presentes en la PDI.
- Elaboracion de un plan de liderazgo.
- Definicion de los atributos de liderazgo para grupos objetivos de la planta
de oficiales.

- Difusion del plan de liderazgo en la PDI.
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Capacitacion continua

Objetivo General:

Disminuir las brechas de conocimiento, habilidades y aptitudes existentes en el

personal de la PDI.

Productos:
- Evaluacién y propuesta de politicas de educacion de la PDI.
- Elaboracion de un plan de capacitacion continua.
- Elaboracion de plan anual de capacitaciones para fondos concursables y

fondos centralizados.

Calidad de servicio a usuarios de unidades operativas de la PDI RM

Objetivo General:

Mejorar la calidad de atenciéon a los usuarios de la PDI, procurando que sea

adecuada a las necesidades de éstos y sin ningun tipo de discriminacion.

Productos:
- Revision y actualizacion de estandares y protocolos de atencion a
usuarios
- Mejorar las condiciones del lugar y ambiente en el que se atienden a los
usuarios.
- Plan de actividades de difusion de la labor y servicios que la PDI presta a

la comunidad.

~91~



Capacitacion en Planificacion

Objetivo General:

Proveer de los conocimientos necesarios para realizar una gestion planificada a

nivel central y regional.

Productos:
- Capacitacién en planificacidén para oficiales jefes.

- Capacitacion en planificacidon para unidades de planificacion.

Mejoramiento de la administracion de recursos financieros, bienes y servicios de la
PDI

Objetivo General:

Procurar que las unidades Institucionales cuenten con sistemas integrados que
aseguren una administracion adecuada de los recursos financieros, bienes y

servicios para el cumplimiento eficaz de la labor policial.

Productos:
- Revision y definicion de procesos de compra y de inversiones.
- Disefo de instrumentos de planificacion para los requerimientos de
compra y de inversion de las unidades demandantes.
- Revision, elaboracion y formalizacion de un modelo organizacional para la

gestion integrada de las areas de proyectos, logistica y finanzas.
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- Redisefo, formalizacion y difusion de mecanismos integrados de control

de gestidn interno de las tres areas.

Consejo Consultivo

Compuesto por instancias intra y extra institucionales, que se reunen para analizar,
decidir y programar acciones vinculadas con el Plan Estratégico de Desarrollo
Institucional en base a la informacion obtenida de la propia organizaciéon asi como

del entorno y su evolucién previsible.

Presidente: Director General de la PDI

Miembros:

Prefectos Generales
Representante del Ministerio del Interior

Subsecretario de Investigaciones

D NN NN

Presidente de la Comision para la Probidad y Transparencia
(SEGPRES)
v"  Representantes de organismos técnicos vinculados a
materias de seguridad publica

v' Presidente del Colegio de Periodistas

Comité de Gestion

Encargado de conducir el Plan Estratégico a través de la asignacion de programas,
proyectos y tareas a las Jefaturas responsables de ejecutarlos, controlando las

acciones y procesos internos emanados del Plan Estratégico. Ademas, debe
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proponer y planificar las etapas que conformaran la puesta en marcha del plan a

través de una agenda anual de trabajo.

Conductor: Jefe de Gabinete del Director General

Miembros:

v’ Jefaturas comprometidas en la ejecucion y desarrollo de
proyectos del Plan Minerva |l
(Plana Mayor de Analisis Criminal, Jefatura Nacional de Asuntos Publicos,
Jefatura del Personal, Jefatura de Educacion Policial, Subdireccion
Administrativa, Departamento de Planificacidon y Estudios).
v'  Otras Jefaturas (Jefatura Nacional de Informatica y
Telecomunicaciones, Jefatura de Sanidad, Jefatura de
Bienestar, Jefatura de Juridica, Jefatura de Logistica, Jefatura
de Finanzas e Inspectoria General).

Secretaria Ejecutiva

Instancia operativa a la cual le corresponde coordinar y supervisar a los equipos

técnicos encargados de la ejecucion e implementacion de proyectos.

Conductor: Jefe del DAPLAD

Miembros:

v" Representantes de la Jefatura Nacional de Asuntos Publicos,
Inspectoria General, Departamento de Planificacion y Estudios
y la Plana Mayor de Analisis Criminal.

v' Personal del Departamento de Analisis, Planificacion y
Desarrollo Institucional a cargo del seguimiento de cada

proyecto del Plan Minerva II).
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Anexo N° 2



REPUBLICA DE CHILE

MINISTERIO DE DEFENSA

NACIONAL

SUBSECRETARIA DE INVESTIGACIONES APRUEBA REGLAMENTO
DE CALIFICACIONES DEL PERSONAL DE LA POLICIA DE INVESTIGACIONES DE
CHILE

DECRETO N° 28

SANTIAGO, Mayo 6 de 1981

VISTO:

1.- El D.L. N° 2.460, de 1979, Ley
Orgénica de la Policia de Investigaciones de Chile.

2.- EI D.F.L. N° 1 de 1980, Estatuto del
Personal de la Policia de Investigaciones de Chile.

DECRETO :

Apruébase el siguiente Reglamento de Calificaciones del Personal de la Policia de
Investigaciones de Chile.

Titulo |

De las Calificaciones en general

ARTICULO 1°-/ Todo el personal de la Policia de Investigaciones de Chile deberéa ser
calificado y clasificado anualmente en conformidad con las normas del presente
Reglamento, con excepcion del Director General, los Oficiales Generales, el personal
a contrata y los Aspirantes a Oficiales Policiales.

ARTICULO 2°-/ La Calificacion es la evaluacion de la labor anual desarrollada por
cada funcionario, en el ejercicio de su

cargo o empleo. (D/S N° 196/99)

La evaluacion comprendera tanto el desempefio en el trabajo,
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como las condiciones personales del funcionario
evidenciadas en el transcurso del periodo a calificar.

La clasificacién corresponde a la lista de seleccién que acuerda la Junta respecto de un
funcionario.

Las listas en que pueden clasificarse a los funcionarios de la Policia de Investigaciones
de Chile, son las siguientes: Lista 1, de Mérito, Lista 2, Buena, Lista 3, Regular, Lista 4,
Mala.

EL jefe de la Jefatura del Personal calificard a los funcionarios que desempefien
funciones en el extranjero 0 gque se encuentren prestando servicios en reparticiones
ajenas a la Policia de Investigaciones, previo informe de su desempefio profesional
hecho por el jefe directo ante quien cumple funciones.

ARTICULO 3°-/ La calificacion abar- cara el periodo comprendido entre el 1° de

Agosto y el 31 de Julio del afio siguiente. (D.S. N° 175/93) (D.S. N° 160/97)

ARTICULO 4°-/ En la
calificacion

, deberd considerarse la actuacion que haya tenido el funcionario sélo durante el

periodo a que ella se refiere. (D.S. N° 196/99)

Sin embargo, las faltas administrativas, establecidas mediante Sumario Administrativo o

Investigacién Sumaria, s6lo podran considerarse para la calificacion, cuando exista

resolucion firme debidamente notificada al afectado. En ningln caso un mismo hecho

podra considerarse en mas de un proceso calificatorio.

El mismo procedimiento se seguird en las sanciones aplicadas sin Sumario o

Investigacion Sumaria.

ARTICULO 5°-/ Los funcionarios que por cualquier causa no desempefiaren
efectivamente sus empleos por un lapso superior a 6 meses en el periodo de
calificacion, no seran calificados y conservaran la clasificacion del afio anterior salvo, que
en su Hoja de Vida Anual existan anotaciones relevantes en el periodo trabajado que
conduzcan a la Junta Calificadora respectiva a modificar su calificacion, lo que debera
hacerse mediante resolucion fundada. (D.S. N°
196/99)
Se entender4d  por
anotaciones relevantes
aquellas de importancia o significativas, que se refieren a actuaciones destacadas o
reprochables del funcionario, que ameriten modificar su calificacién, subiendo o
bajando la lista de clasificacion respectiva.

ARTICULO 6°-/ La calificacion con- siderara los siguientes factores: Espiritu de
Cuerpo, disciplina, reserva funcionaria, aptitud de mando, respeto a la dignidad
humana, ética profesional, capacidad funcionaria, aptitud de mando, respeto a la
dignidad humana, ética profesional, capacidad funcionaria, criterio, iniciativa, conducta
privada, cooperacion, sociabilidad, condicion fisica, asistencia y puntualidad. (D.S. N°
196/99)

~ 97 ~



Para los funcionarios del grado 8° vy superior se incorporaran ademas los
siguientes factores de aptitud ejecutiva: Capacidad para planificar, capacidad de
control y responsabilidad del mando.

ARTICULO 7°-/ La calificacion de los Oficiales Superiores y Jefes y del personal de la
Planta de Apoyo Cientifico Técnico de grados equivalentes sera hecha por el Jefe de
Zona respectivo. (D.S. N° 196/99)

La calificacién del personal sefialado en el inciso precedente que preste servicios en la
Direccion General, la efectuara el Jefe de la Jefatura que corresponda.

El Jefe de la Secretaria General sera
calificado por el Director General.

La calificacién del resto del personal
sera hecha por el Jefe directo del calificado.

Solo las calificaciones del personal de

~08 ~



la Planta de Apoyo General llevaran proposicion de lista de clasificacion.

Para los efectos del

presente Reglamento la
Inspectoria General serd considerada como una Jefatura de la Direccién General.
Los Jefes Calificadores

seran directamente
responsables de las calificaciones que hagan. Las alteraciones de
importancia que éstas puedan sufrir posteriormente durante el proceso de clasificacion y que
denoten falta de equidad o de sentido de responsabilidad del Jefe calificador, seran
consideradas en su propia clasificacion.

Estaran inhabilitados para

calificar, quienes estén
ligados al calificado por parentesco consanguineo o afin hasta el 4° grado inclusive. Lo
hara en su reemplazo el funcionario que, en cada caso, designe el correspondiente Jefe
directo del calificador.
La Jefatura de Personal velard para que no se efectien destinaciones que puedan producir
inhabilidades por parentesco entre calificadores y calificados.
ARTICULO 8°-/ La calificacion

se

hara basada en los conceptos contenidos en la correspondiente Hoja de Vida Anual y demas
antecedentes que se estimen Utiles al efecto. (D.S. N° 196/99)

Para evaluar la capacidad fisica, el calificador debera considerar ademas de la Hoja de Vida
Anual, la Hoja de Salud correspondiente. En caso de duda o de licencias médicas continuas
o discontinuas superiores a 60 dias podra solicitar un informe al Departamento de Sanidad,
que sera agregado a la calificacion.

Cuando la calificacion de los Oficiales de los Servicios deba ser hecha por un Oficial de
otro escalafén, previamente debera solicitar un informe al Oficial mas antiguo del respectivo
escalafén, que contenga la opinion técnica que le merezca su trabajo profesional.

ARTICULO 9°-/ Emitidas las
califa- caciones por los jefes respectivos, serdn elevadas para conocimiento, estudio y
valorizacion a las correspondientes Juntas Calificadoras Zonales, Junta Calificadora de Altas
Reparticiones y Junta Calificadora de Oficiales Superiores y Jefes, segun corresponda.
ARTICULO 10°-/ Se otorgara copia de las calificaciones e informes de calificacion al
funcionario que lo solicite, a los Tribunales de Justicia, a la Contraloria General de la
Republica, a los Fiscales en

Sumarios Administrativos de la Policia de Investigaciones de Chile. Se otorgara

asimismo, copia de tales antecedentes en otros casos debidamente autorizados por la
Direccion General. (D.S. N° 196/99)

~ 99 ~



TiTULO Il
De los antecedentes de la calificacion

ARTICULO 11°-/ En toda Unidad

0 Reparticiébn existirdn Carpetas de Antecedentes Individuales de cada funcionario
que preste sus

servicios en ella.

Estas carpetas contendran : 1) La Hoja de Vida Anual del funcionario; 2) Copia de las

calificaciones anteriores; 3) En general,

copia de todos los antecedentes relacionados con el funcionario, que sirvan de base para

formarse una opinion integral acerca de su desempefio y condiciones personales.

ARTICULO 12°-/ Cada vez que
el funcionario sea trasladado, la carpeta serd enviada dentro de 8 dias contados desde su
despacho, directamente a la Jefatura de su nuevo destino, para su remision a la Unidad o
Reparticién que corresponda.

ARTICULO 13°-/ La Hoja de
Vida

Anual es un documento Reservado, destinado a registrar la actuacion y desempefio
profesional de cada miembro de la |Institucién, dentro del periodo calificatorio
correspondiente.

Las anotaciones se haran en forma cronoldgica, antecedidas por el titulo que las
identifica, tales como:
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Ingreso a la Institucion Destinaciones

Presentacion en la Unidad Sanciones

Permisos

Licencias Médicas

Medicina Preventiva

Lista de Clasificacion Anual

Feriado Legal

Ascensos

Fecha de despacho de la Unidad

Observaciones acerca de modales y presentacion del funcionario cuando corresponda
Felicitaciones Anotaciones de Mérito

Anotaciones de Demérito

Informes trimestrales de aquellos funcionario que fueron clasificados en Lista 3, Regular
Actuaciones que signifiquen concurrencia a Cursos, Seminarios y Conferencias, ya sea como
auditor o expositor.

Opinién del jefe respecto de sus condiciones personales y profesionales cada vez que el
funcionario sea trasladado y despachado a otra Unidad. Igualmente, cuando el jefe sea
trasladado deberd estampar su opinion respecto de todo el personal bajo su dependencia
directa, y

Otros antecedentes relacionados con el funcionario

Cuando las anotaciones signifiquen
circunstancias que afecten al funcionario, deberan ser firmadas por el jefe notificador y el
funcionario respectivo.

Si el afectado no esta de acuerdo con la anotacion en su Hoja de Vida Anual, podra recurrir,
dentro del plazo de dos dias

contados desde su notificacion, ante el Jefe Superior directo de quien la estampd para un
pronunciamiento definitivo, quien debera resolverlo en el plazo de dos dias habiles. (D.S. N°
175/93)

Este recurso, que podra  ser
acompafiado con otros antecedentes, se presentara ante el Jefe directo del
recurrente, quien lo elevara al superior encargado de resolver. De la resolucion de éste se
dejara constancia.

La Hoja de Vida Anual para cada funcionario, llevard como numeracion el afio que corresponda
al periodo calificatorio. Su confeccién sera en duplicado y cada ejemplar podra constar de
varias hojas, las cuales llevaran una numeracion correlativa. (D.S. N° 175/93)

El original sera remitido a la Jefatura del Personal y la copia se enviara, junto con la
calificacion, a la Junta Calificadora correspondiente, quedando archivada, una vez finalizado
el proceso calificatorio, en la Carpeta de Antecedentes del funcionario, en la respectiva Unidad
0 Reparticion. (D.S. N° 175/93)

Después del cierre de la Hoja de Vida Anual, debidamente firmada y timbrada por el jefe
respectivo, se hara un resumen que contenga: (D.S. N° 175/93)

Total de Felicitaciones
Total de Sanciones
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Total de Anotaciones de Mérito Total de
Anotaciones de Demérito Total de Constancias
Positivas Total de Constancias Negativas

TIiTUL O 1l Dela calificacién

ARTICULO 145-/ Los funcionarios

seran calificados por su jefe directo en la primera quincena de Agosto de cada afio y sus
calificaciones deberdn ser elevadas en la segunda quincena del mismo mes a la Junta
Calificadora que corresponda. (D.S. N° 175/93) (D.S. N° 160/97)

ARTICULO 15°-/ La calificacion se
emitirdA por el jefe directo del calificado cualquiera sea el tiempo que éste haya
permanecido bajo su dependencia o fiscalizacion inmediata.

ARTICULO 16°-/ La definicion de
los factores de calificacion es la siguiente: (D.S. N° 196/99)

1.- ESPIRITU DE CUERPO : Es la actitud y conducta que -evidencia el
funcionario frente al cumplimiento de la misién,
objetivos y doctrina institucional y concepto del
deber. Evalia el grado de identificacion que
demuestra con la Institucion y compromiso con
la promesa de servicio, Codigo de Etica
Profesional e imagen de la Policia de
Investigaciones de Chile.

2.- DISCIPLINA : Es el conocimiento y observancia de las
disposiciones legales y reglamentarias vigentes,
como asimismo el  cumplimiento de
instrucciones  superiores que demuestra el
funcionario.

3.- RESERVA FUNCIONARIA . Consiste en proteger y cautelar los documentos
clasificados e informaciones de caracter secreto
0 reservado, que hayan llegado a conocimiento
del funcionario y cuya divulgacién pudiera
perjudicar los intereses institucionales,
transgredir normas procesales o la honra de las
personas.

4.- APTITUD DE MANDO . Capacidad organizativa y controladora que le
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5.- RESPETO A LA DIGNIDAD
HUMANA

6.- ETICA PROFESIONAL

permite al funcionario conceptualizar un
problema y tomar decisiones, haciéndose
respetar ante sus subalternos e influir en ellos

con autoridad, para que se logren los objetivos

prefijados.

. Es el grado de compromiso y respeto de los

derechos humanos que demuestra el
funcionario en el cumplimiento de los tratados

internacionales vigentes, Constitucion Politica

de la Republica de Chile, y demas disposiciones

legales, reglamentarias y Codigo de Etica
Profesional de la Policia de Investigaciones de

Chile, sobre la dignidad humana.

. Es la observancia y promocién permanente de

los preceptos y valores contenidos en el Codigo
de Etica Profesional.
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7.- CAPACIDAD FUNCIONARIA : Es el conjunto de atributos que posee vy
demuestra el funcionario para dar respuesta eficiente a las obligaciones inherentes a su
grado, cargo o funcién, considerando su nivel de preparacion, conocimiento y  experiencia
adquirida tanto intra como extra institucional, relacionadas con su carrera funcionaria.

8.- CRITERIO . Es la cordura, tino o acierto profesional que el
funcionario evidencia al juzgar o discernir la procedencia, oportunidad, efectos y
trascendencia de sus decisiones o actuaciones.

9.- INICIATIVA . Es la capacidad para resolver problemas no
habituales y superar dificultades. Es el aporte de nuevas ideas para realizar un trabajo o sugerir
propuestas que signifiquen un mejoramiento institucional.

10.- CONDUCTA PRIVADA . Es el comportamiento fuera del quehacer
institucional, que demuestra el funcionario con relacion a su vida familiar, social, patrones
morales y responsabilidad en el cumplimiento de sus compromisos econémicos.

11.- COOPERACION : Es el grado de participacibn en actividades
realizadas por el personal de la Institucion més alld de las que son obligatorias, motivadas
por la solidaridad y en armonia con sus
compafieros.

12.- SOCIABILIDAD . Es la aptitud personal para iniciar y/o mantener

relaciones sociales, con las demas personas, en concordancia, con el cargo, grado o funcion
del funcionario.

13.- CONDICION FISICA . Es la cualidad para mantener un estado fisico y
de salud, compatible con el cargo, grado o funcion.

14.- ASISTENCIA Y PUNTUALIDAD: Regularidad con que el funcionario concurre al trabajo y
cumple el horario establecido, acorde a la naturaleza de la funcién.

Para los funcionarios del grado 8° y superior se incorporan los siguientes factores de aptitud
ejecutiva:

15.- CAPACIDAD PARA

PLANIFICAR . Es aquella que permite al funcionario prever
situaciones y necesidades evaluando costo- beneficio para determinar la mejor alternativa de
respuesta con racionalidad en el uso de

recursos institucionales.
16.- CAPACIDAD DE CONTROL . Consiste en fiscalizar en cada parte del proceso

administrativo y/o policial el cumplimiento de 6rdenes superiores 0 misiones asignadas
al logro de un obijetivo.
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17.- RESPONSABILIDAD DEL

MANDO . Es la capacidad de resolver, determinar
o decidir en forma oportuna, eficiente y eficaz la
mejor alternativa de solucién frente
aun
problema 0 situacién, con apego a
la reglamentacion
institucional y plena

responsabilidad de su efecto posterior.

ARTiQuLQ 17°-/ Cada
factor contendra

diversas alternativas que corresponderdn a diferentes evaluaciones de la materia
comprendida en él, las cuales serdn expresadas mediante las siguientes notas:

NOTA 1 MALA : Cuando el calificado carece de la cualidad definida
en el factor.

NOTA 2 MENOS QUE
REGULAR . Cuando el calificado posee la cualidad definida en
el factor, en grado escaso.

NOTA 3 REGULAR : Cuando el calificado posee la cualidad definida en
el factor, en un grado insuficiente.

NOTA 4 MAS QUE
REGULAR . Cuando el calificado posee la cualidad definida en
el factor, en un grado aceptable.

NOTA 5 BUENA : Cuando el calificado posee la cualidad definida en
el factor, en un grado satisfactorio.

NOTA 6 MUY BUENA : Cuando el calificado posee la cualidad definida en
el factor, en un grado superior.

NOTA 7 MERITORIA : Cuando el calificado posee la cualidad definida en
el factor, en un grado de excelencia.

ARTICULO 18°-/ Las

calificaciones se confeccionaran en formularios especiales que contendran los factores y las
notas de evaluacion segun se sefala a continuacion:
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FACTORES

E V A L UAZC

O N

(Grados 18° al 4°)

NOTAS

PARCIAL

1 2 3 4 5 6 |7

1.- Espiritu de Cuerpo

2.- Disciplina

3.- Reserva Funcionaria

4.- Aptitud de Mando

5.-Respeto a la

Humana

Dignidad

6.- Etica profesional

7.- Capacidad funcionaria

3.- Criterio

9.- Iniciativa

10.- Conducta Privada

11.- Cooperacién

12.- Sociabilidad

13.- Condicidén Fisica

14.- Asistencia y Puntualidad

FACTORES INCORPORADOS
PARA LOS GRADOS 8° al 4°

NOT A S

PARCIAL

15.- Capacidad de Planificar

16.- Capacidad de Control

17.- Responsabilidad de Mando

PUNTAJE TOTAL
(SUMA DE NOTAS PARCIALES)

NOTA DE CALIFICACION

(PROMEDIO ACORDE FACTORES)
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Ademas, los formularios contendran los
datos y menciones siguientes:

1.- Relativas al calificado:
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a) La Reparticién, Unidad o Departamento, cargo y grado del funcionario;
b) Individualizacion del funcionario con sus datos personales, estado
civil, nombre y profesion o empleo del conyuge, e hijos;

2.- Relativos a la calificacion: (D.S. N° 196/99)

a) Individualizacion del Jefe Calificador;

b) Proposicion de puntaje del Jefe. En el caso del Personal de la Planta de
Apoyo General, ademas llevaran proposicién de lista de clasificacion;

c) Fechay firma del Jefe Calificador;

d) Notificacion de la calificacion al funcionario; €) Revision
de la respectiva Junta Calificadora; f) Resolucién de la

Junta de Apelaciones;

g) Resolucion recaida en caso de reconsideracion, y h) Lista

definitiva asignada al calificado.

3.- Relativos a la carrera funcionaria: (D.S. N° 175/93)
a) Tiempo en la Unidad

b) Estudios

c) Cursos Especiales

d) Unidad Anterior

e) Tiempo en el Grado

f) Servicios Computables

g) Permisos

h) Licencias Médicas

i) Medicina Preventiva

j) Felicitaciones
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k) Sanciones Disciplinarias

[) Anotaciones de Mérito

m) Anotaciones de Demérito
n) Constancias Positivas

fi) Constancias Negativas

el Departamento del Personal.
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ARTICULO 19°-/

El

calificador



deberd llenar a mano, el formulario a que se refiere el articulo 18° evaluando al
calificado en cada factor con una nota parcial del 1 al 7, que se anotara en el casillero
correspondiente y repetira en la columna final del mismo factor evaluado, teniendo
presente la definicibn de factores contemplados en el articulo 16° y conceptos
sefialados en el articulo 17°. Todos los casilleros no utilizados se anularan con una linea
diagonal. (D.S. N° 196/99)

Terminada la evaluacién, todas las notas parciales seran sumadas, suma que se anotara
como puntaje total en el casillero correspondiente. Dicho puntaje total sera dividido por el
namero de factores que corresponda evaluar, atendiendo el grado del calificado. El
resultado con dos decimales se anotara como nota de calificacion.

ARTICULO 20°-/ La
calificacion se
extendera en original y una copia. (D.S. N° 175/93)

ARTICULO 21°-/ Los jefes
llena- ran el original de los formularios de su pufio y letra, los fecharan y firmaran.

Una vez confeccionadas

las calificaciones se pondran
en conocimiento del interesado, quien para constancia firmard el formulario en el espacio
sefalado para tal objeto.

El funcionario que esté de acuerdo con la calificacion, estampard de su pufio y letra en el
espacio correspondiente, la frase : “Si, estoy conforme”. En caso contrario expresara en el
mismo lugar y forma la frase : “No estoy conforme”.
ARTICULO 22°-/ El

funcionario
que manifieste no estar conforme con los conceptos de su calificacion, podra recurrir ante la
Junta Calificadora que corresponda con Recurso de Reclamo.

Este recurso debera presentarlo dentro de los 5 dias habiles siguientes a la fecha de la
notificacion de la calificacion.

Todo Jefe de Unidad o Reparticion, segin sea el caso, esta obligado a recibir el
recurso, estampar fecha de recepcion y agregarlo a la respectiva calificacion, para que
conjuntamente se hagan llegar a los Secretarios de la Junta Calificadora correspondiente.

ARTICULO 23°-/ Las

calificacio- nes
emitidas por Jefes de Unidades, Departamentos o Secciones de una Prefectura, seran
enviadas al respectivo Jefe de ésta, para el sélo efecto de que tome conocimiento
de ellas y las haga llegar al Secretario de la Junta que proceda.

ARTICULO 24°-/ Las

calificacio- nes
deberan encontrarse en poder de los Secretarios de cada Junta, en la fecha que
oportunamente sefiale la Direccion General.
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TITULO IV

De | nt lifi ras Zonal | nt 1ifj [ Alt
Reparticiones vy de la Junta Calificadora de Oficiales Superiores y Jefes

ARTICULO 255-/ Para el

cono- cimiento,
estudio y valorizacion de las calificaciones del personal de Planta, existiran Juntas
Calificadoras Zonales, una Junta Calificadora de Altas reparticiones y una Junta Calificadora
de Oficiales Superiores y Jefes. (D.S. N° 196/99)

En caso de encontrarse impedido de ejercer sus funciones algin miembro de las
Juntas Calificadoras, integrara la respectiva Junta el funcionario que le siga en el orden de
antigiiedad en la Unidad correspondiente en el orden sucesivo y sea de grado no inferior a
Prefecto.

ARTICULO 26°-/ Las

Honora- bles
Juntas podran solicitar toda clase de antecedentes a los Jefes respectivos, citar a los
calificados y calificadores, rever las calificaciones y clasificaciones y madificarlas con los
debidos fundamentos, cuando estimen que la evaluacion no guarda relacion con dichos
antecedentes y efectuar las clasificaciones correspondientes. (D.S. N°
196/99)
Cuando una Honorable Junta estime que un Jefe calificador ha incurrido en errores
evidentes y/o ha actuado en forma injusta, debera considerar lo establecido en el inciso
séptimo, del articulo 7°.

ARTICULO 27°-/ Las Juntas
Cali- ficadoras Zonales estaran integradas por el Jefe Zonal, quien la presidir4, y por los
Jefes de Prefectura de la Zona respectiva. Actuara como Secretario, s6lo con derecho a voz,
un Oficial Policial del grado de Comisario.

Las Juntas Calificadoras

Zonales conoceran de las
Calificaciones de los Oficiales Subalternos, del Personal de la Planta de Apoyo Cientifico-
Técnico de grados equivalentes y del Personal de la Planta de Apoyo General, de la zona
respectiva y efectuaran la clasificacion de los mismos. (D.S. N° 196/99)
Resolveran, ademas, los

reclamos interpuestos

por el mismo personal en contra de sus calificaciones.

La Junta Calificadora de

Altas Reparticiones estara
integrada por los Jefes de las Jefaturas de la Direccion General y serd presidida por el de
mayor antigledad. Actuara como Secretario el Subjefe del Departamento del Personal,
quién tendra solo derecho a voz.
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La Junta Calificadora de

Altas Reparticiones tendra la
misma competencia que las Juntas Calificadoras Zonales, con relacion al personal de la
Direccion General.

ARTICULO 283-/ La Junta

Califa- cadora de Oficiales Superiores y Jefes funcionard en Santiago y estara integrada por
los Prefectos Inspectores Policiales, siendo presidida por el Prefecto Inspector mas antiguo
de los que la integran.

Actuard como Secretario y solo con derecho a voz, el Jefe del Departamento del Personal.

Esta Junta  conocerd de

las calificaciones de los
Oficiales Superiores y Jefes y del Personal de la Planta de Apoyo Cientifico-Técnico de
grados equivalentes y efectuara la clasificacion de los mismos. (D.S. N° 196/99)
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Le correspondera, ademds, a esta
Junta :

a) Resolver los reclamos interpuestos por el personal mencionado en el inciso
precedente en contra de sus calificaciones, y

b) Formar la lista de Oficiales que pasaran al Escalafén de Complemento.

ARTICULO 29°0.-/ Los Oficiales de
los Servicios que ocupen el grado mas alto de su respectivo escalafon integraran las Juntas
Calificadoras contempladas en los articulos precedentes, cuando se trate la calificacion del
personal perteneciente a dicho escalafén, con derecho a voz y voto. (D.S. N° 196/99)
ARTICULO 30°.-/ Las Juntas Cali-
ficadoras, cuando lo estimen conveniente, podran requerir la presencia de un Jefe de Unidad,
Departamento o Seccion, u otro funcionario para que las informe sobre los antecedentes
gue estimen adecuados, para mejor resolver sobre la calificacion, levantandose acta de
lo obrado y resuelto.

ARTICULO 310/ Las Juntas Cali-
ficadoras se constituiran y entrardn en funciones dentro de la segunda quincena de

Agosto, teniendo plazo para conocer de las calificaciones, y efectuar la clasificacion
correspondiente hasta el 10 de Septiembre. (D.S. N° 175/93) (D.S. N° 160/97)

ARTICULO 320/ Corresponde a
los Secretarios de las respectivas Juntas : a) ordenar y presentar las calificaciones y los
Recursos de Reclamacion, si es que los hay; b) acompafar lista de los funcionarios de
acuerdo con los escalafones vigentes, en las cuales figurardan la lista de clasificacion
gue les haya correspondido en los ultimos tres afios; ¢) agregar otros antecedentes que se
refieran al calificado y que permitan formarse opiniéon sobre su actuaciéon funcionaria, y d)
llevar el Registro de Actas de sesiones de la Junta correspondiente y certificar la
aprobacioén de dichas Actas.

Para el cumplimiento de sus
obligaciones, los Secretarios de las Juntas, antes que éstas inicien sus deliberaciones,
revisaran los antecedentes de cada funcionario y cuidardn que, en cada caso, se hayan
cumplido con las normas del presente Reglamento. Cuando comprueben errores
manifiestos, tomaran las medidas necesarias tendientes a corregirlos.

El Secretario guardara el secreto
respecto de todos los antecedentes que lleguen a su conocimiento. (D.S. N° 196/99)

ARTICULO 33° -/ Las  delibera-
ciones y acuerdos de las Juntas Calificadoras tienen el caracter de secreto.

Los acuerdos se adoptaran por mayoria de votos en votacion secreta y en caso de empate,
decidira la opinion de su respectivo presidente.
ARTICULO 340/ Los miembros
de las Juntas deberan abstenerse de asistir a las sesiones en que se califique a
funcionarios de igual o superior grado al suyo.

de las Juntas.
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Lo anterior no rige

para los Secretarios ARTICULO 350,/ Las Juntas

Calificadoras en el conocimiento, estudio y valorizacién que deben realizar analizaran : a) Las

Calificaciones; b) Los Recursos de Reclamacién que se hayan presentado, y c) Los
antecedentes que lleguen a su conocimiento o0 que hayan solicitado

especialmente.
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ARTICULO 36°.-/ Cuando

las Juntas
Calificadoras disientan con lo expresado en la calificacion, esta Ultima sera modificada
con los debidos fundamentos, sefalandose la nota parcial que ha sido cambiada en el
respectivo factor, modificando el puntaje y nota final asignada. (D.S. N°
196/99)
ARTICULO 37°.-/ Revisada

y determinada
la calificaciéon definitiva del funcionario las Juntas efectuaran la clasificacién que le
corresponda, segun las pautas siguientes:

a) En Ila Lista N° 1, de
Mérito, quedaran los funcionarios cuya nota de calificacion sea igual o superior a 6. (D.S. N°
196/99)

Para los factores 1 Espiritu de Cuerpo,

2 Disciplina, 3 Reserva Funcionaria, 4 Aptitud de Mando, 5 Respecto a la Dignidad
Humana, 6 Etica Profesional, 15 Capacidad de Planificar, 16 Capacidad de Control y
17 Responsabilidad de Mando, se requerira obtener notas 6 6 7.

Se exceptia el factor 4 Aptitud de
Mando, para los funcionarios del grado 18° a 14°, cuya nota parcial no sera inferior a 5.

b) En la Lista N° 2,
Buena, guedaran los
funcionarios cuya nota de calificacion sea igual o superior a 5.

Para los factores 1 Espiritu de Cuerpo,

2 Disciplina, 3 Reserva Funcionaria, 4 Aptitud de Mando, 5 Respeto a la Dignidad
Humana, 6 Etica Profesional, 15 Capacidad de Planificar, 16 Capacidad de Control y
17 Responsabilidad de Mando, se requerira obtener nota minima 5.

Se exceptia el factor 4 Aptitud de
Mando, para los funcionarios del grado 18° a 14°, cuya nota parcial no sera inferior a 4.

C) En la Lista N° 3, quedaran
los funcionarios cuya nota de calificacion sea igual o superior a 4.

Para los factores 1 Espiritu de Cuerpo,

2 Disciplina, 3 reserva Funcionaria, 4 Aptitud de Mando, 5 Respeto a la Dignidad
Humana, 6 Etica Profesional, 15 Capacidad de Planificar, 16 Capacidad de Control y
17 Responsabilidad de Mando, se requerira obtener nota minima 4.

Se exceptia el factor 4 Aptitud de
Mando, para los funcionarios del grado 18 a 14°, cuya nota parcial no sera inferior a 4.

d) En la Lista N° 4, Mala,
quedaran los funcionarios cuya nota de calificacion sea inferior a 4.
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Asimismo, los que obtengan nota inferior a 4 en alguno de los
factores 1 Espiritu de Cuerpo, 2 Disciplina, 3 Reserva Funcionaria, 4 Aptitud de Mando,
5 Respeto a la Dignidad Humana, 6 Etica Profesional, 15 Capacidad de

Planificar, 16 Capacidad de Control vy 17
Responsabilidad de Mando.

ARTICULO 38°.-/ Las
respectivas Juntas dejardn constancia de los funcionarios que queden afectos a lo dispuesto
en el articulo 5° de este Reglamento.
ARTICULO 39°.-/ Después

de
cada sesion los Secretarios de las Juntas levantaran acta de lo acordado, la que se
insertara en el Registro de Actas respectivo, debiendo ser aprobada por los miembros de las
Juntas en la sesion siguiente, certificAndose este hecho por el Secretario.
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ARTICULO 40°.-/ La calificacion
y clasificacion resueltas por las respectivas Juntas se estamparan en el aparato
respectivo del formulario, dejandose constancia de los fundamentos de la resolucion sélo
cuando ésta modifique las conclusiones de la calificacion del Jefe directo.

ARTICULO 410/ La
resolucion de

la respectiva Junta deberad notificarse a los funcionarios por los Jefes de Unidades o
Reparticiones, quienes lo haran por escrito en la forma y por el medio que estimen mas
oportuno y adecuado, debiéndole sefialar, al calificado, el fundamento de su calificacion,
cuando éste quede clasificado en Listas Nos. 3 6 4 o se haya modificado el puntaje
asignado por el Jefe directo y en todo caso, cuando se haya interpuesto recurso de
reclamacion.

De toda notificacion debera quedar
siempre debida constancia escrita.

TIiTULO \%

De la Junta de Apelaciones

ARTICULO 420/ Habra una
Junta de Apelaciones a la cual le correspondera conocer y resolver el Recurso de
Apelacion que se interponga en contra de la calificacion y clasificacion que efectuen las
Juntas Calificadoras.

ARTICULO 43°.-/ Esta Junta de
Apelaciones estard integrada por el Director General, que la presidira, un Ministro de la

Corte Suprema, designado por ésta, y el Fiscal de la misma Corte.

Se integraran, ademas, a dicha Junta, los Prefectos Inspectores Policiales, para conocer de
los Recursos de Apelacion que interpongan los Oficiales Subalternos, el Personal de la
Planta de Apoyo Cientifico- Técnico de grados equivalentes y Personal de la Planta de Apoyo
General, en contra de la calificacion y clasificacion que les hubiere asignado la
correspondiente Junta Calificadora. (D.S. N° 196/99)

La Junta a que se refiere el inciso 1° de este articulo se integrara con los Prefectos Generales
y conocera de los Recursos de Apelaciéon que interpongan los Oficiales Superiores y Jefes y
el Personal de la Planta de Apoyo Cientifico Técnico de grados equivalentes en contra de
la calificacion vy clasificacion que les hubiere asignado la correspondiente Junta
Calificadora. Conocera, asimismo, de los recursos de apelacion contemplados en el inciso
final del articulo 68° del D.F.L. N° 1, de 1980, Estatuto del Personal de la Policia de
Investigaciones de Chile.

Actuard como Secretario el Jefe del

Departamento del Personal que tendra solo derecho a voz.

ARTICULO 4490 ./ La Junta de
Apelaciones adoptara sus acuerdos en votacion secreta y por mayoria de votos.
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En caso de empate decidira la opinion
de su Presidente.

ARTICULO 45°.-/ De lo resuelto
en definitiva por la Junta de Apelaciones, respecto de una calificacion se dejara
constancia en el formulario correspondiente.

ARTICULO 46°.-/ Las califica-

ciones resueltas por la Junta de Apelaciones seran notificadas aplicandose el
procedimiento sefialado en el articulo 41°.
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ARTICULO 47°.-/ Las

califica- ciones
y clasificaciones quedaran ejecutoriadas una vez que la Junta de Apelaciones haya puesto
término a sus funciones, resolviendo todos los recursos de apelacion que se hubieren
interpuesto.
El proceso calificatorio del personal deberd quedar totalmente terminado el 31 de
diciembre de cada afio.

TIiTULO VI

De los recur reclamacion lacion

ARTICULO 48°.-/ Todo
funciona- rio que no esté conforme con su calificacion podra reclamar de ella, dentro del plazo
de

5 dias habiles contados desde la notificacion ante la Junta Calificadora que
corresponda.

ARTICULO 49°.-/ El Recurso
de

Reclamacion seré interpuesto por escrito ante el Jefe Calificador y podra el reclamante
agregar los antecedentes que estime procedentes para fundamentarlo.

Los recursos de apelacion,

de reclamacion o] de
reconsideracion que eleven los funcionarios deberan ser redactados en  términos
respetuosos, sin contener frases o0 expresiones ofensivas hacia su calificador directo o
miembros de la Junta. (D.S. N° 196/99)

ARTICULO 500.-/ En la
reclama- cién el Jefe Calificador certificara la fecha de su recepcién agregando la reclamacién
ala calificacion respectiva, antecedentes todos que se remitiran conjuntamente a la Junta
Calificadora correspondiente.

ARTICULO 510,/ Respecto de
la

calificacion y clasificacion que efectien las Juntas Calificadoras podra interponerse
Recurso de Apelacion para ante la Junta de Apelaciones. Este recurso debera
presentarse por escrito ante el Jefe directo, dentro del plazo de 5 dias habiles
contados desde la notificacion, acompafiando los antecedentes que justifiquen la
presentacion del recurso, si los hubiere.

ARTICULO 52°.-/ El jefe
respec-

tivo certificard la fecha de recepcion del recurso, remitiendo de inmediato todos los
antecedentes al Secretario de la Junta de Apelaciones, el que los clasificara y pondra a
disposicion de la Junta de Apelaciones, para su conocimiento y resolucion.
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TIiTULO VI

De los efectos de la Calificacion

ARTICULO 530.-/ Finalizado

el proceso
calificatorio, los formularios en que consta la calificacién y clasificacién de los funcionarios y
sus respectivas Hojas de Vida Anual, seran distribuidas para su archivo en las Carpetas de
Antecedentes Individuales, de la siguiente manera: El original a la Jefatura del Personal y la
copia a la Unidad o Reparticion del calificado. (D.S. N°

175/93)
ARTICULO 540,/ Los

funcionarios clasificados definitivamente en Lista N° 4 o dos veces consecutivas en Lista
N° 3, deberan alejarse de la Institucion dentro del plazo de 30 dias, contados desde la fecha
en que ha quedado ejecutoriada la correspondiente lista de clasificacién. Si asi no lo
hicieren, se les declarara vacante el cargo desde el dia siguiente a esa fecha.

ARTICULO 550/ Cuando

el funcionario
mantenga su clasificaciéon en Lista N° 3, por no haber desempefiado el cargo en un lapso
superior a 6 meses dentro del afio de clasificacion, sera aplicable lo dispuesto en el articulo
anterior, cuando la falta de clasificacion se produzca en dos periodos consecutivos.

TIiTULO VI

De la Junta Extraordinaria v del Recurso de Reconsideracién

ARTICULO 56°.-/ Habra una
Jun- ta Extraordinaria de Oficiales Policiales, compuesta por el Director General, los
Prefectos Generales y los Prefectos Inspectores Policiales. Sera presidida por el
primero y actuara como Secretario el Jefe de la Jefatura del Personal.

El Director General convocara
en cualquier momento a esta
Junta Extraordinaria, en los siguientes casos:

a) Cada vez que se

produzcan vacantes en el
grado de Prefecto Inspector y sea necesario seleccionar al o los Prefectos que deban
ascender a dicho cargo.

Los Prefectos que, encontrandose en condiciones de ascender, no fueren considerados
para el ascenso, podran ser llamados a retiro o se dispondrd su ingreso al Escalafon de
Complemento.

No obstante, en casos calificados por disposicion del Director General, los Prefectos del
Escalafén de Oficiales Policiales que, encontrdndose en condiciones de ascender no
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fueren promovidos al grado superior ni ingresaren al Escalafbon de Complemento
podrdn permanecer en su respectivo Escalafon hasta por dos afios mas, pudiendo en
este caso volver a ser considerados para el ascenso.
b) En los casos que,

por circunstancias especiales,
calificados por el Director General de la Institucion sea necesario resolver sobre el retiro
inmediato de uno o mas Prefectos, Subprefectos o Comisarios o su inclusion en el Escalafon
de Complemento, y

C) Para resolver, sobre el
ascenso de algun Subprefecto o Comisario del Escalafon de Complemento, cuando se
presente vacante y no haya Jefe seleccionado.
ARTICULO 57°.-/ Los

acuerdos
que adopte la Junta Extraordinaria, sélo seran susceptibles de Recurso de
Reconsideracion. Este recurso podra interponerse por el funcionario afectado, dentro del
plazo de 5 dias habiles contados desde la notificacion del respectivo acuerdo, ante la misma
Junta Extraordinaria.
ARTICULO 58°.-/ El Secretario
de
la Junta Extraordinaria, certificara la entrega del respectivo recurso y con los
antecedentes que proporcione el recurrente, la Junta procedera a revisarlo,
resolviendo la reconsideracién y adoptando un acuerdo que sera el definitivo y contra el cual
no procedera recurso alguno.
Témese razén, comuniquese

y
Publiquese en el Boletin Oficial de la Policia de Investigaciones de Chile.
FDO.) AUGUSTO

PINOCHET UGARTE,
General de Ejército, Presidente de la Republica. CARLOS FORESTIER HAENSGEN,
Teniente General, Ministro de Defensa Nacional.

Lo que transcribo para su conocimiento.

MARIO MESSEN GARCIA, Coronel de Ejército, Subsecretario de Investigaciones
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CALIFICACIONES DEL PERSONAL DE LA
POLICIA DE INVESTIGACIONES DE CHILE

DECRETO Ne

SANTIAGO,

VISTOS :

1) EIDI. Ne 2.460, de 1979, "Ley Organica de la
Policia de Investigaciones de Chile".

2) EID.F.L. Ne 1 de 1980, del Ministerio de Defensa,
Subsecretaria de Investigaciones "Estatuto del Personal de la Policia de Investigaciones de
Chile".

3} La facultad que me confiere el articulo 32 Ne 6, de
la Constitucion Politica de la Republica.

4) El Decreto Supremo Ne28 de 1981 sobre
Reglamento de Calificaciones del Personal de la Policia de Investigaciones de Chile.

DECRETO:

10 APRUEBASE ei siguiente Reglamento de
Calificaciones del Personal de la Policia de Investigaciones de Chile:
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Titulo i
Bases Generales del Sistema

Parrafo Primero De las normas
generales

Articulo 1. Del sistema de calificacion. El sistema de calificacion de la Policia de investigaciones
de Chile se compone de un conjunto de normas, de criterios de calificacidn y de sistemas de
apoyo documental e informaticos, que tienen por finalidad facilitar la evaluacion del desempefio
del personal y asegurar ia eficiencia de los procedimientos y su transparencia, asegurando los
derechos del persona! y las obligaciones o deberes del calificador.

El sistema debe procurar en todo momento asegurar que el mérito, el buen desempefio y la
calidad de los servicios, tareas y labores del funcionario se reflejen en propiedad.

Articulo 2. Del personal sujeto a evaluacién. Todo ei personal de la Policia de Investigaciones de
Chile sera calificado y clasificado anualmente en conformidad con las normas del presente
Reglamento, con excepcidn del Director General, los Oficiales Generales, el personal a contrata,
los Aspirantes a Oficiales Policiales y quienes presten servicios a honorarios y jornales.

Articulo 3. De la calificacién. La calificacidn es ia evaluacién de la labor anual desarrollada por
cada funcionario, en el ejercicio de su cargo o empleo, de acuerdo a las normas que establece el
presente reglamento.

Articulo 4, De la clasificacion. La clasificacion es la inclusién del calificado en una lista
determinada conforme a la nota final obtenida. Todo el personal que sea calificado llevara
proposicion de Lista de Clasificacién.

Las listas en que puede clasificarse a los funcionarios de la Policia de Investigaciones de Chile,
son las siguientes:

Lista Ne1, de Mérito; Lista Ne2, Buena; Lista Ne3, Regular; y, Lista Ne4, Mala.

Articulo 5. Periodo de evaluacién. La calificacién del desempefio laboral del funcionario abarcara
el periodo comprendido entre el 1° de agosto y el 31 de julio del afio siguiente.

El proceso de evaluacion se iniciara el 10 de agosto y concluira totalmente a mas tardar el 30 de
noviembre de cada afio.

Articulo 6. Conducta a evaluar. En la calificacion sélo debera considerarse ia actuacion que haya
tenido el funcionario durante ei periodo a que ella se refiere.

La evaluacion comprenderd tanto el desempefio en el trabajo como las destrezas personales y
actitudes del funcionario, evidenciadas en el transcurso del periodo a calificar.

Sélo podran considerarse para la calificacién las faltas administrativas, establecidas mediante
Sumario Administrativo o Investigacion Sumaria, cuando exista resolucién firme y ejecutoriada
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debidamente notificada al afectado. En ningin caso un mismo hecho podra considerarse en mas
de un proceso calificatorio.

El mismo procedimiento se seguird en las sanciones aplicadas conforme al Reglamento para la
aplicacion de medidas disciplinarias de propia iniciativa.

Sin perjuicio de lo anterior, las Juntas Calificadoras podran considerar, debidamente
fundamentados, hechos que den origen a una investigacion no afinada, siempre que éstos hayan
ocurrido dentro del periodo que se evalla.

Articulo 7. Funcionarios exentos de evaluacién. El personal que por cualquier causa no
desempefiaren efectivamente sus empleos por un lapso superior a seis meses en el periodo de
calificacién, no seran calificados y conservaran la clasificacién del afio anterior.

Articulo 8. Evaluacion por estamentos. La calificacion se hara en forma separada segun se trate
de: Oficiales Superiores y Jefes de la Planta de Oficiales; Oficiales Subalternos de la Planta de
Oficiales; personal de la Planta de Apoyo Cientifico Técnico; y, personal de la Planta de Apoyo
General.

Estaran comprendidos en ja calificacion de los Oficiales Superiores y Jefes los Prefectos,
Subprefectos y Comisarios de la Planta de Oficiales; en la calificacion de los Oficiales
Subalternos los Subcomisarios, Inspectores, Subinspectores y Detectives de la Planta de
Oficiales; en la calificacion de los funcionarios de la Planta de Apoyo Cientifico Técnico los,
Profesionales y Técnicos que la integran; y, en la calificacion del Personal de Apoyo General se
incluyen los Asistentes Policiales, Asistentes Técnicos, Asistentes Administrativos y Auxiliares.

Articulo 9. Del calificador. La calificacion del personal de la Institucion sera hecha por el Jefe
directo del calificado, salvo los casos que mas abajo se expresan.

Los Jefes de dotacion de la Direccion General o de Unidades y/o Reparticiones dependientes
directamente de ésta, seran calificados por el Jefe de la Inspectoria General. En el evento que el
Jefe de la Inspectoria General tuviere menor antigliedad que la persona a calificar, ésta debera
ser evaluada por el Prefecto General méas antiguo.

Para los efectos del presente Reglamento la Inspectoria General seré considerada como una
Jefatura de la Direccién General, En el evento que el Jefe de la Inspectoria General deba ser
calificado, su evaluacion sera realizada por el Prefecto General mas antiguo.

En el caso de funcionarios que desempefien funciones en el extranjero o que se encuentren
prestando servicios en reparticiones ajenas a la Policia de Investigaciones o agregados
internamente se entendera por su jefe directo el de la Ultima Unidad y/o Reparticion en que se
desempefié antes de su agregacion. El calificador debera contar previamente con un informe de
desempefio emitido por el organismo extemo o la Unidad o Reparticién institucional que
corresponda.

En el evento que el jefe de la ultima Unidad o Reparticion en que se desempefié fuere menos
antiguo que el funcionario a evaluar, su calificacion la realizara el Jefe de la Inspectoria General.
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Articulo 10. Responsabilidad de los jefes calificadores. Los Jefes Calificadores seran
directamente responsables de las calificaciones que emitan. Las alteraciones de importancia que
éstas puedan posteriormente sufrir durante el proceso de calificacion y que denoten o se deban
a falta de equidad o de sentido de responsabilidad del Jefe calificador, deberan ser consideradas
en su propia calificacion.

Articulo 11 De la Supervision. Correspondera a la Inspectoria General, a nivel nacional; y, a los
Jefes de las Regiones Policiales y Jefaturas Nacionales, supervisar y auditar en forma periddica
el correcto funcionamiento del sistema de calificaciones en su integridad y la conducta de los
calificadores.

Parrafo Segundo De

los conceptos

Articulo 12°. De las definiciones. Para los efectos del presente reglamento, los términos
técnicos deberan entenderse conforme al concepto y significado que se les confiere a
continuacion:

1. Aptitud para el mando: Se refiere a las condiciones demostradas por el funcionario
para el ejercicio de la autoridad sobre sus subordinados que denotan capacidad
resolutiva, de direccion y supervision, de lograr el acatamiento y cumplimiento de sus
érdenes y de la normativa institucional, de iiderar, motivar y orientar al personal bajo su
mando.

2. Calidad de Servicio: Capacidad, esfuerzo y preocupacion manifestada por el
funcionario para lograr que los usuarios internos y/o externos reciban una atencion y
un servicio que relna los atributos y caracteristicas para ser considerados
satisfactorios por los usuarios y/o destinatarios.

3. Capacidad Resolutiva: Aptitud para adoptar decisiones en el momento oportuno y
que ellas sean eficaces para manejar una situacion de manera adecuada o resolver un
conflicto.

4. Competencias: Conjunto de conocimientos, habilidades, disposiciones y conductas
que posee una persona, que le permiten la realizacion exitosa de una actividad.

5. Competencias basicas: Conocimientos, habilidades, disposiciones y conductas,
requeridos para el cumplimiento de las tareas y obligaciones generales para el
adecuado desemperio laboral de un funcionario.

6. Competencias especificas: Conocimientos, habilidades, disposiciones y conductas
requeridas, inherentes y delimitadas al cargo, demandadas para desempefar
satisfactoriamente la labor o funcion asignada.
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10.

1.

12.

13.

14.

Competencias técnicas: Conocimientos, habilidades, disposiciones y conductas
técnico-practicas que son necesarias para ejercer el cargo o funcién asignada, en
forma satisfactoria.

Compromiso con el aprendizaje: Actitud positiva orientada hacia la adquisicion,
mantencién y renovacién de competencias y conocimientos actualizados necesarios
para conservar o mejorar un buen desempefio laboral y cumplir con la misién de la
organizacion, conforme al grado, cargo y funcién que desarrolla el funcionario.

Compromiso con 3a institucion: Actitud que permite alinear el propio
comportamiento  funcionario con las necesidades, prioridades y metas
organizacionales.

Condiciones personales: Conjunto de caracteristicas individuales que denotan
iniciativa, criterio y flexibilidad, que son atributos relevantes para el correcto y
adecuado desempefio de las labores encomendadas. t; =

Conducta privada: Comportamiento que el funcionario dernuestra con relacion a su
vida familiar y su entorno social, acorde a*u calidad de servidor publico, y a la
responsabilidad en el cumplimiento de sus compromisos econdmicos, los que seran
evaluados sol6 en el caso que dichas conductas afecten el norma! desarrollo de las
labores del funcionario y/o a la institucion o la imagen publica de la PDI. A

Conducta laboral: Comportamiento personal, profesional y social basado en valores y
principios que orientan el correcto proceder en términos éticos y de convivencia social
en el cumplimiento de las obligaciones.

Conducta laboral y liderazgo: Comportamiento personal, profesional y social basado
en valores y principios que orientan el correcto proceder en términos éticos y
reglamentarios en el cumplimiento de las obligaciones y que motivan a los demas a
seguir dicho ejemplo.

Conocimiento y cumplimiento de la normativa: Implica saber las normas generales
del ambito reglamentario institucional y especificas de su campo de competencia
laboral, cumplirlas y hacerlas respetar a cabalidad.

» =I'45. Construccion de relaciones en beneficio institucional: Conducirse de manera tal con
el objeto de construir y mantener relaciones cordiales o (</* redes de contactos con personas
internas o externas a la organizacion,

w-c difundiendo el quehacer institucional y captando voluntades y respaldo

i necesario para alcanzar los objetivos organizacionales.

16.

17.

Criterio: Es la cordura, tino y acierto que evidencia el funcionario al juzgar o discernir
la procedencia, oportunidad, efectos y trascendencia de sus decisiones o actuaciones.

Cumplimiento de la labor: Capacidad para ejecutar la labor en forma integra,
oportuna, con el cuidado y diligencia debidos, conforme a su cargo, grado y funcién.
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18.

19.

20.

Cumplimiento de la jornada: Regularidad con que el funcionario concurre al trabajo, y
cumple el horario establecido, acorde a su cargo, grado y naturaleza de la funcién que
desarrolla, y a las normas reglamentarias que rigen su quehacer.

Dominio técnico profesional: Conjunto de conocimientos (técnicos y/o profesionales)
y competencias, que posee el funcionario para desempefar su cargo y funcién de

manera satisfactoria y oportuna, que se demuestra en su correcto accionar.

Eficacia: Logro de objetivos.

21. Eficiencia: Logro de objetivos en menor tiempo y con menos recursos.

22.

23.

24

25.

26.

27.

28.

Flexibilidad: Habilidad para trabajar en situaciones variadas y con personas y
grupos diversos. Supone tolerar, entender y valorar posturas distintas o puntos de
vista encontrados, adaptando su propio enfoque en la medida que la situacién lo
requiera.

Gestion de Recursos Humanos: Capacidad para administrar el recurso humano,
de distribuir el personal a su cargo adecuadamente, beneficiando el aprendizaje y
desarrollo de éstos; vy, supervisar la labor ejecutada, articulando las
potencialidades y necesidades individuales con las de la organizacion, mediante
acciones e instrumentos adecuados, demostrando habilidades para mantener la
motivacion del personal bajo su mando.

Imagen Profesional: Conjunto de rasgos que caracterizan ante los demas a una
persona como un funcionario que posee las competencias técnicas ylo
profesionales requeridas para el ejercicio del cargo, como asimismo los atributos y
conductas generales que reflejan una persona leal, comprometida, honesta y
confiable.

Iniciativa: Actitud pro activa y capacidad para anticipar los problemas que puedan
surgir e iniciar las acciones necesarias tales como sugerencias, recomendaciones
ylo toma de decisiones para solucionar o superar eventuales obstaculos para
alcanzar metas y 6rdenes planteadas.

Liderazgo: Capacidad de influir positivamente en ia conducta de otros con el fin
de orientar sus esfuerzos hacia el logro de ciertos objetivos, metas
organizacionales o grupales.

Liderazgo de equipos: Capacidad para asumir el rol de lider de un grupo o
equipo de trabajo, utilizando la autoridad con justicia y promoviendo la efectividad
del equipo, orientando los esfuerzos de éste al logro de las metas
organizacionales o grupales.

Normativa institucional: Conjunto de normas constitucionales, legales y

reglamentarias que rigen a la institucion y el quehacer (actuaciones) de los
funcionarios.
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29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

Orientacion al logro: Compromiso y esfuerzo demostrado por trabajar eficiente y
eficazmente, tanto individual como colectivamente, tendiendo a alcanzar
resultados satisfactorios con estandares de excelencia.

Planificaciéon y Gestion: Capacidad de administrar, que implica determinar
prioridades, tiempos y recursos de manera eficiente, direccionamiento y
supervision, es decir, de planeacion, organizacion, direccién y control, ejecutados
para determinar y lograr los objetivos, mediante el uso de recursos humanos y
materiales.

Probidad funcionaria: Desempefio honesto y leal de la funcién o cargo, que se
desempefia, con preeminencia del interés general sobre el particular, conforme a
las normas juridicas y éticas institucionales y que regulan la funcion publica en
general.

Pensamiento analitico: Es la capacidad de entender y resolver un problema o
situacion analizando sus distintos componentes, realizando comparaciones,
estableciendo prioridades e identificando ias relaciones causa-efecto de la misma.
Respeto y disciplina: Consideracién y deferencia que se tiene respecto a otra
persona, a la institucién y a las normas que la rigen; y el cumplimiento del
conjunto de reglas para mantener el orden y la subordinacién entre los miembros
de la organizacion.

Supervision: Es el control que se asocia a la inspeccién superior, u observacion
regular y sistematica de las actividades que se llevan a cabo en trabajos
realizados por otros (subordinados).

Trabajo en equipo y cooperacion: filosofia organizacional y forma de pensar
que destaca la capacidad e interés en trabajaren los casos que se amerite, en
forma coordinada con un grupo de personas en torno a un objetivo comun,
colaborando en éstos y respetando la diversidad de opiniones.

Titulo 11
De los estamentos, areas, factores, subfactores y conductas a evaluar

Parrafo primero

De 3a calificacion de Sos Oficiales Superiores y Jefes

Articulo 13 . De las areas de evaluacion. La calificacion de los Oficiales Superiores y Jefes
considerard las siguientes "areas de evaluacion": 1) Competencias Gerenciales; 2)
Competencias Profesionales; 3) Desempefio Laboral; y, 4) Comportamiento Funcionario.

Articulo 14. De las areas y factores. Cada una de jas areas de evaluacion estarad compuesta de
"factores", conforme al siguiente detalle:

1} El area Competencias Gerenciales, por los factores:
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i) Construccion de relaciones de beneficio institucional, ji) Planificacion y
gestion,

iii) Gestion de recursos humanos,

iv) Liderazgo de equipos y

v) Aptitudes para el mando.

2) El area Competencias Profesionales, por los factores:
i) Conducta laboral y liderazgo, ()
Condiciones personales y i) Competencias
técnicas.

3) Elarea Desempefio Laboral, por los factores:
i) Cumplimiento de la labor, 1) Calidad
de servicio y iii) Orientacion al logro.

4) El &rea Comportamiento Funcionario, por los factores:
i) Probidad funcionaria,
i) Cumplimiento de jomada,
i) Conducta privada y
iv) Normativa institucional.

Articulo 15. De los subfactores y conductas asociadas. Cada uno de los factores se compondra

de "subfactores", que a su vez consideraran "descriptores” o "conductas asociadas" que seran
evaluadas individualmente, conforme a lo dispuesto en los articulos siguientes.
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Articulo 16. Del factor Construccion de relaciones de beneficio institucional. El factor
Construccion de relaciones de beneficio institucional se compone del subfactor "Relaciones
publicas", que se asocia a las siguientes conductas a evaluar individualmente:

(b) Organiza y participa en eventos publicos con el propésito especifico de
cooperar y coordinar acciones en beneficio de la
organizacion. CPr Py fas i oL

Articulo 17. Del factor Planificacion y gestion. El factor planificacion y gestion se compone
del subfactor "Capacidad de organizacion, coordinacién, supervision y administracion”, que
se asocia a las siguientes conductas a evaluar individualmente:

(a) Efectua labores de supervision durante la ejecucion y en la entrega
de un trabajo asignado.
(b) Dirige con acierto y coordina en forma adecuada las acciones hacia
la consecucion de las metas que se le encomiendan.
(c) Organiza actividades de diversa indole, cuya ejecucion ofrece
garantia y confiabilidad.
(d) Demuestra gran interés y es escrupuloso al administrar bienes
fiscales.
(c) Aplica sus conocimientos, destrezas y habilidades de administracion, los
cuales le permiten efectuar una adecuada gestion con el personal a su
cargo.

Articulo 18. Del factor Gestion de recursos humanos. El factor gestién de recursos
humanos se compone del subfactor "Equilibrio y motivacién”, y se asocia a las siguientes
conductas a evaluar individualmente:

(@) Asigna tareas con criterios basados en las competencias de sus
subalternos, tomando en cuenta las cargas de trabajo.

(b) Promueve el entrenamiento formal u otras experiencias con el
proposito de incentivar el desarrollo y aprendizaje de las
personas.

(c) Da sugerencias individualizadas al persona! para mejorar la gestién

Articulo 19. De! factor Liderazgo de equipos. El factor liderazgo de equipos se compone
del subfactor "Trato, prudencia y motivacién", que se asocia a las siguientes conductas a
evaluar individualmente:

(@ Manifiesta un trato digno y no prepotente a sus colegas y
subalternos.

(b) Demuestra la prudencia necesaria y la habilidad en el trato con
otras personas para la ejecucion de un trabajo.

(c) Demuestra interés en efectuar en correcta forma sus labores
como supervisor del area.

Articulo 20. Del factor Aptitudes para el mando. El factor aptitudes para el mando se
compone de tres subfactores que, a su~VeZ ~se asocian a conductas a evaluar

individualmente, conforme al siguiente detalle:

(i) Subfactor Supervision:
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(a) Se preocupa permanentemente de que el personal a su mando mantenga el
orden y pulcritud - en su entorno de trabajo.

(2) Subfactor Condiciones personales:
(@ Demuestra poseer el concepto de honradez y los valores del codigo de ética, y lo
inculca en forma permanente al personal subordinado.
(b) Mantiene el caracter y firmeza necesarios para ejecutar una orden o para hacerla
cumplir.
(c) Demuestra capacidad de liderazgo hacia sus subalternos.

(3) Subfactor Capacidad resolutiva:
(@) Ejerce el mando acorde a su grado y cargo.
(b) Demuestra capacidad de resolucion y toma de decisiones.
(c) Demuestra capacidad en manejo de crisis y resolucion de conflictos.
(d) Utiliza adecuadamente sus facultades disciplinarias, de acuerdo a la normativa
pertinente..

Articulo 21. Del factor Conducta laboral y liderazgo. El factor conducta laboral y liderazgo se
compone del subfactor "Sociabilidad”, que se asocia a las siguientes conductas a evaluar
individualmente:

(a) En el gjercicio de sus funciones se esmera en ser un ejemplo para el personal
menos antiguo.
(b) Es justo y respetuoso en su trato con los demas.

Articulo 22. Del factor Condiciones personales. El factor condiciones personales se compone
del subfactor "Iniciativa, criterio y flexibilidad", que se asocia a las siguientes conductas a evaluar
individualmente:

(@) Demuestra iniciativa para proponer alternativas validas en la solucion de problemas
derivados dei servicio.
(b) Demuestra cordura, tino o acierto profesional al juzgar o discernir la procedencia,
oportunidad, efectos y trascendencia de sus decisiones y actuaciones.
(c) Demuestra habilidad para adaptarse y trabajar en situaciones variadas y con personas
y grupos diversos.

Articulo 23. De) factor competencias técnicas. El factor competencias técnicas se compone
de los cuatro subfactores que, a su vez, se asocian a conductas a evaluar individualmente,
conforme al siguiente detalle:

(1) Subfactor Pensamiento analitico:
(@) Analiza relaciones entre diversas partes de un problema o situacion.
(b) Anticipa los obstaculos que pueden surgir en un proceso y los pasos a seguir.

(2) Subfactor Trabajo en equipo y cooperacion:
(@ Aporta con toda su experiencia y conocimiento a sus pares y superiores en la
ejecucion de su trabajo.
(b) Demuestra actitud positiva para ayudar en el logro de los objetivos de la unidad.
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(3) Subfactor Dominio técnico profesional:
(a) Demuestra que posee el nivel de conocimiento que su grado requiere, en la
especialidad o cargo que posee.

(b) Se expresa en forma correcta demostrando conocimiento de los temas a su
cargo.

(4) Subfactor Compromiso con el aprendizaje:
(@) Demuestra capacidad para aprender y resolver distintos tipos de problemas.
(b) Demuestra interés en aumentar sus conocimientos.

Articulo 24. Del factor Cumplimiento de la labor. El factor cumplimiento de la labor se
compone del subfactor "Responsabilidad”, que se asocia a las siguientes conductas a evaluar
individualmente:

(@ Esrapido en la ejecucion de los trabajos asignados.
(b) Es oportuno en la ejecucion de los trabajos asignados.
(c) Hace lo que se le pide
(d) Mantiene el cuidado de los bienes a su cargo.

Articulo 25. Del factor Calidad de servicio. El factor calidad de servicio se compone del
subfactor "Atencién y servicio a usuarios", que se asocia a las siguientes conductas a evaluar
individualmente:

(@) Satisface las necesidades de los usuarios / demandantes de sus servicios
(b) Demuestra a través de acciones concretas la preocupacion por la satisfaccion
dei usuario (interno y extemo).
(c) Corrige prontamente los problemas del servicio otorgado al usuario (intemo y extemo).

Articulo 26. Del factor Orientacién al logro. El factor orientacién al logro se compone de!
subfactor "Compromiso y esfuerzo", que se asocia a las siguientes conductas a evaluar
individualmente:

(@ En el compromiso con su trabajo demuestra interés en hacer que este se cumpla.

(b) Realiza todas las acciones necesarias para alcanzar las metas propuestas enfrentando
los obstaculos que se presentan.

(c) Trabaja para alcanzar los objetivos establecidos por la Superioridad.

Articulo 27. Del factor Probidad funcionaria. El factor probidad funcionaria se compone del
subfactor "Probidad, integridad y ética", que se asocia a las siguientes conductas a evaluar
individualmente:

(@ Demuestra la lealtad inherente a su condicién de oficial, hacia sus superiores y
personal menos antiguo.

(b) Su comportamiento es acorde a principios de ética y moral establecidos por la
Institucion.
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(c) Demuestra una conducta funcionaria intachable y un desempefio honesto y leal hacia
la institucion, de acuerdo a la funcién o cargo, con preeminencia del interés general
sobre el particular.

Articulo 28. Del factor Cumplimiento de la jornada. El factor cumplimiento de la jornada se
compone del subfactor "Asistencia y puntualidad”, que se asocia a las siguientes conductas a
evaluar individualmente:

(2) Regularidad con que el funcionario concurre al trabajo y cumple el horario
establecido, acorde a la naturaleza de la funcion.

Articulo 29. Del factor Conducta privada. E! factor conducta privada se compone del subfactor
"Actitud y orden", que se asocia a las siguientes conductas a evaluar individualmente:

(@) Sumanejo de los haberes personales no afecta el desempefio institucional..

(b) Su conducta es acorde a su condicion de oficial.

(c) Su comportamiento en familia no afecta los principios de ética y moral establecidos por
la Institucion, en relacién con las labores funcionarias.

Articulo 30. De! factor Normativa institucional. El factor normativa institucional se compone
del subfactor "Conocimiento y cumplimiento", que se asocia a las siguientes conductas a evaluar
individualmente:

(@) Demuestra el conocimiento suficiente de la reglamentacién institucional y lo cumple a
cabalidad.

(b) Demuestra celo profesional por el desempefio de su trabajo.

(c) Cumple las normas establecidas por el Reglamento de Disciplina.

(d) Demuestra el conocimiento suficiente de las normas constitucionales y legales que
rigen su actuacion.

Parrafo Segundo De la calificacion de los Oficiales

Subalternos

Articulo 31. De las areas de evaluacion. La calificacion de los Oficiales Subalternos
consideraré las siguientes areas de evaluacion: 1) Competencias Profesionales, 2) Desempefio
Laboral, y 3) Comportamiento Funcionario.

Articulo 32. De los factores. Cada una de las areas de evaluacion estard compuesta de
"factores", conforme al siguiente detalle:

1) Area Competencias Profesionales, por los factores:
i)  Conducta laboral y liderazgo,
ii) Condiciones personales y
i) Competencias técnicas.

2) Area Desempefio Laboral, por los factores:
i)  Cumplimiento de la labor,
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i) Calidad de servicio y
i) - Orientacion al logro.

3) Area Comportamiento Funcionario, por los factores:
i)  Probidad funcionaria,
i)  Cumplimiento de jornada,
i) Conducia privada y
iv) Normativa institucional.

Articulo 33. De los subfactores y conductas asociadas. Cada uno de los factores se
compondra de "subfactores”, que a su vez consideraran "descriptores” o "conductas asociadas"
que seran evaluadas individualmente, conforme a lo dispuesto en los articulos siguientes.

Articulo 34. Del factor Conducta laboral y liderazgo. El factor conducta laboral y liderazgo se

compone del subfactor "Sociabilidad”, que se asocia a las siguientes conductas a evaluar
individualmente:

@

(b)
©

En el gjercicio de sus funciones se esmera en ser un ejemplo para el personal menos
antiguo.

Es justo y respetuoso en su trato con los demas.

Demuestra prudencia y habilidad en el trato con los demas.

Articulo 35. Del factor Condiciones personales. El factor condiciones personales se compone
de tres subfactores que, a su vez, se asocian a conductas a evaluar individualmente, conforme al
siguiente detalle:

@

(b)

@

(b)

@

(b)

(1) Subfactor Iniciativa:

Demuestra iniciativa para proponer alternativas validas en la solucién de problemas
derivados del servicio.

Demuestra iniciativa en la ejecucién de su trabajo.

(2) Subfactor Criterio:

Demuestra cordura, tino o acierto profesional al juzgar o discernir la procedencia,
oportunidad, efectos y trascendencia de sus decisiones y actuaciones.

Busca mejorar su desempefio por medio de alternativas innovadoras, atingentes a la
situacion.

(3) Subfactor Flexibilidad:

Demuestra habilidad para adaptarse y trabajar en situaciones variadas y con personas
y grupos diversos.

Demuestra flexibilidad para resolver distintos tipos de situaciones.

Articulo 36. Del factor Competencias técnicas. El factor competencias técnicas se compone de
cuatro subfactores que, a su vez, se asocian a conductas a evaluar individualmente, conforme al
siguiente detalle:

@
(b)

(1) Subfactor Pensamiento analitico:
Analiza relaciones entre diversas partes de un problema o situacién.
Anticipa los obstaculos que pueden surgir en un proceso Y ios pasos a seguir.
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@

(b)
©

@

®

@
(b)
(c)
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Identifica los factores claves de un problema o los factores condicionantes de una
situacion determinada, enfrentandolos y esforzandose en resolverlos.

Demuestra poder de discernimiento que le permite obtener una conclusion
generalmente acertada.

(2) Subfactor Trabajo en equipo y cooperacion:

Aporta con toda su experiencia y conocimiento a sus pares y superiores en la
ejecucion de su trabajo.

Demuestra actitud positiva para ayudar en el logro de los objetivos de la unidad.
Aporta con sus habilidades y destrezas en la ejecucidn de su trabajo.

(3) Subfactor Dominio técnico-profesional:

Demuestra que posee el nivel de conocimiento que su grado requiere, en la
especialidad o cargo que posee.

Se expresa en forma correcta demostrando conocimiento de los temas a su cargo.

Entrega informacién a su superior en ei ambito profesional Gtil en cuanto a su precision
y calidad.

Demuestra habilidades para la confeccion de documentos relacionados con su
funcién, demostrando sus capacidades.

Demuestra el conocimiento que su grado requiere en el ambito que se desempefia y
de acuerdo a la funcion que realiza.

(4) Subfactor Compromiso con el aprendizaje:
Demuestra capacidad para aprender y resolver distintos tipos de problemas.
Demuestra interés en aumentar sus conocimientos.
Demuestra capacidad para aprender lo requerido de acuerdo a su grado, cargo y
funcion que desempefia.

Articulo 37. Del factor Cumplimiento de la labor. El factor cumplimiento de la labor se compone
del subfactor "Responsabilidad”, que se asocia a las siguientes conductas a evaluar
individualmente:

Es répido en la ejecucion de los trabajos asignados.

Es oportuno en la ejecucion de los trabajos asignados.

Hace lo que se le pide.

Mantiene el cuidado de los bienes a su cargo.

Tiene la capacidad de conducir y corregir tareas en el cumplimiento de una mision.

Articulo 38. Del factor Calidad de servicio. El factor calidad de servicio se compone del subfactor
"Atencién y servicio a usuarios”, que se asocia a las siguientes conductas a evaluar
individualmente:

@
(b)

(©)

Satisface las necesidades de los usuarios / demandantes de sus servicios.
Demuestra a través de acciones concretas la preocupacién por la satisfaccion del
usuario (interno y externo).

Corrige los problemas del servicio otorgado al usuario (interno y extemo).
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Articulo 39. Del factor Orientacién al logro. El factor orientacion al logro se compone del
subfactor "Compromiso y esfuerzo", que se asocia a las siguientes conductas a evaluar
individualmente:

(@ En el compromiso con su trabajo demuestra interés en hacer que este se cumpla.
(b) Realiza todas las acciones necesarias para alcanzar las metas propuestas enfrentando
los obstaculos que se presentan.
(c) Trabaja para alcanzar los objetivos establecidos por la Superioridad.
(d) Demuestra interés en su cumplimiento de su trabajo, ejecutandolo aln fuera
de las horas de servicio.
(e) Demuestra sentido de pertenencia e identificacion con la institucion.

Articulo 40. Del factor Probidad funcionaria. El factor probidad funcionaria se compone del
subfactor "Probidad, integridad y ética”", que se asocia a las siguientes conductas a evaluar
individualmente:

(a) Demuestra la lealtad inherente a su condicion de oficial, hacia sus superiores y
personal menos antiguo.

(b) Su comportamiento es acorde a los principios de ética y moral establecidos por
la Institucion.

(c) Demuestra una conducta funcionarla intachable y un desempefio honesto y
leal hacia la institucion, de acuerdo a ia funcion o cargo, con preeminencia del
interés general sobre el particular.

(d) Mantiene reserva de las materias que conoce y a las que tiene acceso.

Articulo 41. Del factor Cumplimiento de la jornada. El factor cumplimiento de la jornada se
compone del subfactor "Asistencia y puntualidad”, que se asocia a la siguiente conducta a
evaluar individualmente:

(a) Regularidad con que el funcionario concurre al trabajo y cumple el horario
establecido, acorde a la naturaleza de la funcion.

Articulo 42. Del factor Conducta privada. El factor conducta privada se compone del subfactor
"Actitud y orden", que se asocia a las siguientes conductas a evaluar individualmente:

(@ Sumanejo de los haberes personales no afecta el desempefio institucional.

(b) Su conducta es acorde a su condicién de oficial.

(c) Su comportamiento en familia no afecta los principios de ética y moral
establecidos por la Institucion, en relacién con las labores funcionarias.

Articulo 43. Del factor Normativa institucional. El factor normativa institucional se compone del
subfactor "Conocimiento y cumplimiento”, que se asocia a las siguientes conductas a evaluar
individualmente:

(@) Demuestra el conocimiento suficiente de la reglamentacién institucional y lo
cumple a cabalidad.
(b) Demuestra celo profesional por el desempefio de su trabajo.
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(¢) Cumple las normas establecidas por el Reglamento de Disciplina.
(d) Demuestra el conocimiento suficiente de las normas constitucionales y
legales, que rigen su actuacion.

Parrafo Tercero

De la calificacion del personal de la Planta de Apoyo Cientifico Técnico

Articulo 44. De las areas de evaluacion. La calificacion del personal de la Planta de Apoyo
Cientifico-Técnico considerara las siguientes areas de evaluacién: 1) Competencias
Funcionarias, 2) Desempefio Laboral y 3) Comportamiento Funcionario.

Articulo 45. De los factores. Cada una de las areas estara compuesta de factores conforme al
siguiente detalle:

1) Area Competencias Funcionarias, por los factores

i) Conducta laboral,
ii) Condiciones personales,
jil Competencias  técnicas y
jv) Liderazgo.

2) Area Desempefio Laboral, por los factores:

i) Cumplimiento de la labor,
ii) Calidad de servicio y
iii)  Orientacion al logro.

3) Area Comportamiento Funcionario, por los factores:

i)  Probidad funcionaria,
ii) Cumplimiento de jornada,
i) Conducta privada y

iv) Normativa institucional.

Articulo 46. De los subfactores y conductas asociadas. Cada uno de los factores se compondra
de "subfactores"”, que a su vez consideraran "descriptores" 0 "conductas asociadas" que seran
evaluadas individualmente, conforme a lo dispuesto en los articulos siguientes.

Articulo 47. Del factor Conducta laboral. El factor conducta laboral se compone del subfacior
"Sociabilidad", que se asocia a las siguientes conductas a evaluar individualmente;

(@) En el ejercicio de sus funciones se esmera en ser un ejemplo para el personal
menos antiguo.

(b) Esjustoyrespetuoso en su trato con los demas.

(c) Demuestra prudencia y habilidad en el trato con otras personas para la
ejecucion de un trabajo.
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Articulo 48. Del factor Condiciones personales. El factor condiciones personales se compone de
tres subfactores que, a su vez, se asocian a conductas a evaluar individualmente, conforme al
siguiente detalle:

(1) Subfactor Iniciativa:
(@ Demuestra iniciativa para proponer alternativas validas en la solucién de
problemas derivados del servicio.
(b) Demuestra iniciativa en la ejecucion de su trabajo, de acuerdo a su cargo,
grado y funcién que desarrolla.

(2) Subfactor Criterio:

(@) Demuestra cordura, tino o acierto profesional al juzgar o discemnir la
procedencia, oportunidad, efectos y trascendencia de sus decisiones y
actuaciones.

(b) Busca mejorar su desempefio por medio de alternativas innovadoras,
atingentes a la situacién.

(3) Subfactor Flexibilidad:
(@ Demuestra habilidad para adaptarse y trabajar en situaciones variadas y con
personas y grupos diversos.
(b) Demuestra flexibilidad para resolver distintos tipos de situaciones, de acuerdo
a su cargo, grado y funcién que desempefia.

Articulo 49. Del factor Competencias técnicas. El factor competencias técnicas se compone de
cuatro subfactores que, a su vez, se asocian a conductas a evaluar individuaimente, conforme al
siguiente detalle:

(i) Subfactor Pensamiento analitico:

(@) Analiza relaciones entre diversas partes de un problema o situacién.

(b) Anticipa jos obstaculos que pueden surgir en un proceso y los pasos a seguir.

(c) Identifica los factores claves de un problema o los factores condicionantes de
una situacion determinada, enfrentandolos y esforzandose en resolverlos.

(d) Demuestra poder de discernimiento que le permite obtener una conclusién
generalmente acertada.

(2) Subfactor Trabajo en equipo y cooperacion:
(@) Aporta con toda su experiencia y conocimiento a sus pares y superiores en la
ejecucion de su trabajo.
(b) Demuestra actitud positiva para ayudar en el logro de los objetivos de la
unidad.
(c) Aporta con sus habilidades y destrezas en la ejecucion de su trabajo.

(3) Subfactor Dominio técnico-profesional:
(@) Demuestra el nivel de conocimiento que su grado requiere, en la especialidad
0 cargo que posee.
(b) Se expresa en forma correcta demostrando conocimiento de los temas a su
cargo.
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Entrega informacion a su superior en el ambito profesional, es Util en cuanto a
su precisién y calidad.

Demuestra habilidades para la confeccion de documentos relacionados con su
funcion, demostrando sus capacidades.

Demuestra el conocimiento que su grado requiere en el ambito que se
desempefia y de acuerdo a la funcién que realiza.

(4) Subfactor Compromiso con el aprendizaje:

@
(b)
©

Demuestra capacidad para aprender y resolver distintos tipos de problemas.
Demuestra interés en aumentar sus conocimientos.

Demuestra capacidad para aprender lo requerido de acuerdo a su grado,
cargo y funcién que desempefia.

Articulo 50. Del factor Liderazgo. El factor liderazgo se compone de tres subfactores que, a su
vez, se asocian a conductas a evaluar individualmente, conforme al siguiente detalle:

(1) Subfactor Compromiso con la institucion:
(@ Hace cambios especificos en el sistema o en sus propios métodos de trabajo,

incorporando sus conocimientos técnicos-profesionales, en respuesta a las
necesidades de la institucion.

(b) Prioriza las metas de la institucion, anteponiendo las necesidades de ésta

respecto de las propias.

(2) Subfactor Imagen profesional:
(a) Mantiene una imagen profesional en su desempefio institucional.

(3) Subfactor Planificacién y gestion:
(@) Establece objetivos estandar y desarrolla metas que pueden ser medidas

correctamente, de acuerdo a su cargo, grado y funciones que desarrolla.

(b) Actla profesionalmente, creando oportunidades y anticipandose a problemas

futuros.

(c) Realiza actividades que requieren planeamiento y organizacién para ser

completados eficientemente, conforme a los conocimientos técnico-
profesionales que posee, de acuerdo a su cargo, grado y funcion que
desarrolla.

Articulo 51 . Del factor Cumplimiento de la labor. El factor cumplimiento de la labor se
compone del subfactor "Responsabilidad”, que se asocia a las siguientes conductas a evaluar

individualmente:

@
(b)
©
(d)
©

Es rapido en la ejecucion de los trabajos asignados.

Es oportuno en la ejecucién de los trabajos asignados.

Hace lo que se le pide.

Mantiene el cuidado de los bienes a su cargo.

Conduce y corrige tareas en el cumplimiento de una mision, de acuerdo a su
cargo, grado y funcién que desarrolla.
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Articulo 52 . Del factor Calidad de servicio. El factor calidad de servicio se compone del
subfactor "Atencién y servicio a usuarios", que se asocia a las siguientes conductas a evaluar
individualmente:

(a) Satisface las necesidades de los usuarios / demandantes de sus servicios.

(b) Demuestra a través de acciones concretas la preocupacién por la satisfaccion
del usuario (interno y externo).

(c) Corrige los problemas del servicio otorgado al usuario (interno y externo), de
acuerdo a su cargo, grado y funcion que desarrolla.

Articulo 53 . Del factor Orientacion al logro. El factor orientacién al logro se compone del
subfactor "Compromiso y esfuerzo”, que se asocia a las siguientes conductas a evaluar
individualmente:

(@ En el compromiso con su trabajo demuestra interés en hacer que este se
cumpla.

(b) Realiza todas las acciones necesarias para alcanzar las metas propuestas
enfrentando los obstaculos que se presentan.

(c) Trabaja para alcanzar los objetivos establecidos por la Superioridad.

(d) Demuestra interés en su cumplimiento de su trabajo, ejecutandolo ain fuera
de las horas de servicio.

(e) Demuestra sentido de pertenencia e identificacion con la institucion.

Articulo 54 . Del factor Probidad funcionaria. El factor probidad funcionaria se compone del
subfactor "Probidad, integridad y ética", que se asocia a las siguientes conductas a evaluar
individualmente:

(@) Demuestra la lealtad inherente hacia sus superiores y personal menos
antiguo, en relacion a su cargo, grado y funcién que desempefia.

(b) Su comportamiento es acorde a los principios de ética y moral establecidos
por la Institucion.

(c) Demuestra una conducta funcionaria intachable y un desempefio honesto y
leal hacia la institucién, de acuerdo a la funcion o cargo, con preeminencia
del interés general sobre el particular.

(d) Mantiene reserva de las materias que conoce y a las que tiene acceso.

Articulo 55 . Del factor Cumplimiento de la jornada. El factor cumplimiento de la jornada se
compone del subfactor "Asistencia y puntualidad”, que se asocia a las siguientes conductas a
evaluar individualmente:

(a) Regularidad con que el funcionario concurre al trabajo y cumple el horario
establecido, acorde a la naturaleza de la funcion.

Articulo 56 . Del factor Conducta privada. El factor conducta privada se compone del subfactor
"Actitud y orden", que se asocia a las siguientes conductas a evaluar individualmente:

(@ Su manejo de los haberes personales no afecta el desempefio institucional.
(b) Su conducta es acorde a su condicion de funcionario.
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(c) Su comportamiento en familia no afecta los principios de ética y moral
establecidos por la Institucion en relacion con las labores funcionarias.

Articulo 57 . Del factor Normativa institucional. El factor normativa institucional se compone del
subfactor "Conocimiento y cumplimiento”, que se asocia a las siguientes conductas a evaluar
individualmente:

(@ Demuestra el conocimiento suficiente de la reglamentacion institucional y lo
cumple a cabalidad.

(b) Demuestra celo profesional por el desempefio de su trabajo.

(c) Cumple las normas establecidas en el Reglamento de Disciplina.

(d) Demuestra el conocimiento suficiente de las normas constitucionales y
legales, que rigen su actuacion.

Péarrafo Cuarto
De la calificacién del Personal de la Planta de Apoyo General

Articulo 58 . De las areas de evaluacion. La calificacion del Personal de Apoyo General
considerara las siguientes areas de evaluacion: 1) Competencias Laborales, 2) Desempefio
Laboral y 3} Comportamiento Funcionario.

Articulo 59 . De los factores. Cada una de las areas estara compuesta de factores conforme al
siguiente detalle:

1) Area Competencias Laborales, por los factores:

i)  Condiciones personales,
i) Competencias  generales vy

Ui) Competencias especificas.
2) Area Desempefio Laboral, por los factores:
i) Cumplimiento de la labor,
ii) Calidad de servicio y
ti) Orientacién al logro.
3) Area Comportamiento Funcionario, por los factores:
i) Probidad funcionaria,
) Cumplimiento de la jornada,
tii) Conducta privada iv) Normativa institucional.
Articulo 60 . De los subfactores y las conductas asociadas. Cada uno de los factores se

compondra de "subfactores”, que a su vez consideraran "descriptores" o "conductas asociadas"
que seran evaluadas individualmente, conforme a lo dispuesto en los articulos siguientes.
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Articulo 61 . Del factor Condiciones personales. El factor condiciones personales se compone
de tres subfactores que, a su vez, se asocian a conductas a evaluar individualmente, conforme al
siguiente detalle:

(1) Subfactor Iniciativa:

(a) Actua rapido y con decision frente a situaciones de crisis antes que estos se
agudicen.

(b) Reacciona frente a situaciones imprevistas, respetando el conducto regular

(c) Crea oportunidades o minimiza problemas potenciales.

(d) Utiliza informacién necesaria para realizar sus labores conforme a su cargo,
grado y funcién que desempefia.

(e) Se anticipa a los obstaculos de manera real cuando planifica.

(2) Subfactor Flexibilidad:
(@) Reconoce la validez de otros puntos de vista.
(b) Adapta su enfoque a cada situacion.
(c) Realiza cambios y aportes que respondan a las necesidades de la institucion.

(3) Subfactor Criterio:
(@) Es honesto y leal con sus pares y superiores.
(b) Es respetuoso en su trato con los demas.
(c) Mantiene la confidencialidad cuando es necesario.
(d) Se hace responsable de sus acciones.
(e) Es visto por sus colegas como una persona confiable.
(f) Articula los valores personales y los valores de la institucion en palabras y
acciones.

Articulo 62 . Del factor Competencias generales. El factor competencias generales se
compone del subfactor "Conocimientos bésicos" que se asocia a las siguientes conductas a
evaluar individualmente:

(@ Organiza sus actividades y tareas, a fin de alcanzar los resultados finales
esperados por sus superiores.

(b) Demuestra que posee el nivel de conocimiento que su grado requiere, en el
cargo que desempefia y acorde a la funcién que realiza.

(c) Se expresa en forma correcta demostrando conocimiento de los temas a su
cargo.

Articulo 63 . Del factor Competencias especificas. El factor competencias especificas se
compone de dos subfactores que, a su vez, se asocian a conductas a evaluar individualmente,
conforme al siguiente detalle:

(i) Subfactor compromiso con el aprendizaje, asociado a las siguientes conductas:
(a) Demuestra interés por adquirir nuevos conocimientos.
(b) Aplica los conocimientos adquiridos a sus tareas habituales.
(c) Transfiere sus conocimientos y experiencia a los demas.
(2) Subfactor trabajo en equipo y cooperacidn, asociado a las siguientes conductas:
(@) Comparte toda informacion util y relevante para el grupo.
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(b) Expresa expectativas positivas.
(c) Respeta la diversidad de opiniones.
(d) Coordina su propio trabajo con el de los demas para maximizar la eficiencia.

Articulo 64 . Del factor Cumplimiento de la labor. El factor cumplimiento de la labor se
compone del subfactor "Responsabilidad”, que se asocia a las siguientes conductas a evaluar
individualmente:

(@) Se esfuerza por cumplir las metas de la institucion.
(b) Comprende y sostiene la mision y metas de la institucién, hace coincidir sus
actividades y prioridades con las necesidades de ésta.

Articulo 65 . Del factor Calidad de servicio. El factor calidad de servicio se compone del
subfactor "Atencién y servicio a usuarios", que se asocia a las siguientes conductas a evaluar
individualmente:

(@) Mantiene clara comunicacion y presta un servicio atento al usuario.
(b) Responde con celeridad ante las necesidades y problemas del usuario, dando
soluciones acertadas.

Articulo 66 . Del factor Orientacién al logro. El factor orientacién al logro se compone del
subfactor "Compromiso y esfuerzo", que se asocia a las siguientes conductas a evaluar
individualmente:

(@ Cumple las tareas establecidas por su jefatura.

(b) Realiza las acciones necesarias para alcanzar las metas propuestas
enfrentando los obstaculos que se presentan.

(c) Alcanza los emprendimientos organizacionales.

Articulo 67 . Del factor Probidad funcionaria. El factor probidad funcionaria se compone del
subfactor "Probidad y ética", que se asocia a las siguientes conductas a evaluar individualmente:

(@) Demuestra un buen uso de los recursos de los bienes a su cargo, de acuerdo
a la funcién que desarrolla y el cargo que desempefia.

(b) Su comportamiento es acorde a los principios de ética y moral establecidos
por la institucion.

(c) Demuestra una conducta funcionaria intachable y un desempefio honesto
hacia la institucion, de acuerdo a la funcién del cargo que desempefia.

Articulo 68 . Del factor Cumplimiento de la jomada. El factor cumplimiento de la jomada se
compone del subfactor "Asistencia y puntualidad”, que se asocia a la siguiente conducta a
evaluar individualmente:

(a) Cumple el horario y la jornada establecida, acorde a la naturaleza de la funcion.

Articulo 69 . Del factor Conducta privada. El factor conducta privada se compone del
subfactor "Actitud y orden", que se asocia a las siguientes conductas a evaluar individualmente:
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(@) Mantiene separados sus problemas personales de los laborales, evitando
afectar su rendimiento.

(b) Demuestra una conducta acorde a su funcion y cargo en que se desempefia.

(¢) Su comportamiento en familia no afecta los principios de ética y moral
establecidos por la Institucién, en relacién con las labores funcionarias.

Articulo 70 . Del factor Normativa institucional. El factor normativa institucional se compone de
dos subfactores que, a su vez, se asocian a conductas a evaluar individualmente, conforme al
siguiente detalle:

(1) Subfactor Respeto y disciplina:
(@) Respeta la jerarquia.
(b) Cumple las instrucciones de sus superiores.

(2) Subfactor Conocimiento y cumplimiento:
(@) Demuestra un conocimiento suficiente de la reglamentacién institucional y lo
cumple a cabalidad.
(b) Cumple correctamente los conceptos del Reglamento de Disciplina.
(c) Demuestra conocer la reglamentacion y la legislacion atingente a su quehacer.

Titulo 1l

Procesos previos y antecedentes de la evaluacién Parrafo primero Normas

basicas

Articulo 71 . De la capacitacién anual y concordancia de criterios. La Jefatura de Personal
debera tomar las medidas pertinentes para capacitar, por el medio que se estime adecuado, al
menos una vez al afio, al personal respecto al proceso de evaluacion del desempefio.

Articulo 72 . De los formularios. Los procesos de evaluacion del desempefio realizados de
conformidad a las normas del presente reglamento, deberan considerar los formularios tipos
pertinentes, a fin de hacer el proceso lo mas expedito, transparente, objetivo y sencillo posible,
tanto para el evaluador como para el evaluado.

Los formularios seran documentos aportados por la Jefatura de Personal, teniendo como
directriz los conceptos citados en el inciso anterior, y deberan contemplar un espacio para que el
evaluador efectle la fundamentacion de las notas con que evalla las conductas conforme lo
dispone el articulo 90 del presente Reglamento.

Articulo 73 . De los formularios de calificacion. Los formularios de Calificacion Anual seran
diferentes para cada uno de los estamentos a evaluar, segun lo dispone el articulo 8 del
presente reglamento, y contener al menos los siguientes datos y menciones:

1- RELATIVAS AL CALIFICADO:

a) Individualizacién completa del calificado y fotografia.
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Tiempo laboral computable

Tiempo no trabajado en el periodo a calificar
Anotaciones favorables

e} Anotaciones desfavorables

2.- RELATIVOS AL CALIFICADOR:

O T

)
)
)
)

o

Nombre, grado y unidad

Fecha y firma del calificador

Timbre de la Unidad

Proposicion de calificacion y clasificacion

3.- RELATIVAS A LA CALIFICACION:

o QO

o O
—_ ==

D

« =
=

h)

Areas, factores y subfactores de evaluacion con sus respectivas ponderaciones
Nota final

Lista de clasificacion

Fecha de la notificacion

Manifestacién de conformidad o disconformidad

Firma del calificado

Conductas a evaluar ordenadas por areas, factores y subfactores, todos ellos
con sus respectivos coeficientes de ponderacion.

Recuadro para incorporar las  fundamentaciones conforme o
dispone el articulo 90 del presente Reglamento.

i) Cuadro resumen de la calificacién
j) Resolucion de la Junta Calificadora con fecha, timbre y firma del

Secretario de la Junta, indicacién de calificacidn definitiva y
clasificacion definitiva k) Resolucion de la Junta de Apelaciones, cuando

corresponda, con

fecha, timbre y firma del Secretario de la Junta, indicacion de
calificacion definitiva y clasificacion definitiva.

Articulo 74. De las carpetas de antecedentes individuales. En toda Unidad o Reparticion
existiran Carpetas de Antecedentes individuales de cada funcionario que preste sus servicios en
ella. Estas carpetas contendran:

La Hoja de Vida Anual del funcionario.

Copia de Calificaciones Anuales anteriores.

En general, cualquier antecedente debidamente documentado que sirva de
base para formarse una opinién integral acerca del desempefio y condiciones
personales del funcionario que se haya verificado en el periodo a calificar.

Cuando un funcionario sea destinado la Carpeta de Antecedentes Individuales se remitira a su
nueva Unidad o Reparticién después que se haya verificado su presentacién en ésta, en plazo
inmediato y por el medio mas expedito.
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Parrafo Segundo De la Hoja de
Vida Anual

Articulo 75. De la hoja de Vida anual. La Hoja de Vida Anual es un documento destinado a
registrar la actuacion y desempefio laboral de cada funcionario dentro del periodo de calificacion
correspondiente.

El Jefe Calificador debera velar por el debido resguardo y cautela de las Hojas de Vida de los
funcionarios bajo su dependencia.

La Hoja de Vida Anual sera enviada a la Junta Calificadora correspondiente, junto con el Informe
de Calificacién respectivo y, una vez finalizado el proceso de calificaciones, se remitira a la
Jefatura del Personal para su archivo.

Articulo 76. Requisitos de forma. La Hoja de Vida Anual para cada funcionario llevara como
numeracion el afio que corresponda al periodo calificatorio. Su confeccion sera en duplicado y
podra constar de varias hojas, las cuales llevaran una numeracién correlativa.

Articulo 77. Contenido de la Hoja de Vida. La Hoja de Vida se compondra de dos partes: la
primera, denominada "Registro General", y la segunda, denominada "Informes de Desempefio y
Anotaciones".

Los registros, informes de desempefio, constancias y anotaciones se haran en forma
cronoldgica, antecedidas por el titulo que las identifica y deberan ser firmados por el Jefe
Calificador.

Articulo 78. Del Registro General. En la parte denominada "Registro general" se estamparan
los siguientes datos y menciones:

a) Cargoy grado

b) Nombresy Apellidos

c) Periodo de evaluacién
d) Ingreso a la Institucién
e) Domicilio

f)  Funcién que desempefa
g) Destinaciones

h) Comisiones de Servicio

= =

Integracion de Comisiones

j) Permisos

k) Licencias Médicas I) Medicina

Preventiva m) Feriado Legal n)

Ascensos

o) Actuaciones que signifiquen concurrencias a Cursos, Seminarios y Conferencias,
ya sea como auditor o expositor, reconocidas y registradas por la Jefatura de
Educacion Policial.

p) Otros antecedentes relevantes que incidan directamente en la calificacion del

funcionario.
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Articulo 79. De la parte "Informes de Desempefio y Anotaciones". En la parte denominada
"Informes de Desempefio y Anotaciones" se estamparan los siguientes datos y menciones:

a) Cargoy grado

b) Nombres y Apellido

c) Periodo de evaluacion

d) Constancias

e) Informes de desempefio

f)  Anotaciones Favorables, tales como anotaciones de mérito y felicitaciones.

g) Anotaciones Desfavorables, tales como anotaciones de demérito y sanciones

aplicadas.
h) Ofros antecedentes relevantes que incidan directamente en |la
calificacion del funcionario ajuicio del calificador.

Los Informes de Desempefio, las Anotaciones Favorables y las Anotaciones Desfavorables
deberan indicar en que factor o factores inciden.

Articulo 80. De los informes de desempefio. Con el objeto de motivar el desempefio 6ptimo del
personal, prevenir calificaciones deficientes y de corregir conductas poco satisfactorias, los
calificadores deberan elaborar en el periodo correspondiente tres informes parciales de
desempefio para cada uno de los funcionarios a su cargo.

El primer informe parcial de desempefio comprendera la actuacion del funcionario desde el 1° de
agosto al 31 de octubre y sera evacuado en noviembre; el segundo informe parcial de
desempefio comprendera la actuacion desde el |° de noviembre al 31 de enero y sera evacuado
en febrero; y, el tercer informe parcial de desempefio comprendera desde el 1° de febrero al 30
de abril, e! cual seré evacuado en mayo.

Para elaborar cada informe de desempefio el calificador debera tener presentes las anotaciones
y constancias estampadas en la Hoja de Vida Anual durante el periodo a evaluar y el logro o
incumplimiento de metas auto impuestas y/o dispuestas por la superioridad. Dichos informes
consistirdn en una relacion breve y circunstanciada del desempefio general observado por el
calificador durante el periodo a evaluar con especial énfasis en las conductas que deben
mejorarse y/o corregirse, todo ello en atencion al fin del instrumento.

Articulo 81. De las observaciones al informe parcial de desempefio. El funcionario que no
estuviere conforme con lo sefialado en un informe parcial de desempefio podra presentar sus
observaciones por escrito en el plazo de cinco dias habiles contados desde la fecha de su
notificacién, personal o por carta certificada. De ejercer este derecho el escrito deberad
custodiarse en la carpeta de antecedentes individuales y dejarse constancia de su presentacién
en la Hoja de Vida Anual.

Articulo 82. Efectos del informe parcial de desempefio. Los informes parciales de desempefio y
las eventuales observaciones efectuadas por los funcionarios se archivaran en la carpeta de
antecedentes personales del funcionario y deberan ser tenidos a la vista por el jefe calificador y
por las Juntas respectivas al momento de realizar la evaluacion anua! del desemperio.
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Articulo 83. De las notificaciones del contenido de la Hoja de Vida Anual. Los registros que
se consignen en la Hoja de Vida, los informes de desempefio y las anotaciones seran notificados
al funcionario conforme a las reglas de los articulos 46y47 de la Ley Ne19.880.

Se dejara constancia en la misma Hoja de Vida del hecho de la notificacion y si correspondiere
se adjuntara una copia del certificado de envio de la carta certificada.

Articulo 84. De los reclamos. Dentro de los cinco dias habiles contados desde su notificacion el
afectado podra presentar recurso de reposicion en contra de las anotaciones estampads en su
Hoja de Vida Anual, ante el Jefe Superior directo que dicté el acto; pudiendo interponer ademas,
en subsidio el recurso jerarquico, todo ello conforme a las normas del articulo 59 de la Ley
N219.880.

Respecto de los informes de desempefio el afectado s6lo podra manifestar su conformidad o
disconformidad, por escrito, de lo que dejara constancia en la Hoja de Vida Anual.

Titulo IV De la
evaluacion

Parrafo primero De las notas y
ponderaciones

Articulo 85. De las notas. Cada una de las conductas identificadas anteriormente, segun
corresponda a cada caso, deberan evaluarse individualmente con alguna de las siguientes
notas:

Nota |Concepto
7 Meritoria: Cuando el calificado posee la cualidad definida en el factor, en un
grado de excelencia y destaca positivamente sobre los demas.
6 Muy Buena: Cuando el calificado posee la cualidad definida en el factor en un
grado superior y se constituye en un aporte significativo.
5  Buena: Cuando e! calificado posee la cualidad definida en el factor en un grado
satisfactorio y cumple con las expectativas que se generan con él.
4|  Mas que regular Cuando el calificado posee la cualidad definida en el factor en un
grado aceptable, con debilidades excepcionales que no afectan el resultado
final.
3 Regular Cuando el calificado posee la cualidad definida en el factor en un grado
insuficiente, con debilidades ocasionales que no afectan seriamente el resultado
final.
2 Menos que regular Cuando el calificado posee la cualidad definida en el factor en
un grado escaso con debilidades apreciables que afectan los resultados
finales.
Mala Cuando el calificado posee la cualidad definida en el factor en un grado
escaso y su desempefio debe ser revisado, corregido, completado o0 asumido
por otros.

—_

La evaluacién de cada una de las conductas se efectuara sélo con notas enteras, esto es, sin
decimales.
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Articulo 86. Operaciones a realizar. Las notas asignadas a las conductas se sumaran,
promediaran y se multiplicaran por el coeficiente que se establece para cada uno de los factores
conforme al que pertenezca dicha conducta, esto dara el nimero de puntos de cada factor.

Posteriormente, los puntos de cada factor se sumaran y se multiplicaran por el coeficiente que se
establece en cada area de evaluacién. Esto dara el nimero de puntos de cada area de
evaluacion.

La sumatoria de puntos de cada area de evaluacién representara el puntaje final de la persona
evaluada, la que sera clasificada conforme a lo indicado en los articulos 4 y 107 del presente
reglamento.

Las notas asignadas a las conductas se expresaran en numeros enteros; y, los puntajes
asignados a los factores y areas de evaluacion se expresaran hasta con dos decimales.

Articulo 87. De los coeficientes. Los coeficientes por los que debera multiplicarse la nota

asignada a cada area de evaluacién y factor para obtener el respectivo puntaje, conforme a lo
dispuesto en el inciso anterior, seran los siguientes:
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OFICIALES SUPERIORES Y JEFES

Area de Coeficiente Factor Coeficiente
Evaluacion
Cumplimiento de la labor 25%
Calidad de Servicio 40%
Desempefio 20% Orientacion al Logro 35%
Laboral
Conducta Laboral y Liderazqo 15%
Condiciones Personales 50%
Competencias 25% Competencias Técnicas 35%
Profesionales
Probidad Funcionaria 50%
Cumplimiento de Jornada 10%
Conducta Privada 15%
Comportamiento 15% Normativa Institucional 25%
Funcionario
Construccion de relaciones de beneficio institucional 10%
Planificacion y Gestion 25%
Gestion de Recursos Humanos 20%
Liderazqo de Equipos 15%
Competencias 40% Aptitudes para el mando 30%
Gerenciales
B.- OFICIALES SUBALTERNOS
Area de Coeficiente Factor Coeficiente
Evaluacion
Desempefio 30% Cumplimiento de la labor 25%
Laboral Calidad de Servicio 40%
QOrientacion al Logro 35%
Competencias 45% Conducta Laboral y Liderazgo 15%
Profesionales Condiciones Personales 35%
Competencias Técnicas 50%
Comportamiento 25% Probidad Funcionaria 50%
Funcionario Cumplimiento de Jomada 15%
Conducta Privada” 10%
Normativa Institucional 25%
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C- PERSONAL PLANTA DE APOYO CIENTIFICO TECNICO
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Area de Coeficiente Factor Coeficiente
Evaluacién
Desempefio 30% Cumplimiento de la labor 25%
Laboral Calidad de Servicio 40%
Orientacién al Logro 35%
Competencias 50% Conducta Laboral 10%
Funcionarias Condiciones Personales 15%
Competencias Técnicas 45%
Liderazqo 30%
Comportamiento 20% Probidad Funcionaria 50%
Funcionario Cumplimiento de Jornada 15%
Conducta Privada 10%
Normativa Institucional 25%
D.- PERSONAL PLANTA DE APOYO GENERAL
Area de Coeficiente Factor Coeficiente
Evaluacién
Competencias 40% Condiciones personales 50%
Laborales Competencias generales 30%
Competencias especificas 20%
Desempefio 30% Cumplimiento de la labor 30%
Laboral Calidad de servicio 30%
Orientacién al logro 40%
Comportamiento {30% Probidad funcionaria 35%
Funcionario Cumplimiento de la jornada 20%
Conducta privada 10%
Normativa Institucional 35%

Parrafo Segundo Del
procedimiento

Articulo 88. Del calificador y periodo de calificacion. El personal sera calificado por su jefe directo en la
primera quincena de agosto de cada afio y sus calificaciones deberan ser elevadas inmediatamente en

la segunda quincena del mismo mes a la Junta Calificadora que corresponda.
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Articulo 89°. Antecedentes para evaluar. La calificacion se hara basada en los conceptos contenidos
en la correspondiente Hoja de Vida Anual y deméas antecedentes que se estimen Utiles al efecto, como
los informes de otros jefes.

Cuando la calificacion de los Oficiales de los Servicios deba ser hecha por un Oficial de otro escalafén,
previamente debera solicitar un informe al Oficial mas antiguo del respectivo escalafon, que contenga
la opinion técnica que le merezca su trabajo profesional.

Articulo 90 De la fundamentacion. El calificador debera fundamentar su evaluacion por escrito en el
recuadro que contemple el formulario; en especial en el caso de evaluar una o mas conductas con
notas 7,4,3,201.

Articulo 91. Formalidades de la evaluacion. La calificacion se extendera en original y una copia. Los
Jefes llenaran los formularios de calificacion, los fecharan y firmaran. La Jefatura de Personal velara
porque existan sistemas informaticos que faciliten la labor de los calificadores, la agilidad y celeridad, y
asimismo la transparencia de los procesos.

Parrafo Tercero De los procedimientos posteriores a la calificacidn

Articulo 92. De la notificacién. Una vez confeccionadas las calificaciones se pondran en conocimiento
del interesado, quien para constancia firmara el formulario en el espacio sefialado para tal objeto.

La notificacion se realizara personalmente entregando al funcionario copia integra del formulario de
calificaciones. Si el afectado esta de acuerdo con la calificacion y clasificacién estampara, de su pufio y
letra en el espacio correspondiente, la frase: "Si, estoy conforme”. En caso contrario, expresara en el
mismo lugar y forma la frase: "No estoy conforme".

En el caso que el funcionario no fuere habido durante dos dias seguidos en su lugar de trabajo, el jefe
calificador notificara al funcionario mediante carta certificada enviada al domicilio que registre en su
Hoja de Vida Anual. El funcionario se entendera notificado al tercer dia después del envio de la carta
referida. Dicha carta debera contener copia integra del formulario de calificacién correspondiente.

Articulo 93. De la elevacién de los antecedentes. Emitidas las calificaciones por los Jefes respectivos
estas serdn elevadas conjuntamente con los recursos, si los hubiere, para conocimiento, estudio y
resolucion a las correspondientes Juntas Calificadoras Zonales, Junta Calificadora de Altas
Reparticiones y Junta Calificadora de Oficiales Superiores y Jefes, segun corresponda.

Articulo 94. De las copias de los informes. Se otorgara copia de los informes de calificacion al
funcionario, a los Tribunales de Justicia, a la Contraloria General de la Republica, al Ministerio Publico,
a los Fiscales en Sumarios Administrativos de la Policia de Investigaciones de Chile, u otras
autoridades de la Administracién del Estado, cuando asi lo requieran. Asimismo, se otorgaré copia de
tales antecedentes en otros casos debidamente autorizados por la Direccion General.
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Titulo V De las Juntas
Parrafo primero

De las Juntas Calificadoras Zonales, de la Junta Calificadora de Altas Reparticiones y de la
Junta Calificadora de Oficiales Superiores y Jefes

Articuio 95. De las Juntas. Para el conocimiento, estudio y resolucién de las Calificaciones del
personal de Planta, existirdn Juntas Calificadoras Zonales, una Junta Calificadora de Altas
Reparticiones y una Junta Calificadora de Oficiales Superiores y Jefes.

Articulo 96. De las atribuciones de las Juntas. Las Juntas podran solicitar mas informacioén a los
Jefes respectivos, citar a los calificados, calificadores y a cualquier otro funcionario, ver las
calificaciones y clasificaciones, y modificarlas con los debidos fundamentos, cuando estimen que la
evaluacién no guarda relacion con los antecedentes aportados y efectuar las clasificaciones
correspondientes. Cuando una Junta estime que un Jefe calificador ha incurrido en errores evidentes
ylo ha actuado en forma injusta, debera considerar lo establecido en el Articulo 10°, para lo cual el
Secretario oficiara al Jefe directo del calificador, respecto de lo detectado por la Junta.

Articulo 97. De la Integracion y atribuciones de las Juntas Calificadoras Zonales. Las Juntas
Calificadoras Zonales estaran integradas por el Jefe Zonal, quien la presidira, y por los Jefes de
Prefectura de la Zona respectiva. Actuara como Secretario, sélo con derecho a voz, un Oficial Policia!
del grado de Comisario.

Las Juntas Calificadoras Zonales conocerén de las Calificaciones de los Oficiales Subalternos, del
Persona! de la Planta de Apoyo Cientifico-Técnico de grados equivalentes y del personal de la Planta
de Apoyo General, de la zona respectiva y efectuaran la clasificacion de los mismos.

Resolveran, ademas, los reclamos interpuestos por el mismo personal respecto de sus calificaciones,
como dispone el Articulo 115 del presente Reglamento.

Articulo 98. De la integracion y atribuciones de las Junta calificadora de Altas Reparticiones. La
Junta Calificadora de Altas Reparticiones estara integrada por los Jefes de las Jefaturas de la Direccién
General y serd presidida por el de mayor antigliedad. Actuara como Secretario el Subjefe del
Departamento de! Personal, quien tendra solo derecho a voz.

La Junta Calificadora de Altas Reparticiones tendra la misma competencia que las Juntas Calificadoras
Zonales, con relacion al personal de la Direccién General.

Articulo 99. De la integracion y atribuciones de la Junta Calificadora de Oficiales Superiores y
Jefes. La Junta Calificadora de Oficiales Superiores y Jefes funcionara en Santiago y estara integrada
por los Prefectos Inspectores Policiales, siendo presidida por el Prefecto Inspector mas antiguo de los
que la integran.

Actuara como Secretario y s6lo con derecho a voz, el Jefe del Departamento del Personal.
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Esta Junta conocera de las calificaciones de los Oficiales Superiores y Jefes y del Personal de la
Planta de Apoyo Cientifico-Técnico de grados equivalentes y efectuara la clasificacion de los mismos.

Le Correspondera, ademas, a esta Junta resolver los reclamos interpuestos por el personal
mencionado en el inciso precedente en contra de sus calificaciones y formar la lista de oficiales que
pasaran al Escalafon de Complemento y formar la Lista Anual de Retiros, incluyendo Oficiales
Subalternos.

Articulo 100. De la integracion de los oficiales de los servicios. Los Oficiales de los Servicios que
ocupen el grado mas alto de su respectivo escalafén integraran las Juntas Calificadoras contempladas
en los articulos precedentes, cuando se trate la calificacién del personal perteneciente a dicho
escalafon, con derecho a voz y voto.

Articulo 101. Periodo de funcionamiento de las Juntas. Las Juntas Calificadoras se constituiran y
entrardn en funciones la segunda quincena de agosto, teniendo plazo para conocer de las
calificaciones, y efectuar la clasificacion correspondiente hasta el 30 de septiembre.

Articulo 102. Caso de impedimento. En caso de encontrarse impedido de ejercer sus funciones algln
miembro de las Juntas Calificadoras, integraréa la respectiva Junta el funcionario que le siga en el orden
de antigliedad en la Unidad correspondiente en el orden sucesivo y sea de grado no inferior a
Subprefecto.

Articulo 103. Atribuciones y obligaciones de los Secretarios de las Juntas.
Corresponde a los Secretarios de las respectivas Juntas:

a) Ordenar y presentar las calificaciones y los Recursos de Reclamacion, si es que los
hay;

b) Acompafiar lista de los funcionarios de acuerdo con los escalafones vigentes, en las
cuales figuraran la lista de clasificacion que les haya correspondido en los ultimos tres
afios;

c) Agregar ofros antecedentes que se refieran al calificado y que permitan formarse
opinién sobre su actuacidn funcionaria, y

d) Llevar el Registro de Actas de sesiones de la Junta correspondiente y certificar la
aprobacion de dichas Actas.

Para el cumplimiento de sus obligaciones, los Secretarios de las Juntas, antes que éstas inicien sus
deliberaciones, revisaran los antecedentes de cada funcionario y velaran que, en cada caso, se haya
cumplido con las normas del presente Reglamento. Cuando se comprueben errores manifiestos,
tomaran las medidas necesarias tendientes a corregirlos.

El Secretario guardara la debida reserva respecto de todos los antecedentes que lleguen a su
conocimiento, tanto durante como después de cada proceso.

Articulo 104. De los acuerdos. Las sesiones en que se efectien las deliberaciones y acuerdos de las
Juntas Calificadoras no tendran el caracter de publico mientras se desarrolla el proceso.

Los acuerdos se adoptaran por mayoria de votos y en caso de empate, decidira la opinion de su
respectivo Presidente.
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Los miembros de las Juntas no podran permanecer en las sesiones mientras se califique a funcionarios
de igual o superior grado al suyo.

Lo anterior no rige para los Secretarios de las Juntas.

Articulo 105. De los antecedentes que deben analizar las Juntas. Las Juntas Calificadoras en el
conocimiento, estudio y resolucion que deben realizar analizaran:

a) Las Calificaciones;
b) Los Recursos de Reclamacion que se hayan presentado, y

c) Los antecedentes que lleguen a su conocimiento o que hayan sido
solicitados especialmente.

Articulo 106. Fundamentacion. Cuando las Juntas Calificadoras disientan de lo expresado en la
Calificacion, esta ultima sera modificada con los debidos fundamentos, sefialandose la nota de
las conductas asociadas a subfaciores, factores y areas que han sido cambiadas, modificando la
nota final asignada.

Articulo 107. De la clasificacion. Revisada y determinada la calificacion definitiva del
funcionario las juntas efectuaran la clasificacién que le corresponda, segun las pautas siguientes:

a) EnlaLista 1, de Mérito, quedaran los funcionarios cuya nota de calificacion sea
igual o superior a 6,00.

b) EnlaLista 2, Buena, quedaran los funcionarios cuya nota de calificacién sea igual
0 superior a 5,00.

c) Enla Lista 3, Regular, quedaran los funcionarios cuya nota de calificacién sea igual
0 superior a 4,00.

d) EnlaLista 4, Mala, quedaran los funcionarios cuya nota de calificacién sea inferior
a4,00.

Articulo 108. De las actas. Después de cada sesion los Secretarios de las Juntas levantaran
acta de lo acordado, la que se insertara en el Registro de Actas respectivo, debiendo ser
aprobada por los miembros de las Juntas en la sesion siguiente, certificandose este hecho por el
Secretario.
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Articulo 109°. De los resultados de las Juntas. La calificacion y clasificacion resueltas por las
respectivas Juntas se estamparan en el apartado respectivo de! formulario, dejandose constancia
de los fundamentos de la resolucién sélo cuando ésta modifique jas conclusiones de la
calificacién del Jefe directo.

Las respectivas Juntas dejaran constancia de los funcionarios que conservaran ja clasificacion
del afio anterior, conforme a lo dispuesto en el articulo 7 de este Reglamento.

Articulo 110. De las notificaciones. La resolucion de la respectiva Junta debera notificarse a los
funcionarios por los Jefes directos o por quien él designe, quienes lo haran conforme a lo
dispuesto en el articulo 92 , entregando ai calificado copia del acta de la respectiva Junta que
contenga los fundamentos de su calificacion,

Parrafo Segundo De la Junta de
Apelaciones.

Articulo 111. De la Junta de Apelaciones. Habra una Junta de Apelaciones a la cual le
correspondera conocer y resolver el recurso de Apelacién que se interponga en contra de la
calificacién vy clasificacion que efectlen las Juntas Calificadoras, la cual s6lo podra mantener o
mejorar la calificacién y/o clasificacion del funcionario.

Articulo 112. Integracién. La Junta de Apelaciones estara integrada conforme a lo establecido
en el DF11 de 1989 y sus modificaciones posteriores, Estatuto del Personal de la Policia de
Investigaciones de Chile.

Se integraran, ademas, a dicha Junta, los Prefectos Inspectores Policiales, para conocer de los
Recursos de Apelacién que interpongan los Oficiales Subalternos, ei personal de la Planta de
Apoyo Cientifico-Técnico de grado equivalente y Personal de la Planta de Apoyo General, en
contra de la Calificacién y clasificacion que ies hubiere asignado la correspondiente Junta
Calificadora. La Junta a que se refiere el inciso 1° de este articulo se integrara con los Prefectos
Generales y conocera de los Recursos de Apelacion que interpongan los Oficiales Superiores y
Jefes y el Personal de la Planta de Apoyo Cientifico Técnico de grados equivalentes en contra de
la calificacién y clasificacion que les hubiere asignado la correspondiente Junta Calificadora.
Conocera, asimismo de los recursos de apelacion contemplados en el inciso final del articulo 68°
del D.F.L. Ne 1, de 1980, Estatuto del Personal de la Policia de Investigaciones de Chile.

Actuara como Secretario el Jefe del Departamento del Personal que tendra sélo derecho a voz.

Articulo 113. De los acuerdos. La Junta de Apelaciones adoptara sus acuerdos por mayoria de
votos. En caso de empate, decidira la opinion de su Presidente. De lo resuelto en definitiva por la
Junta de Apelaciones, respecto de una calificacién, se dejard constancia en el acta
correspondiente, la que debera contener los fundamentos de la decision.

Articulo 114. De las notificaciones. Las calificaciones resueltas por la Junta de Apelaciones seran
notificadas aplicandose el procedimiento sefialado en el articulo 110°.

Las calificaciones y clasificaciones quedaran ejecutoriadas una vez que la Junta de Apelaciones
haya puesto término a sus funciones, resolviendo todos los recursos de apelacién que se

hubieren interpuesto.
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El proceso de calificacion del personal debera quedar totalmente terminado al 31 de diciembre de
cada afio.

Titulo VI
De los recursos y efectos de la calificacion

Articulo 115. Del recurso de reclamo. El funcionario que no se conformare con la calificacion
efectuada por el jefe Calificador, podra reclamar de ella, dentro del plazo de cinco dias habiles
contados desde la notificacion, para ante la Junta calificadora que corresponda.

Todo Jefe de Unidad o Reparticidn, segun sea el caso, esta obligado a recibir el recurso,
estampar fecha de recepcidn y agregarlo a la respectiva calificacion, para que conjuntamente se
hagan llegar a los Secretarios de la Junta Calificadora correspondiente.

Articulo 116°. Del recurso de apelacion. Respecto de la calificacion y clasificacion que
efectlien las Juntas Calificadoras podra interponerse Recurso de Apelacion para ante ja Junta de
Apelaciones. Este recurso debera presentarse por escrito ante el Jefe directo, dentro del plazo de
5 dias habiles contados desde la notificacién, acompafiando los antecedentes que justifiquen la
presentacion del recurso.

El Jefe respectivo certificara la fecha de recepcién del recurso, remitiendo de inmediato todos los
antecedentes al Secretario de la Junta de Apelaciones, el que

los clasificara y pondra a disposicion de la Junta de Apelaciones, para su conocimiento y resolucion.

De los efectos de la Calificacion.
Articulo 117. Relativo a la custodia de los documentos. Finalizado el proceso calificatorio, los formularios en que consta
la calificacién y clasificacion de los funcionarios y respectiva Hoja de Vida Anual seran distribuidos para su archivo en las

Carpetas de Antecedentes Individuales, de la siguiente manera: el original del Informe de Calificacion y la Hoja de Vida
Anual, a la Jefatura del Personal, y copia del Informe de Calificacion, a la unidad o reparticion del calificado.

2° DEROGASE el Decreto Supremo Ne 28, de 1981, del Ministerio de Defensa
Nacional, Subsecretaria de Investigaciones, a contar de la entrada en vigencia del presente Decreto.

Disposiciones Transitorias.

Articulo Primero.- Lo dispuesto en el presente Reglamento sera aplicable a contar del periodo de calificaciones siguiente
a aquel en que sea totalmente tramitado el presente Decreto.
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Tomese razon, registrese, comuniquese y publiquese en el boletin Oficial de la
Policia de Investigaciones de Chile.

MICHELLE BACHELET JERIA
Presidenta de la Republica

JOSE GONI CARRASCO
Ministro de Defensa Nacional
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Pauta de Entrevista.

1. ¢Conoce Ud. del Reglamento de Calificaciones de la PDI? (para quienes

conocen)

1.2 En una escala de 1 a 7, donde 1 es "pésimo" y 7 "excelente", ; Con que nota
evalua el sistema de calificacidn de la PDI? (quienes evaluan con nota menor a

7, pasa a la siguiente pregunta)

1.3 ¢Porqué motivo o razén evalua con nota (segun dijo en pregunta anterior)?

¢ Qué le falta?

2. ¢ Conoce el concepto de gestion por competencias? (para quienes conocen,

pasar a siguiente pregunta)

3. Segun su opinion ¢Considera, que esta incorporado en el proyecto de

calificaciones?

4. ;Conoce el concepto de descripcion de cargos por competencias? (para

quienes conocen, pasar a siguiente pregunta)

5. Segun su opinién 4 Considera, que el concepto de descripcion de cargos por

competencias esta incorporado en el reglamento de calificaciones de la PDI?
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