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INTRODUCCION

El trabajo realizado tiene por objetivo analizar el Sistema de Evaluacién del
Desempefio del personal que trabaja en el Fondo de Solidaridad e Inversién
Social - FOSIS, Institucién del Estado, dedicada a financiar en todo o en parte
planes, programas, proyectos y actividades especiales de desarrollo, que

contribuyen a la superacién de la pobreza en el pais.

Fl 4rea de estudio de este trabajo se concentré en la Administracién de los

Recursos Humanos, en particular el Sistema de Evaluacion del Desempefio.

En la Institucién existen y se aplican dos instrumentos de Evaluacién de
Desempefio. Con relacién a lo anterior, se analizara si aquellos instrumentos
son coherentes con los objetivos y metas institucionales, se encuentran
integrados funcionalmente entre sf, existe concordancia y/ o coherencia
administrativa entre ellos, ademds de constatar los efectos operacionales de

esta situacion para la Gestién de la Institucion.

Metodolégicamente el trabajo se realiz6 en tres etapas:



Investigacién de la informacién secundaria que se pudo recabar de los
documentos de Recursos Humanos, la Ley Orgénica y de los procesos

de evaluacién y calificacién del FOSIS.

De aqui se establecieron las 4reas teméticas que eran significativas para

el trabajo, las que debian ser investigadas més a fondo.

Se planteo una investigacién directa para lo cual se aplicé primero un
Focus Group, para establecer los temas o puntos criticos que debian
medirse con mayor precisién, posteriormente en una Encuesta directa a
los trabajadores de los dos estamentos (Funcionarios Publicos y
Agentes de Desarrollo Local - A.D.L.). Y asi se realiz6 esta Encuesta a

una muestra significativa.

Del anélisis de este proceso de investigacién se extrajeron conclusiones

y recomendaciones.



OBJETIVOS DEL TRABAJO

OBJETIVO GENERAL:
Analizar en términos de la integracién funcional y coherencia administrativa

de los Instrumentos de Evaluacién de Desempefio que utiliza el FOSIS.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

a. Establecer las razones Institucionales que explican la existencia de dos
instrumentos de Evaluaciéon del Desempeifio

b. Definir y describir los elementos y relaciones que constituyen los dos
instrumentos y el de sus respectivos &mbitos y alcances en su aplicacién.

c. Identificar y analizar aquellos &mbitos administrativos e indicadores que
deban ser integrados al Sistema para dar coherencia a los instrumentos de
evaluacién aplicados en la Gestién Organizacional.

d. Proponer lineas de intervencién que mejoren el actual Disefio y la Gestién

del Sistema actual de Evaluacién de Desempefio.



La Institucién ha hecho muchos esfuerzos por construir y contar con
Sistemas Administrativos que modernicen la gestién administrativa y en
particular para la evaluacién del desempefio de sus colaboradores, dada la

compleja definicién y realizacién de sus funciones.

Ademas de la razén administrativa, se evaluara la razén instrumental de las

politicas operativas y los instrumentos de Evaluacién.

Cabe destacar, como una razén adicional de la relevancia que adquiere este
andlisis, que en el escenario futuro inmediato se integran 1.100 trabajadores
mas a honorarios para el nuevo Programa Puente, los que también formaran
parte de la dotacién estable de la Institucién. Por lo que se plantea con mayor
urgencia y relevancia estudiar la conveniencia de que exista o no un solo
Sistema Integrado y Coherente de Evaluacién de Desempefio a nivel

Institucional.

El anélisis se centrard y realizard en el Departamento de Recursos Humanos
del FOSIS. El fundamento principal sobre el cual descansa la informacién
para este trabajo, se obtendrd de los documentos que dispone este

Departamento.



La investigacion se realizard a partir de estudio de casos de la informacion
existente, para luego efectuar una analisis comparativo de los mismos. Este
andlisis de informacién secundaria se complementarda con entrevistas a
informantes calificados de la Institucién y con una encuesta a funcionarios y
trabajadores honorarios (Agentes de Desarrollo Local - A.D.L) de la
Institucién. Se calculé alcanzar a un 20% del Universo de trabajadores
(Funcionarios Ptblicos y A.D.L) de todo el pais y encuestarlos con seis

preguntas iguales para todos.

De esta manera derivado del analisis de estas tres fuentes de informacién se
realizard el estudio critico de los dos instrumentos de Evaluacién del
Desempefio existentes, lo cual se utilizard para estimar la actual eficacia
organizacional de estos procedimientos y proponer vias para posibilitar su

integracion.




CAPITULO III

PRESENTACION DE LA INSTITUCION




3.1. FONDO DE SOLIDARIDAD E INVERSION SOCIAL - FOSIS!

El Fondo de Solidaridad e Inversién Social (FOSIS) es un servicio ptblico
funcionalmente descentralizado, con personalidad juridica y patrimonio
propio, cuya finalidad es financiar en todo o parte planes, programas,
proyectos y actividades especiales de desarrollo social, los que deberan
coordinarse con los que realicen otras reparticiones del Estado, en especial

con el Fondo Nacional de Desarrollo Regional (FNDR).

El FOSIS esta sometido a la supervigilancia del Presidente de la Republica,
con quien se relaciona por intermedio del Ministerio de Planificacion y

Cooperacién.

El FOSIS financia -en todo o en parte- planes, programas, proyectos y
actividades especiales de desarrollo que contribuyen a la superacién de la
pobreza en el pais. Estas acciones deben resolver problemas de ingresos,
mejorar la calidad de vida y/o ayudar al fortalecimiento de las capacidades y
destrezas de las personas mds necesitadas de comunas y territorios
focalizados por su alto grado de concentracién de pobreza, y otros indices

de exclusién social.

! Pagina WEB FOSIS




3.2. CONTEXTO HISTORICO INSTITUCIONAL?

El Fondo de Solidaridad e Inversién Social (FOSIS), es un organismo de
Gobierno que nace con la recuperacién de la democracia en Chile en 1990.
Dependiente del Ministerio de Planificacién, FOSIS esta al servicio de la
comunidad mds humilde de la poblacién, cuyos esfuerzos van encaminados
a lograr en parte la superacién de la pobreza, a través del financiamiento de
proyectos que surgen de los programas sociales y productivos que las
comunidades, localidades y organizaciones presentan y que el servicio

recepciona e interviene.

En 1990, el Presidente de la Repiiblica Patricio Aylwin promulgé la Ley
N°19.989, que define como objetivo del FOSIS: “Financiar en todo o en parte
planes, programas, proyectos y actividades especiales de desarrollo social.
Estos deben resolver problemas de ingresos o calidad de vida y ayudar a que
las personas desarrollen acciones, capacidades y destrezas que les permitan

superar su situacién de pobreza”.

2 Manual de Induccién al Nuevo Funcionario FOSIS




3.3. MISION INSTITUCIONAL

Mision del FOSIS

Participar en el esfuerzo del pais por la superacion de la pobreza, aportando
respuestas originales en temas, dreas y enfoques de trabajo complementarios

a los que abordan otros servicios del Estado.

Vision del FOSIS

El FOSIS se ve como una Institucién con liderazgo nacional en las acciones y
reflexiones que contribuyen a la superacién de la pobreza: Los grupos de
interés final3, se apropian con orgullo de su futuro, mejorando sus
condiciones de vida. FOSIS trabaja en unidades territoriales pobres, escucha a
los distintos actores presentes y colabora activamente para el desarrollo de
esos territorios pobres. Sus programas responden flexiblemente a las
demandas y potencialidades de las personas. Los funcionarios del FOSIS
valoran y disfrutan del trabajo que realizan, reciben el reconocimiento de la

comunidad con la cual trabajan y obtienen perspectivas de crecimiento
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personal y profesional. Las autoridades y técnicos del FOSIS participan de
manera constructiva en el debate nacional acerca de la superacién de la

pobreza y el desarrollo.

* Grupo de Interés Final: Son personas, familias, grupos y organizaciones sociales de territorios
identificados por su alta prevalencia de pobreza y exclusion social.
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3.4. INSTRUMENTOS DE INTERVENCION#

FOSIS implementa a partir del afio 2000 un modelo de intervencién altamente
flexible, desconcentrado y descentralizado. Este modelo traslada a las
Oficinas Regionales el disefio especifico de programas, instrumentos y
estrategias, en estrecha coherencia con los planes de desarrollo regionales y
locales y deja en el nivel central de FOSIS, entre las principales funciones, la
de orientacion estratégica, apoyo, investigacién y desarrollo, coordinacién

inter-institucional y control de gestién.

Inversion Regional de Asignacién Local (IRAL)

Este programa tiene por objeto optimizar la focalizacién y pertinencia de los
mecanismos de asignacién y gestién de los recursos de la inversién ptblica,
asociados al desarrollo e implementacién de estrategias destinadas a
enfrentar los problemas de pobreza existentes en las distintas regiones del

pais a nivel local.

Los Consejos Regionales sancionan la Focalizacién de la Inversién FOSIS y los

Concejos Municipales seleccionan los proyectos a implementar.

4 Manual de Induccién al Nuevo Funcionario FOSIS
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3.5. PROGRAMAS DE INTERVENCIONS

Programa de Preinversion

Su objetivo es orientar y factibilizar la inversién del FOSIS, generando
informacién vélida y confiable que permita identificar los proyectos en los
cuales es necesario invertir para maximizar el impacto en una comunidad o
localidad determinada.
Las lineas que se pueden implementar a través del programa son:

a) Estudios de Caracterizacién

b) Estudios de Factibilidad

c) Proyectos Innovativos

Programa Promocion para la participacion

Su objetivo es expandir y desarrollar capacidades de gestion en las

organizaciones sociales y beneficiarios del FOSIS y apoyar la gestién de

proyectos por parte de los ejecutores beneficiarios.

5 Manual de Induccién al Nuevo Funcionario FOSIS
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Los proyectos que se implementan en este programa son:
a) Promocién para la autogestion.

b) Participacién Ciudadana

Programa Desarrollo Social

Esta destinado al financiamiento de las iniciativas generadas por los propios
beneficiarios y de servicios especializados dirigidos a los beneficiarios. Este

programa opera bajo la Modalidad IRAL.

Los proyectos que se implementan en este programa son:
a) Financiamiento Proyectos Autogestionados.

b) Financiamiento Servicios Especializados

Programa Fomento Productivo

Destinado a la capacitacién en oficio y al financiamiento de servicios
dirigidos a los microempresarios y de las iniciativas generadas por ellos
mismos. También financia proyectos de desarrollo econémico local. Este

programa opera bajo la Modalidad IRAL.
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Los proyectos que se implementan en este programa son:
a) Financiamiento Proyectos Autogestionados.

b) Financiamiento Servicios Especializados.

Programa Generacion de ingresos e inclusién social

Destinados a la reinsercién de personas cesantes; a la insercién social de
jovenes infractores de ley, y fortalecer la capacidad de asociatividad y
participacién de las personas que habitan en asentamientos precarios para

ser participe de la oferta de la politica publica.

Los programas que se implementan en esta linea son:
a) Reinsercién laboral y empleo
b) Hoy es mi Tiempo
c) Chile Barrio
d) Integracién Social “Puente”

e) Microcrédito a Mujeres
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Capacitacién y nivelacion de competencias laborales:

Destinado a personas semiempleadas o cesantes, entre 18 y 45 afios para que
puedan regularizar los estudios y obtener la licencia de educacién bésica y/o

media.

Evaluacion y seguimiento de la accién FOSIS:

Destinado a medir la eficacia, eficiencia y la calidad de la intervencion del
FOSIS en sus usuarios finales, de forma de obtener una valoracién de los
cambios en su situacién de vida que han experimentado como consecuencia

del paso por los programas.

En esta linea se implementan evaluaciones y seguimiento de la accién en dos
direcciones:
a) Evaluacién ex-ante de proyectos

b) Estudios de evaluacién de procesos y ex post
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3.6. ASIGNACION DE RECURSOS

El proceso de asignacién de recursos del FOSIS es largo, pero altamente
participativo y se enmarca dentro del sistema de Inversién Regional de
Asignacién Local, IRAL. Cabe hacer notar que no todos lo recursos son
IRAL, que hay otras fuentes corﬁo son el Presupuesto que la Nacién le otorga
al FOSIS, existen también aporte de Gobiernos extranjeros, como por ejemplo

los del Gobierno Aleméan, G.T.Z.

Respecto al Presupuesto interno de la Nacién, la asignacién de recursos se
inicia cuando el Congreso Nacional aprueba el Presupuesto anual. En
seguida, el FOSIS decide el volumen de recursos a invertir en cada regién y
propone al Intendente y al Gobierno Regional la seleccién de comunas
prioritarias para el afio (focalizacién), propuesta que contempla una
definicién de los beneficiarios y de los riesgos a enfrentar en cada territorio
seleccionado. Una vez acordados los territorios y los montos a invertir en
cada uno, se constituye una Mesa de Trabajo Comunal para operativizar la
inversion. En la Mesa participan representantes de la Municipalidad(es), de

otros servicios ptblicos y de la comunidad organizada.
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A partir de lo anterior, la poblacién pobre de las localidades focalizadas es
informada de la oportunidad que tiene de postular proyectos e iniciativas y
los montos posibles de acceder. Un equipo promotor, contratado
especialmente, lo acompafia en esta tarea. El proceso contempla un momento
de revisién de los proyectos en conjunto, con participacién directa de los
interesados. La seleccion definitiva de proyectos a aprobar recae en el

Concejo Municipal, quien toma su decisién en una sesién ptblica.

De otro lado, el FOSIS promueve otras lineas de accién en forma directa,
siempre en coordinacién con otros organismos, que por su cardcter piloto o
por responder a una instruccién especifica del Gobierno, se saltan algunos
pasos de este procedimiento. En todo caso, siempre se garantiza una
adecuada focalizacién de estos programas en poblacién de escasos recursos

y/ o que soportan situaciones agudas de exclusion social.



3.7. ORGANIGRAMA FOSIS

CONSEJO
FOSIS
DIRECCION
EJECUTIVA
Fiscalia | | | Auditorfa
Comunicaciones
l l l ]
Subdireccién Subdireccién Subdireccién 13 Direcciones
Gestion de Programas Administracién y Finanzas Desarrollo Institucional Regionales
Apoyo y Control Recursos Planificacién y Gesti6n
ala Gestién | |  Humanosy |_J Control de Gestién || de
Programatica Desarrollo Programas
Organizacional
Planificacién Presupuesto y Estudios Administracién
Promociény Gestién || y
Presupuesto Financiera Evaluacion Finanzas
Inversién Social Contabilidad Operacién y Desarrollo
y Gesti6n n Mantenci6n de Institucional
Programatica Sistemas
Informéticos
Desarrollo Administracién
Productivoy | | de
Empleo Servicios
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3.8. ESTRUCTURA FUNCIONALS

PRINCIPALES FUNCIONES: DIRECCION EJECUTIVA

o Entregar las orientaciones que gufan el quehacer institucional en sus
distintos &mbitos de accién.

e Sancionar los mecanismos y procedimientos a través de los cuales se
implementa la politica institucional. .

o Informar periédicamente al Consejo FOSIS de las actividades del
Servicio.

o Liderar el proceso de disefio y formulacién presupuestaria,
proponiendo al Consejo FOSIS la distribucién global del presupuesto y
gestionando el mismo ante las instancias técnicas y legislativas
pertinentes.

¢ Efectuar convenios que complementen la accién sustantiva del FOSIS.

e Mantener las relaciones con las deméas instancias de Gobierno y del

Estado en general, y particular con el Ministerio de Planificacién y

Cooperacién, y por su intermedio con el Presidente de la Reptblica.

¢ Documento interno elaborado por Recursos Humanos
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e Promover las politicas, programas y actividades del FOSIS, a través de
relaciones con autoridades comunales, provinciales, regionales,
nacionales e internacionales.

e Dirigir y coordinar los esfuerzos para la definicién de las estrategias y
politicas operativas y asegurar la implementacién de las orientaciones
emanadas desde el Gobierno.

e Buscar distintas fuentes de financiamiento para aumentar la inversién

FOSIS en la gente.

PRINCIPALES FUNCIONES: FISCALIA

e Velar por la legalidad de los actos institucionales, controlando el
cumplimiento de las normativas legales.

¢ Actuar como Ministro de Fe en los actos del Servicio, ya sea de orden
interno o en relacién con otras entidades ptblicas o privadas.

o Orientar y entregar informacién, en el Consejo FOSIS, sobre materias
juridicas relativas a la institucién.

e Coordinar las materias legales que enmarcan las actividades
institucionales brindando apoyo y orientacién técnica.

o DParticipar en los Comités Directivos y en Comités ampliados del

servicio.
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e Dar orientacién y lineamiento juridico a los abogados regionales y
Dpto. Juridico del FOSIS Central.
e Asesorar a la direccién ejecutiva y a las subdirecciones de la

institucién, de modo que sus actos se enmarquen en el orden juridico.

PRINCIPALES FUNCIONES: AUDITORIA

o Velar por la correcta aplicacién de procedimientos y normativas
internas en las dreas contables, financieras y administrativas.

o Disefiar el Programa de Auditoria de la Institucién y velar por su
correcta aplicacién.

e Dirigir y coordinar los programas de control interno en sus
aplicaciones, revisiones y verificaciones.

e Actuar como contraparte de la Institucién en la coordinacién con la
Auditoria Ministerial y el Programa de Mejoramiento de la Gestién
(MIDEPLAN), con la Contraloria General de la Reptblica y
eventualmente con otras instituciones del area.

e Coordinar las actividades relacionadas con los requerimientos
formulados por la Contraloria General de la Reptiblica y/o Auditoria
Ministerial y efectuar el seguimiento del cumplimiento de sus

recomendaciones.
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e DProponer politicas de auditoria, destinadas a mejorar la gestion
interna en la aplicacién de la normativa ptblica e interna de

funcionamiento

PRINCIPALES FUNCIONES: COMUNICACIONES

¢ Disefiar y conducir una Politica de Comunicaciones coherente con los
objetivos estratégicos de la institucién

e Coadministrar el presupuesto del Departamento y entregar orientaciones
para la inversién del 5% destinado a comunicaciones de cada programa de
inversion.

e Disefiar, conducir y supervisar el desarrollo de las campafias,
promociones y difusién de los programas y convenios FOSIS, incluidos las
estrategias, materiales de apoyo, piezas comunicacionales, etc.

e Supervisar y/o  coordinar acciones comunicacionales con otros
organismos de gobierno, e implementar las actividades que se deriven de
las mismas (ferias, eventos, conferencias de prensa, etc.)

e Desarrollar politicas especificas de publicaciones.

e Definir criterios para el desarrollo de nuevas tecnologias y el mejoramiento del
equipo técnico comunicacional en todo el pais.

e Apoyar e impulsar el desarrollo de una unidad de medios interactiva.
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Orientar y supervisar la atencién a ptblico en general, incluido las
oficinas regionales de informacién y reclamos.

Prestar servicios de asesoria y apoyo técnico profesional que requiere la
institucién en el &mbito de las comunicaciones.

Asesorar a la Direccién Ejecutiva en temas comunicacionales internos y
externos.

Aporta a la implementacién y la difusién del Plan Institucional “Invertir

Mejor con la Gente”.
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SUB DIRECCION GESTION DE PROGRAMAS

Proponer Politicas de Desarrollo Institucional y especialmente de Gestién
Programatica, para mejorar la eficiencia y eficacia del disefio y ejecucién de
Programas de Inversion y Asistencia para los beneficiarios de la Instituciéon

Supervisar y controlar la ejecucién de los distintos Programas que desarrolla

el FOSIS apoyando a las Direcciones regionales en estos procesos

PRINCIPALES FUNCIONES: CONTROL DE GESTION

PROGRAMATICA

Coordinar la elaboracién de la planificacion operacional de la
Subdireccién y controlar su ejecucién.

Disefiar, implementar, sistematizar, evaluar y retroalimentar los sistemas
de apoyo programéticos.

Procesar y generar informacién relacionada con la intervencién FOSIS y
ejecucion programatica.

Coordinar y apoyar el control de la gestibn programética en la
Subdireccioén.

Mantener actualizados los archivos de los productos y documentos

programéticos de la Subdireccién.
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o Participar en la elaboracién de orientaciones estratégicas nacionales para
la gestién programatica.

o Planificar la gestién del Departamento.

e Gestionar y/o supervisar técnicamente los convenios mnacionales,
regionales y de cooperacién internacional que se le encomienden.

e Participar en los procesos de evaluacion de resultados de los programas.

e Apoyar las acciones de cooperacién internacional del servicio.

PRINCIPALES FUNCIONES: PLANIFICACION PROMOCION Y

PRESUPUESTO

¢ Disefiar los mecanismos e instrumentos de planificacién regional de la
intervencién local.

e Supervisar técnicamente la planificacién y focalizacién de Ilas
intervenciones locales que realizan las Direcciones Regionales.

o Disefiar los programas de Pre-inversién y Promocién.

o Supervisar técnicamente la implementacién regional de los programas de
Pre- inversién y Promocién.

e Asesorar técnicamente a las Direcciones Regionales en la implementacién

de la planificacién y focalizacién y en intervencién programaética.
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Sistematizar los aprendizajes de la intervencion programatica en materias
de su competencia.

Evaluar procesos y metodologias de mecanismos de planificacién y de la
intervencién programética en materias de su competencia.

Coordinar la propuesta de inversién programadtica para el proyecto de
presupuesto institucional.

Elaborar la propuesta de distribucién regional del presupuesto de
inversién programética.

Participar en la elaboracién de orientaciones estratégicas nacionales para
la gestién programatica.

Planificar la gestién del departamento.

Gestionar y supervisar técnicamente los convenios de cooperaciéon
internacional, nacional y regional que se le encomienden.

Participar en los procesos de evaluacién de resultados de los programas.

Apoyar las acciones de cooperacién internacional del servicio.

PRINCIPALES FUNCIONES: INVERSION SOCIAL Y GESTION

PROGRAMATICA

Disefiar estrategias de intervencién para la integracién social

Disefiar Programas de desarrollo social
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Supervisar técnicamente la gestién programética en materias de su
competencia

Evaluar procesos y metodologias de intervencién programética en
materias de su competencia

Participar en la elaboracién de orientaciones estratégicas nacionales para
la gestion programética

Sistematizar los aprendizajes de la ejecucién programética en materias de
su competencia.

Planificar la gestién del Departamento

Asesorar técnicamente a las Direcciones Regionales en la intervencién
programatica.

Disefiar y Gestionar Programas Nacionales de ejecucién en materias de su
competencia

Participar en instancias de coordinacién, intra e interinstitucionales, en
materias relacionadas con sus &mbitos de competencia.

Gestionar y/o supervisar técnicamente los convenios regionales,
nacionales y de cooperacién internacional que se les encomiende.

Apoyar las acciones de Cooperacién Internacional de la Institucién.
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PRINCIPALES FUNCIONES: DESARROLLO PRODUCTIVO Y EMPLEO

e Disefiar estrategias de intervencién para el Desarrollo Productivo
territorial

¢ Diseflar técnica y operacionalmente los Programas de Fomento
Productivo y Empleo

e Supervisar técnicamente la gestién programdtica en materias de su
competencia

e Evaluar procesos y metodologias de intervencién programdtica en
materias de su competencia

o Participar en la elaboracién de orientaciones estratégicas nacionales para
la gestion programética

e Sistematizar los aprendizajes de la ejecucién e intervencidén programética
productiva y en otras materias de su competencia.

e Disefiar y Gestionar Programas Nacionales de ejecucién centralizada

e Participar en el proceso de la evaluacién de resultados de los programas

¢ DPlanificar la gestién del Departamento

e Asesorar técnicamente a las Direcciones Regionales en la intervencién
programética.

o DParticipar en instancias de coordinacién, intra e interinstitucionales, en

materias relacionadas con sus &mbitos de competencia.
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* Gestionar y/o supervisar técnicamente los convenios regionales,
nacionales y de cooperacién internacional que se les encomiende.

e Apoyar las acciones de Cooperacién Internacional de la Institucién.
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SUB DIRECCION ADMINISTRACION Y FINANZAS

e Disefiar politicas e instrumentos de gestién en materias de administraciéon
financiera, administracién del recurso humano, de servicios generales y de
mantencién, y administracién contable y presupuestaria.

e Conducir el proceso de formulacién presupuestaria y presentar el
Presupuesto anual para el andlisis y discusién de las distintas instancias
institucionales, y apoyar su presentacién para la aprobacién de MIDEPLAN,

Ministerio de Hacienda y Congreso.

PRINCIPALES FUNCIONES: PRESUPUESTO Y GESTION FINANCIERA

o Elaborar y controlar la ejecucién del presupuesto.

e Supervisar la administracién de los recursos financieros

e Velar por la administracién adecuada de la informacién del personal
contratado por la institucién

e Velar por la ejecucién eficiente de los procesos relacionados con el pago
de las remuneraciones.

e Proponer indicadores y formulas para el andlisis presupuestario y

financiero que permitan optimizar la gestién institucional,
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PRINCIPALES FUNCIONES: RECURSOS HUMANOS

Revisar permanentemente el Sistema de evaluaciones de Desempefio que
se aplica en el FOSIS, en cada una de sus etapas.

Disefiar mecanismos de medicién periédica del clima organizacional,
como punto de partida para determinar cuéles pudieran ser las estrategias
para superar los problemas

Determinar planes y acciones sobre Higiene y Seguridad en conjunto con
la Asociacién Chilena de Seguridad y el Comité Paritario de Higiene y
Seguridad.

Proponer procedimientos relativos a la toma de decisiones sobre: Bienios,
seguros de accidentes y apoyo a sistemas de beneficios del personal.
Estudiar y gestionar beneficios que puedan ser otorgados a través de

Bienestar

PRINCIPALES FUNCIONES: CONTABILIDAD

Llevar la contabilidad del FOSIS central y regiones, de acuerdo a las
normas propias de la Contabilidad Gubernamental (Contraloria).
Controlar el movimiento de fondos propios y de otras instituciones

recibidos en administracién.
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e Coordinar, supervisar los procesos de contabilidad institucional.

e Coordinar y supervisar a regiones la aplicacion e instrucciones del nivel
central y normativa recibida de la Contraloria y otros 6rganos rectores

e Coordinar y supervisar a regiones en la capacitacién del uso de sistemas y
aplicacion de normas y procedimientos relacionados

e Preparar y disponer documentos e informacién contable (balances, Flujo

de caja, informes oficiales).

PRINCIPALES FUNCIONES: ADMINISTRACION DE SERVICIOS

¢ Preparar y mantener la informacién sobre todo nuevo requerimiento en
cuanto a la infraestructura del servicio

e Ser responsable por los resultados que entreguen las 4areas de
adquisiciones, inventario, oficina de partes y mantencién.

o Servir a los objetivos de la Institucién con el apoyo administrativo de
funcionamiento, infraestructura, mantencién, adquisiciones.

e DPresentar informes acerca de la proyeccién y ejecucién de gasto corriente
asignado como presupuesto a este centro de costos.

o Coordinar las contrataciones, pagos de adquisiciones de bienes, servicios
y acciones de apoyo, necesarias para el 6ptimo funcionamiento del nivel

central.
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Mantener operativo y controlar el sistema de recepcién y despacho de
correspondencia.

Supervisar el 6ptimo funcionamiento de las dependencias del servicio;
aseo, infraestructura, servicio telefénico, participando activamente en los
cambios de remodelacién que sean requeridos..

Elaborar instrucciones y orientaciones para la 6ptima aplicacién de la
normativa de administracién e inventarios.

Participar y coordinar en la atencién del personal en cuanto a jornadas
que requiera organizar la Institucién

Apoyar técnicamente a las regiones en el 4mbito de las 4reas que le

competen, para una buena aplicacién de las normativas.
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SUB DIRECCION DESARROLLO INSTITUCIONAL

e Conducir el proceso de Planificacién Institucional en coordinacién con las otras
Subdirecciones, y evaluar su cumplimiento.

e Desarrollar los estudios y evaluaciones de los distintos programas que ejecuta
la Institucién que permitan determinar su pertinencia, eficacia, eficiencia y

oportunidad, sea a través de contratos y/o convenios o por otros medios.

PRINCIPALES FUNCIONES: PLANIFICACION Y GESTION DE

CONTROL

e Sistematizar, coordinar y realizar seguimiento a la Planificacién
institucional nacional y regional

e Proporcionar informacién actualizada de la gestién de la institucién, que
permita conocer el desempefio organizacional

e Obtener una visién global de los procesos y sistemas del FOSIS

e Cautelar la integralidad de procesos y sistemas y conducir su innovacién

e Garantizar una supervisién central y permanente para compromisos

institucionales (PMG, Desconcentracién).
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PRINCIPALES FUNCIONES: ESTUDIOS Y EVALUACION

e Dirigir y coordinar las actividades de estudios, investigacién y evaluacién
del FOSIS.

e Gestionar el proceso de desarrollo institucional.

e Coordinar la gestién de entorno y la proposicién de acciones innovativas.

e Proveer de informacién y conocimiento validado a través de estudios,
investigaciones y evaluaciones a las instancias del FOSIS que lo requieran

o Coordinar el Disefio de experiencias innovativas para la accién FOSIS

¢ Coordinar la Gestién de Entorno

o Identificar problemas emergentes de pobreza y nuevos nichos de
manifestacién de ésta.

o Disefiar programas nuevos del FOSIS, que surjan de estudios sobre temas
emergentes de pobreza.

¢ Proponer y disefiar metodologias de intervencién FOSIS.

e Participar en equipos de tarea, donde su pertinencia técnica sea valida

e Colaborar, realizar y aportar en actividades de similar nivel a las descritas,
con el propésito del logro de los objetivos del cargo.

e Dirigir y desarrollar un plan de evaluacién ex-post de programas y

acciones FOSIS
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Constituir la contraparte de la Institucién en la realizacién de
evaluaciones de resultados e impacto desarrolladas con otras instituciones
ptblicas y privadas nacionales (MIDEPLAN, SENCE, DIPRES) e
internacionales (CEPAL).

Encargar y coordinar la realizacién de evaluaciones externas que
enriquezcan el aprendizaje interno del FOSIS.

Implementar y desarrollar los procedimientos y actividades para integrar

en la accién de FOSIS, la cultura de Impacto.

PRINCIPALES FUNCIONES: OPERACION Y MANTENCION DE

SISTEMAS INFORMATICOS

Proponer, dictar politicas y normas sobre la incorporacién y operacién de
la Tecnologia de Informacién

Planificar, organizar, dirigir, controlar y coordinar las actividades del
departamento, asi como los proyectos informaticos de la Institucién.
Desarrollar y mantener oportunamente los sistemas de informacién y
administrar eficientemente la base de datos corporativa.

Desarrollar y mantener sistemas de informacién, relativos al proceso

central del FOSIS
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DIRECCIONES REGIONALES

e Supervisar los procesos del ciclo de proyectos de la regién relativos a los
programas y proyectos FOSIS velando por su éxito y de acuerdo a la
normativa y procedimientos vigentes

e Insertar al FOSIS en las estrategias que lleva adelante el Gobierno Regional
para superar la pobreza en la region, representando al Director Ejecutivo y

velando por una adecuada coordinacién e imagen institucional

DEPTO. GESTION DE PROGRAMAS REGIONAL

o Elaboracién de Instrumental Programético

¢ Apoyo temaético

¢ Disefio y Gestién de Convenios Regionales

e Apoyo a Relaciones Intersectoriales

» Supervisién de Proyectos

¢ Relaciones con Municipio y otros Agentes Locales

o Evaluacién Ex - Ante



38

DEPTO. ADMINISTRACION Y FINANZAS REGIONAL

e Propuesta y gestiéon de presupuesto anual

Soporte Administrativo y Administracién de Personal

Contabilidad y Finanzas
e Servicios Generales

Atencién de Usuarios

DEPTO. DESARROLLO INSTITUCIONAL REGIONAL

e Comunicaciones Atencién de Usuarios

¢ Planificacién y Control de Gestién

Informatica y Procesos de Informacién

Evaluacién y Estudios
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3.9. TIPOLOGIA DE LOS TRABAJADORES DEL FOSIS
FUNCIONARIOS PUBLICOS

Segun lo estipulado en el Articulo 3* del Estatuto Administrativo el cargo
publico esta referido a personas de planta o contrata que realicen una funcién
administrativa, ya sea en un Ministerio, Intendencia, Gobernaciones o

Servicios Pablicos centralizados o descentralizados.

El cargo de planta, situacién en la que se encuentran 35 funcionarios del
FOSIS, es un cargo permanente asignado por la Ley a cada Institucién de las
antes mencionadas, respecto al empleo a Contrata, situacién en la que se
encuentran 295 funcionarios del FOSIS, es aquel cargo de carécter transitorio
que se consulta en la dotacién de una institucién. Con todo para ingresar al
FOSIS, como a cualquier otra organizacién estatal, es necesario cumplir con
ciertos requisitos estipulados en el Articulo 11 del Estatuto Administrativo

que dice:

“Para ingresar a la Administracién del Estado serd necesario cumplir los

siguientes requisitos:



a)
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Ser ciudadano; No obstante, en casos de excepcién determinados por la
autoridad llamada a hacer el nombramiento, podra designarse en empleos
a contrata a extranjeros que posean conocimientos cientificos o de carécter
especial. Los respectivos decretos o resoluciones de la autoridad deberan
ser fundados, especificindose claramente la especialidad que se requiere
para el empleo y acompafiandose el certificado o titulo del postulante.

En todo caso, en igualdad de condiciones, se preferira a los chilenos.
Haber cumplido con la ley de reclutamiento y movilizacién, cuando fuere
precedente;

Tener salud compatible con el desempefio del cargo;

Haber aprobado la educacién basica y poseer el nivel educacional o titulo
profesional o técnico que por la naturaleza del empleo exija la ley;

No haber cesado en un cargo ptublico como consecuencia de haber
obtenido una calificacion deficiente, o por medida disciplinaria, salvo que
hayan transcurrido més de cinco afios desde la fecha de expiracién de
funciones, y

No estar inhabilitado para el ejercicio de funciones o cargos ptiblicos, ni

hallarse condenado por crimen o simple delito. “
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AGENTE DE DESARROLLO LOCAL (A.D.L.)

Segtin lo estipulado en sus Contratos a Honorarios, son personas naturales
contratadas en el marco de los Programas de Apoyo a Actividades
Econémicas en Sectores en Condiciones de Pobreza y de Desarrollo Social,
para que presten servicio consistentes en gestionar, coordinar y supervisar los
proyectos y convenios del FOSIS, en los territorios asignados, asi como
aportar insumos e informacién para las estrategias de intervencién del

Servicio.

El requisito escencial de un A.D.L., no son sus antecedentes académicos, sino
tener un compromiso efectivo con el trabajo social, especialmente con los
pobres. Es asi que dentro de ellos podemos encontrar personas que no han

terminado su ensefianza media, como otros que ya son profesionales.
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3.10. RELACION CONTRACTUAL REMUNERACIONES Y

EVALUACION.

La relacién contractual de los Funcionarios Publicos se rige por el Estatuto
Administrativo, en este contexto sefiala que “Todo cargo publico
necesariamente deberd tener asignado un grado de acuerdo con la
importancia de la funcién que se desempefie y, en consecuencia, le
corresponderé el sueldo de ese grado y las demés remuneraciones a que

tenga derecho el funcionario”.”

Respecto a la Evaluacién del Desempefio de los Funcionarios Pablicos del
FOSIS, (Anexo N°1) ésta considera el marco legal vigente y las orientaciones

del proceso de Modernizacién del Estado.

En relacién a la contratacion de personal a honorarios el Estatuto
Administrativo, indica que “Podra contratarse sobre la base de honorarios a
profesionales y técnicos de educacién superior o expertos en determinadas
materias, cuando. deban realizarse labores accidentales y que no sean las
habituales de la institucién, mediante resolucién de la autoridad

correspondiente”, “las personas contratadas a honorarios se regiran por las

7 Articulo N°8 del Estatuto Administrativo
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reglas que establezca el respectivo contrato y no les seran aplicables las
disposiciones de este Estatuto”. 8¢ En cuanto a la remuneracién estd

asimilada a un grado 11 Profesional de la Escala Unica de Remuneraciones.

En cuanto a la Evaluacién del Desempefio de los Agentes de Desarrollo Local,
el FOSIS ha creado un Sistema de Evaluacién interno especial para los A.D.L.

(Ver Anexo N°2)

8 Articulo N°10 del Estatuto Administrativo
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311. DESCRIPCION DE LAS CONDICIONES LABORALES DE
FUNCIONARIOS PUBLICOS Y A.D.L. QUE TRABAJAN EN

FOSIS.

3.11.1. ANALISIS COMPARATIVO

Con el propésito de dejar establecidas las caracteristicas de dos tipos de
contratos de trabajo que existen en el FOSIS, Funcionarios Pablicos y A.D.L,
es necesario establecer que ambas calidades de funcionarios son necesarias
para el buen funcionamiento y el logro de los objetivos de la Institucién, ya
sea efectuando labores administrativa o de terreno; colaborando de igual
modo a cumplir la Misién para la cual el FOSIS ha sido creado, participando
de este modo en la transformacién de las necesidades de desarrollo

socioeconémico de los sectores mas desposeidos.

A continuacién se presentan tres cuadros comparativos que representan a
cada uno de los estamentos que se analizan en este trabajo, de modo de poder

visualizar con mayor claridad las diferencias:
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a) Funciones que mayor representan el quehacer de Funcionarios y A.D.L.:

Funcionarios Pablicos

AD.L.

> El 80% de los funcionarios realiza
labores en oficinas ya sean éstas
nivel

administrativas o) de

gerencial

> El 80% de los ADL. realiza
funciones en terreno.

> Participa en el funcionamiento de
Mesas de Trabajo Comunal

> Planifican la ejecucién y supervisa
de proyectos de inversién en los
territorios asignados

nivel

> Gestiona y articula a

territorial las relaciones
institucionales, pablicas y privadas
para una ejecucién eficiente y
eficaz

> Gestiona convenios regionales y

nacionales




46

personal del FOSIS. (Ver

Anexo N°1)

b) Aspectos juridicos y relacionados:
Funcionarios Pablicos |A.D.L.
1. Calidad Juridica Planta y/o Contrata Honorarios
2. Responsabilidades, | Rige lo establecido enel|Lo establece el Contrato
derechos, deberes y | Estatuto Administrativo | a Honorarios respectivo
obligaciones
3. Registro de|Sistema de reloj control{No estda obligado al
Horarios donde debe marcar su|marcaje de horario ya
entrada y su salida que su trabajo es 80% en
terreno
4. Formacién y|De acuerdo al Plan de|Participan en planes de
capacitacion Capacitacion establecida | perfeccionamiento
para cada periodo establecidos por el &rea
donde prestan servicios
5. Evaluacién del|Regidos = Reglamento |Sistema de Evaluacién
Desempefio Especial de|de Desempefio (SED)
Calificaciones del|para los A.D.L. del

FOSIS. (Ver Anexo N°2)
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¢) Factores que consideran ambos Sistemas de Evaluaciéon del Desempeiio:

Funcionarios Pablicos

AD.L.

1.

2.

Orientacién a resultados
Calidad del Trabajo
Responsabilidad

Iniciativa y Liderazgo

Trabajo en Equipo
. Comunicacion
Aprendizaje Institucional

disposicién al cambio

1. Metas y resultados, asociadas a las
funciones convenidas de acuerdo

al Contrato




CAPITULO IV

SISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO EN EL FOSIS
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4, MARCO LEGAL

4.1. FUNCIONARIOS PUBLICOS

La evaluacién del desempefio se ha ido expresando cada vez més en los
ultimos afios en la Administracién Piblica; en el FOSIS este es un elemento
de gran valor que se ha hecho sentir desde los inicios de esta Organizacion.
Existen sistemas formales de evaluacion del desempefio desde hace muchos
afios, el Decreto Supremo N°1.825 de 1998, en su Articulo 2? sefiala que
“todos los funcionarios, incluidos el personal a contrata, serdn calificados
anualmente....”. Conforme a los Articulos N°28, 29 y 35 de la Ley N°18.834
que dice, “todos los funcionarios, incluidos el personal a contrata, deben ser
calificados anualmente, quedando excluidos de esta calificacién el Jefe
Superior de la Institucién, su subrogante legal, los miembros de la Junta
Calificadora Central y los delegados del personal. También estdn excluidos
de la Regla General (Articulo 25, Ley 19.296), los dirigentes gremiales que
integran el directorio de una Asociacién, que por tanto tienen funciones

directivas o resolutivas”.

El Dictamen N°40.776 del afio 1996 sefiala que atn cuando los funcionarios a

contrata, no pertenecen a la dotacién estable de la Institucién, deben ser
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calificados y “la calificacién de que son objeto, tiene solo el caracter de
modalidad para medir su desempefio y actitudes funcionarias”. Esto sirve de
base a la autoridad administrativa del servicio, para decidir la permanencia o
eliminaciéon del funcionario a contrata. La calificacién obtenida no puede
hacerse valer para futuras evaluaciones si pasan a desempefiarse en cargos de

planta. (Estatuto Administrativo, interpretado).

Porcentualmente la cantidad de funcionarios a contrata, dentro de la
Administracién Ptblica, es mucho mayor que los funcionarios de planta
(FOSIS tiene 35 funcionarios de planta, 295 funcionarios a contrata, y la

calificacién de ambas calidades juridicas es la misma.

La normativa juridica chilena tiene una fuerte tendencia a la uniformidad,
por esta razén todas las organizaciones que forman el aparataje estatal son
regulados por las mismas normas, excepto el Ministerio de Relaciones

Exteriores, que tiene un sistema propio.

Las normas se distribuyen en tres rangos de relacién juridica.
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a) Ley Orginica Constitucional de Bases:

Referida a la evaluacién del desempefio de los funcionarios, estableciendo
que la evaluacion ha de ser un proceso, objetivo e imparcial que califique la
idoneidad funcionaria. Crea un instrumento que es la hoja de vida
funcionaria. Ademads determina que la calificacién serd considerada para
efectos de ascenso, la eliminacién del funcionario del servicio y los estimulos

del funcionario. Establece dos tipos de reglamentos de evaluacién:

1. de carécter general de aplicacién comtin a todo el sector publico, y
2. otras especiales institucionales, que pueden dictarse, e incluso sustituir al

reglamento general;

b) La ley comiin:

Establecida en el Estatuto Administrativo, aborda temas como: establecer las
cuatro listas de evaluacién y el personal que serd o no calificado; crea las
juntas calificadoras, fija el calendario y las etapas del proceso y los recursos
de apelacién ante la Junta y de reclamacién ante la Contraloria General de la

Reptblica.
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c) El Reglamento General de Evaluacién

Repite muchas normas contenidas en muchas leyes, pero contiene elementos
estructurales bésicos del sistema. A nivel reglamentario estdn definidos los

factores, subfactores, las ponderaciones y los sistemas de notas y puntajes.

4.2, Instrumento de Evaluacion de Funcionarios Piablicos FOSIS

FOSIS cuenta con un Reglamento Especial de Calificaciones, que fue
aprobado por Decreto N°209 del Ministerio de Planificacién, con fecha 20 de
Julio de 1999; tomado razén por Contralorfa General de la Reptblica el 22
de septiembre de ese mismo afio y publicado en el Diario Oficial el 2 de

Octubre de 1999.

Como complemento a dicho Reglamento, fueron aprobados por Resolucién
Exenta N°01016, de fecha 11 de Octubre de 1999, los Instrumentos Auxiliares
del Reglamento Especial de Calificaciones del Personal del Fondo de

Solidaridad e Inversién Social.
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La Resoluciéon Exenta N°01016 qued¢ sin efecto a través de la Resolucion
Exenta, N°0923, de fecha 7 de Agosto de 2002; y fue reemplazada por la
Resolucion Exenta N°0927, de fecha 8 de Agosto de 2002. Esta resolucién
aprueba Instrumentos Auxiliares del Reglamento Especial de Calificaciones

del Personal del Fondo de Solidaridad e Inversién Social.

En el Reglamento Especial de Calificaciones FOSIS, se establece que su
vigencia se inicia desde el 1° de septiembre de 1999, por lo cual ha sido
aplicado en un 100% durante los procesos de Calificaciones correspondientes
a los periodos 1999-2000 y 2000-2001. En lo que respecta al periodo de

Calificaciones 2001 - 2002, a la fecha se encuentra en etapa de cierre.

El Sistema Especial de Evaluaciones de Desempefio FOSIS, considera el
marco legal vigente y las orientaciones del Proceso de Modernizacién del

Estado.
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Objetivos del Instrumento de Evaluacién del Desempefio

Objetivo Prioritario

Mejorar la Gestién Institucional a través de valorar el aporte de las personas y
de enfocar y potenciar el desempefio individual y de los equipos que

conforman la organizacion hacia los objetivos y metas Institucionales

Objetivos Especificos

» Enfocar y relacionar el quehacer individual y del equipo hacia los
objetivos y metas institucionales.

» Crear instancias de comunicacién y relevar el tema del desempefio en la
organizacién, como un instrumento de gestién més.

» Generar conversaciones y compromisos que permitan cambios en las
conductas deseadas y desarrollo de potencialidades.

* Generar instrumentos que faciliten el reconocimiento y la motivacién, a
través de distinguir distintos niveles de desempefio en el personal y las
unidades.

» Generar antecedentes para los sistemas de incentivos y de capacitacién y

desarrollo del personal.
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Retroalimentar otros procesos y sistemas en desarrollo de Recursos

Humanos.

Sintonizar con las orientaciones y oportunidades generadas por el Proceso

de Modernizacién del Estado.
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4.3. AGENTES DE DESARROLLO LOCAL - A.D.L.

Atn cuando la Evaluacién del Desempefio es una herramienta muy valorada
al interior del FOSIS, el Estatuto Administrativo que rige el lineamiento de
Recursos Humanos de todas las Instituciones de Gobierno no establece la
necesidad de evaluar el desempefio de las personas que tengan la Calidad
Juridica de Contrato a Honorarios. Lo anterior ha hecho que cada institucién
busque el método que mads le conviene o mejor se relacione con su giro,
respecto de el personal a honorarios, “Agentes de Desarrollo Local - A.D.L.”
para el caso de FOSIS, por tanto es imposible afirmar desde el punto de vista
legal, la necesidad de utilizar uno o mas métodos de evaluacién a la hora de

querer calificar el desempefio de estas personas.

Basados en este contexto, se puede presumir que para los Agentes de
Desarrollo Local - A.D.L. se podria tener una evaluacién de desempefio
distinta para cada tipo de contrato, aduciendo que todo ello lleva a conseguir

de manera més eficiente y efectiva los objetivos institucionales.

En el caso del FOSIS se ha creado un Reglamento Interno de la Evaluacién del
Desempefio especial para los A.D.L., ya que son un porcentaje considerable

dentro de la Institucién.
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4.4, Instrumento de Evaluacién de Desempefio de A.D.L.

Este Sistema de Evaluaciéon de Desempefio, cobra relevancia para la
Institucién al considerar a los A.D.L. como consultores que detentan una
trascendencia estratégica y organizacional, tanto por su participacién directa
en la entrega del servicio que presta la Institucién, por su implicancia en el
cumplimiento de la misién institucional y, por su aporte a favor de la

identidad corporativa del FOSIS.

Fundamentos del Sistema de Evaluacién de Desempefio en el FOSIS

Este instrumento se define como el Sistema de Evaluacién de Desempefio para
el periodo 2002 (comprendido entre los meses de Enero y Diciembre) para el
cargo Agente de Desarrollo Local (A.D.L.), en torno a los siguientes

fundamentos:

1. Simplificacién y descentralizacién de los procedimientos del Sistema de
Evaluacién del Desempefio, como respuesta a las necesidades de la
Institucién y a las demandas de modernizacién de la gestién ptblica en

materias de Recursos Humanos.
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2. Orientacién de este Sistema hacia la discriminacién de desempefio y

evaluacién del cumplimiento de las metas suscritas en el Contrato.

Especificamente, dos son los supuestos o principios del Sistema de Evaluacién

del Desempefio que se aplican.

1.- Principio de jerarquia, referido a que es el superior directo quien mejor

conoce el desempefio real u objetivo de su subordinado y,

2.- Principio de la capacidad de mantener una actitud constructiva ante la critica,
donde se sefiala que todos los funcionarios del FOSIS son personas
abiertas a las criticas, a aprender y mejorar y, a ser reconocidas por su

buen o mal desempefio.

A estos dos supuestos nosotros agregamos el de confianza. “Sélo si evaluado y
evaluador confian unos en otros y, ambos en la Institucién, reconociendo los
esfuerzos que todas las partes involucradas en este proceso ponen en juego,
los resultados y procedimientos serdn més satisfactorios y eficaces”. La
confianza es un mecanismo o variable que genera efectos positivos en el
dmbito grupal y organizacional, si la reconocemos como fuente de

cooperacién, comunicacién y aprendizaje.
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Para la aplicacion del Instrumento de Evaluacion de Desempefio.

Es sujeto de evaluacion, todo Consultor a Honorarios en el cargo de Agente de
Desarrollo Local (A.D.L.), el cual ha firmado el Contrato de Consultoria FOSIS
- del afio respectivo- y, realice las funciones que éste establece, por un perfodo
igual o superior a seis (6) meses, considerados entre el periodo especificado

como periodo de evaluacién.

Se considera como evaluador, al jefe directo del A.D.L.



5. MARCO TEORICO Y CONCEPTUAL

Historia de la evaluacion del desempeifio

Con la finalizacién del trabajo artesanal y el inicio de la era industrial, nacié
una nueva modalidad de trabajo. Es aquél que realizan las personas dentro
de una unidad social a la cual de ahora en mas denominaremos organizacion.
Existen distintos tipos de organizaciones, a saber: gubernamentales, no
gubernamentales (ONG), deportivas, educativas, eclesiasticas, militares y, por
supuesto, las industriales o comerciales y de servicios. Si bien cada tipo de
organizacién tiene un objetivo distinto, todas ellas comparten un elemento en

comun: el trabajo de las personas que las componen.

Una organizacién es una unidad social compuesta por un determinado
ntmero de personas que realizan tareas con el propésito de alcanzar un fin
determinado. De no existir el trabajo de las personas en las organizaciones
éstas no podrian alcanzar sus objetivos, por tanto las personas y su trabajo

constituyen una parte imprescindible de cualquier organizacién.

Las organizaciones se caracterizan por:
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e La existencia de fines, explicitos o no.

¢ La delegacién de la autoridad, la divisién del trabajo y la asignacién de
las responsabilidades.

e La existencia de un centro de poder que controla la consecucién de los
fines.

e La sustitucibn de aquellas personas que la componen y cuyo

desempefio no satisface las expectativas.

Existe un cimulo de expectativas en lo que se refiere a seguridad, estabilidad,
reconocimiento, etc., de la persona que ingresa a una organizacién, estas
mismas expectativas las deposita la organizacién en el nuevo integrante
respecto a su desempefio, eficacia y eficiencia. La primera etapa de
conocimiento o reconocimiento entre la organizacién y el individuo, es lo que
conocemos como Induccién, cuyo objetivo principal es lograr un alto grado
de integracién y conveniencia entre los objetivos organizacionales y los

individuales. Algunos autores le han denominado “etapa de fusién”.

Lo primero consiste en darle a conocer al nuevo integrante cuales son los
procesos, los negocios y los productos de la organizacién; del mismo modo
es importante que individuo conozca la historia de la organizacién desde su

fundacién para que empiece a sentir interés por ella y mas tarde, orgullo de
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trabajar en ella. También es una etapa en que se le informa, al nuevo
integrante, de servicios especificos para los empleados, como planes de salud,

sindicatos, y beneficios varios.

Una vez concluida la etapa de induccién y cuando el individuo se encuentra
ya desarrollando sus funciones, es necesario conocer en qué medida ha
cumplido con las tareas y responsabilidades asignadas. Para conocer los
resultados alcanzados existe un proceso denominado “Evaluacién del

Desempefio”, algunos de sus objetivos son:

¢ Evaluar el aporte personal, durante un determinado perfodo, a los
fines de la organizacién.

e Hacer conocer a cada empleado como es valorado su desempefio.

e Determinar conductas individuales no deseadas en la organizacién.

e Otorgar un adecuado reconocimiento a quienes por su desempefio lo
merecen.

o Desarrollar planes de capacitacién y mejoramiento para quienes lo

necesiten.
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Cuando una organizacioén decide implementar un sistema de evaluacién del
desempefio debe tener claro que esto es un medio, una herramienta ttil para

la organizacién que se transforma en un fin en sf mismo.

La evaluaciéon del desempefio abarca las siguientes etapas:
¢ Estrategia de comunicacién
e Alcance de la evaluacién
e Seleccién del sistema de evaluacién

e Capacitacién de los evaluadores

En este contexto, se debe comunicar todo lo relativo al tema lo antes posible,
evitando de esta manera, los rumores que abundan en la organizacién
informal y son nocivos para la organizacién formal. Un buen proceso de
evaluacion del desempefio puede llegar a fracasar si no es capaz de transmitir
claramente cuales serdn sus objetivos. Es asi, que en tiempos de crisis el
personal relaciona desempefio con rendimiento, de ahi éstos suponen que a
la reestructuracién hay un paso. Del mismo modo en tiempos de bonanza
econémica el personal toma la evaluacién como un paso previo para obtener

un aumento de sueldo.
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Si se decide evaluar a una parte del personal, los individuos excluidos
pueden generar la idea o la sensacién de no ser tenidos en cuenta provocando
con ello la desmotivacién. Aun cuando no existe una regla al respecto las

organizaciones, en general, evaltian el desempefio de todo su personal.

El sistema que se utilizard para la evaluacién es tan importante como la
definicién de la estrategia comunicacional o la determinacién del alcance de
la evaluacién. Légicamente no se puede evaluar de la misma manera a toda
la organizacién, incluso se pueden utilizar distintos sistemas en funcién de la

posicion jerdrquica del personal a evaluar.

Los sistemas de evaluacion més difundidos son los que se han definido
previamente con una serie de factores sobre los cuales se calificard el
desempefio. Para cada persona dependiendo de la posicién que ocupa dentro
de la organizacién se pueden definir un cierto ntimero de funciones
especificas. A estos sistemas se los conoce como mixtos y son los més

utilizados en nuestro pais.

Para evaluar determinadas posiciones se utilizan métodos que tienen en
cuenta los resultados, y no factores. Se definen previamente las metas entre

evaluador y evaluado, siendo usual una revisién trimestral.




65

Existen otros sistemas més complejos y menos utilizados como “ Evaluacion
360” o “Feedback 360", que se basan en que los miembros de la organizacién

son evaluados y a su vez evaltian a quienes interacttian con ellos.

Independientemente del sistema de evaluacién elegido es necesario preparar
un plan de informacién y capacitacién para todos los participantes, que
puede incluir la simulacién de una entrevista de evaluacién por parte de

quienes tendran que desempefiar ese rol.

Los métodos de evaluacién basados en el desempefio pasado tienen la ventaja
de versar sobre algo que ya ocurrié y que puede, hasta cierto punto, ser

medido; su desventaja radica en la imposibilidad de cambiar lo que ocurri6.

Las técnicas de evaluacién més comunes son:
1. Escalas de puntuacién
2. Lista de verificacién
3. Meétodo de seleccion forzada
4. Meétodo de registro de acontecimientos criticos
5. Escalas de calificaciéon conductual
6. Método de verificacién de campo

7. Métodos de evaluacién en grupo.




Algunas ventajas de la evaluacién del desempefio:

e Mejorar el desempefio, mediante la retroalimentacion.

e DPoliticas de compensacién: puede ayudar a determinar quiénes
merecen recibir aumentos.

e Decisiones de ubicacién: las promociones, transferencias y
separaciones se basan en el desempefio anterior o en el previsto.

o Necesidades de capacitacién y desarrollo: el desempefio insuficiente
puede indicar la necesidad de volver a capacitar, o un potencial no
aprovechado.

e Planeacién y desarrollo de la carrera profesional: guia las decisiones
sobre posibilidades profesionales especificas.

o Imprecisién de la informacién: el desempefio insuficiente puede
indicar errores en la informacién sobre el andlisis de puesto, los planes
de recursos humanos o cualquier otro aspecto del sistema de
informacién del departamento de personal.

e Errores en el disefio del puesto: el desempefio insuficiente puede
indicar errores en la concepcién del puesto.

* Desafios externos: en ocasiones, el desempefio se ve influido por
factores externos como la familia, salud, finanzas, etc., que pueden ser

identificados en las evaluaciones.
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Existen elementos comunes a todos los enfoques sobre evaluacién del

desempefio:

Estandares de desempefio: constituyen los pardmetros que permiten
mediciones mas objetivas. Se desprenden en forma directa del anélisis de
puestos, que pone de relieve las normas especificas de desempefio
mediante el andlisis de las labores. Basdndose en las responsabilidades y
labores en la descripcién del puesto, el analista puede decidir qué

elementos son esenciales y deben ser evaluados en todos los casos.

Mediciones del desempefio: son los sistemas de calificacién de cada
labor. Deben ser de uso facil, ser confiables y calificar los elementos
esenciales que determinan el desempefio. Las observaciones del
desempefio pueden llevarse a cabo en forma directa o indirecta. Las
mediciones objetivas del desempefio son las que resultan verificables por
otras personas. Por norma general, las mediciones objetivas tienden a ser
de indole cuantitativa.

Elementos subjetivos del calificador: las mediciones subjetivas del

desempefio pueden conducir a distorsiones de la calificacién. Estas
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distorsiones pueden ocurrir con mayor frecuencia cuando el calificador no

logra conservar su imparcialidad en varios aspectos:

1. Los prejuicios personales

2. Efecto de acontecimientos recientes
3. Tendencia a la medicién central

4. Efecto de halo o aureola

5. Interferencia de razones subconscientes

¢ Retroalimentacion sobre la administracién de los recursos humanos y la
funciéon de personal: el proceso de evaluaciones del desempefio
proporciona informacién vital respecto a la forma en que se administran

los recursos humanos de una organizacién.

La evaluacién del desempefio sirve como indicador de la calidad de la labor
del departamento de personal. Si el proceso de evaluacién indica que el
desempefio de bajo nivel es frecuente en la organizacién, serdn muchos los
empleados excluidos de los planes de promociones y transferencias, sera alto
el porcentaje de problemas de personal y bajo en general el nivel de

dinamismo de toda la empresa.



67

Existen elementos comunes a todos los enfoques sobre evaluacién del

desempefio:

e Estandares de desempefio: constituyen los pardmetros que permiten
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puestos, que pone de relieve las normas especificas de desempefio
mediante el andlisis de las labores. Basdndose en las responsabilidades y
labores en la descripcién del puesto, el analista puede decidir qué

elementos son esenciales y deben ser evaluados en todos los casos.

e Mediciones del desempefio: son los sistemas de calificaciéon de cada
labor. Deben ser de uso fécil, ser confiables y calificar los elementos
esenciales que determinan el desempefio. Las observaciones del
desempefio pueden llevarse a cabo en forma directa o indirecta. Las
mediciones objetivas del desempefio son las que resultan verificables por
otras personas. Por norma general, las mediciones objetivas tienden a ser
de indole cuantitativa.

e Elementos subjetivos del calificador: las mediciones subjetivas del

desempefio pueden conducir a distorsiones de la calificacién. Estas
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Los niveles altos de empleados que no se desempefian bien pueden indicar la

presencia de errores en varias facetas de la administracién de personal.



CAPITULO V

PRESENTACION DEL PROBLEMA
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5. PRESENTACION DEL PROBLEMA

En FOSIS, existen y se aplican dos instrumentos de Evaluacién de
Desempefio. Como se ha mencionado anteriormente existen en el FOSIS,
330 funcionarios cuya calidad juridica es de planta o contrata. Por otra parte
existe otro considerable ntimero de trabajadores cuyo contrato es a
honorarios entre los que se cuentan los Agentes de Desarrollo Local, A.D.L,,

que son 180 personas.

Ciertamente a todos los trabajadores que se desempefian en una Institucién
debe poder aplicarseles indicadores normalizados y genéricos para medir su
desempefio y para conocer la participaciéon que estdn teniendo en el
cumplimiento de la Misién, vale decir, a todos los tipos de funciones se les
deben aplicar sistemas que permitan medir el resultado que se obtiene del
recurso humano aplicado y en particular a ambos tipos de trabajo ya citados,
necesariamente deben ser evaluados , por una parte, de una manera
congruente con el cumplir eficientemente con los objetivos de la Institucién;
y a su vez, consistente con las funciones especificas que cada cual debe

desempefiar.
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Pero también hay que destacar que la necesidad de contar con un Sistema de
Evaluacién de la gestién de los trabajadores FOSIS se va a acrecentar puesto
que a los efectivos existentes se le han sumado alrededor de 1.100 honorarios
para el nuevo Programa Puente, los que formaran parte de la Institucién, y a

los que serd necesario también evaluar.

Cabe destacar que la Institucién ha hecho muchos esfuerzos por construir y
contar con Sistemas Administrativos que modernicen la gestién
administrativa y en particular para la Evaluacién del Desempefio de sus

colaboradores, dada la compleja definicién y realizacién de sus funciones.

Pero para lograr los objetivos de modernizacién de la Administracién
Institucional se hace imprescindible racionalizar el Sistema que aplica para la
evaluaciéon del desempefio y en particular auditar las razones y

justificaciones para que se utilicen dos instrumentos para estos efectos.

En el caso de los funcionarios que se rigen por el “Estatuto Administrativo”
(Ley 18.834 de 1989), se contempla un Sistema de Evaluacién del Desempefio
pese a que en los propésitos del Plan de Modernizaciéon del Estado se
considera introducirle modificaciones para hacerlo més eficiente y realmente

eficaz.
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En particular, la evaluacion a los Honorarios es imprescindible para poder
establecer si han cumplido con lo establecido en los contratos, de las acciones
en terreno que el FOSIS establece con cada institucién segun el contrato de
prestacion de servicios que ha elaborado segtin sus necesidades de apoyo a
un programa, proyecto o a la gestién para lo cual ha contratado a personal a
honorarios que le sirva para propésitos de contraparte, evaluacién y apoyo

en terreno, los A.D.L.

Precisamente en donde la Evaluacién de Desempefio, cobra relevancia para la
Institucién al considerar a los Agentes de Desarrollo Local A.D.L. s6lo como
consultores que detentan una importante trascendencia estratégica y
organizacional, tanto por su participacion directa en la entrega del servicio
que presta la Institucién en terreno, por la implicancia que éstas funciones
tienen para el cumplimiento de la Misién institucional y, por su aporte a

favor de la identidad corporativa del FOSIS.

Pero hemos observado que al parecer la evaluacién de desempefio de los
AD.L. adolece de varias deficiencias, especialmente en ser coherente con los
objetivos y metas organizacionales, también en relacién a los contenidos y las

formas de aplicacién y que en definitiva més se acerca a metas puntuales
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relacionadas directamente con el programa o proyecto para que el AD.L. ha

sido contratado.

De esta manera hemos constatado que en el Sistema de Evaluacién del
Desempefio del FOSIS se aplican dos Sistemas diferentes segtn sea la calidad
del contrato que tienen los trabajadores, pero esto que se podria justificar en
cuanto a las diferentes cuerpos legales que rigen las contrataciones
respectivas, funcionalmente, en relacién a una apropiada administracién de
los Recursos Humanos, existen puntos dispares entre una y otra evaluacién
(A.D.L. vs Funcionarios Publicos), y no permite evaluar la congruencia y

consecuencia con la Misién del FOSIS.

_Asi se hace necesario plantear la necesidad de contar un solo Sistema general,
que se aplique tanto a los funcionarios regidos por el “Estatuto
Administrativo”, como a aquellos que presten servicios por més de seis meses
a FOSIS, esto en razén de que ambos estan contribuyendo al objetivo general

de la Misién.

Por supuesto que el Sistema debiera considerar las especificidades laborales
y contractuales de los trabajadores, pero su evaluacién debiera permitirle la

eficiente y eficaz administracién de los recursos que han sido puestos para
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ser aplicados por el FOSIS para' el cumplimiento de la Misién que el Estado le

encomienda.
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5.1. DETERMINACION DE LA UNIDAD DE ESTUDIO

La parte especifica de la estructura organizacional, donde se realiz6 el trabajo
de Seminario de Tesis, es el Departamento de Recursos Humanos, que forma

parte de la Subdireccién de Administracién y Finanzas, del FOSIS Central.

La misién del departamento de Recursos Humanos es:

“Utilizar y potenciar las capacidades que tienen las personas, generando
compromiso y motivacién enfocado a la conciliacion de intereses personales,

de equipo y los objetivos institucionales”.

La visién del departamento de Recursos Humanos es:

“Personas constituyendo equipos de trabajo articulados entre st, motivados,
con canales de comunicacién y participacién adecuados, tendientes a

aumentar su grado de satisfaccion y rendimiento”.

Este departamento se encuentra actualmente en los inicios de un proceso de
reestructuracién organizacional; por tanto son variadas las actividades que se

empezaran a realizar, las que no s6lo afectaran al FOSIS Central, sino también
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a las Direcciones Regionales, ya que estas no poseen departamento de

Recursos Humanos, dandose las directrices desde el Nivel Central.
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5.2. ESTRUCTURA DEL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS
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5.3. DIAGNOSTICO PRELIMINAR DE LA SITUACION ACTUAL

Hoy en dia el FOSIS se basa en el Estatuto Administrativo para calificar a los
Funcionarios Ptablicos (Ver Anexo N°1), y en un reglamento especial de

calificaciones que se aplica-a los trabajadores a honorarios. (Ver Anexo N°2)

Para evaluar a los Funcionarios Pudblicos de la Institucién los puntos
considerados en la evaluacién, son los que rigen a toda la Administracién
Pdblica en general, pero por tratarse de un Servicio nuevo con otro enfoque
ha sido necesario considerar del reglamento, las caracteristicas propias del
Servicio, buscando reflejar de este modo el grado de compromiso de los
funcionarios y los equipos que forman parte del FOSIS, para el logro de sus

objetivos y metas acorde a su Misién.

Tiene en comtn con la Administracién Publica lo dictaminado en la Ley

N°19.533 que concede asignaciéon de modernizacién y algtin otro beneficio.

La evaluacién del desempefio sirve de base para el ascenso, estimulos y
desvinculacién del Servicio. Los funcionarios del FOSIS son calificados

anualmente al igual que todos los funcionarios del aparato estatal.
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Respecto de la evaluacién de los A.D.L. el FOSIS ha creado un reglamento
propio e interno, que tiene como base el mismo reglamento utilizado para los
Funcionarios Publicos, pero se hace una distincién en el sentido de que ésta
evaluacién no tiene procesos intermedios de pre-calificaciones, no esté ligado
totalmente a la vinculacién, motivacién y desvinculacién del FOSIS, ya que
éste instrumento se aplica a los A.D.L., al mes siguiente de renovado el

contrato.

-+ 1,4,  UNIVERSIDAD
To .- & ACADEMIA
. b HUMANISMO CRISTIANO

2% BIBLIOTECA
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5.4. DIAGNOSTICO DESDE LA INFORMACION EXISTENTE DE LA
EVALUACION DE LOS FUNCIONARIOS PUBLICOS Y

AGENTES DE DESARROLLO LOCAL DEL FOSIS

En el FOSIS, se distinguen varios tipos de trabajadores en su interior; el

diagndstico se centraré en los dos siguientes situaciones de trabajadores:

Uno, sujeto a la normativa de Funcionario Pablico, orientado hacia la
operacién permanente de la Institucién, que hoy suma 330 personas entre

personal de planta y contrata asimilado a planta.

Y el otro, asociado directamente a los ciclos de programas y proyectos, que
en calidad de A.D.L, presta servicios en tanto los programas y sus

respectivos indicadores lo requieran.

Como se ha mencionado anteriormente, el FOSIS cuenta con muchos
funcionarios los que no sélo se pueden dividir por su calidad juridica
contractual, es decir, de planta o contrata, las personas asociadas a las

acciones de terreno, como es el caso de los honorarios y entre ellos por la
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relevancia de su trayectoria, los A.D.L., que son parte de esta Institucion

desde sus inicios.

Para efectuar esta Evaluacién se han estimado dos sistemas diferentes de

evaluacién;

Por un lado basdndose en las Leyes N°18.989, Orgénica del FOSIS; N°18.575,
Organica Constitucional; el D.L. N°18.252, del Ministerio del Interior; la Ley
N°18.834; el Articulo N°32 de la Constitucién y la Resolucién N°55 de la
Contralorfa General de la Reptiblica, el FOSIS ha creado un Reglamento
Especial de Calificaciones para sus trabajadores, relacionado directamente

con el rol que le cabe cumplir y para lo cual fue creada la Organizacién.

El reglamento al que se hace mencién refleja el compromiso funcionario,
teniendo como norte los objetivos y la Misién FOSIS, para ello se han
considerado las Metas Individuales, que indican las responsabilidades, metas
y condiciones de satisfaccién de las tareas especificas que ha sido propuesta

por el jefe directo del funcionario evaluado.

Existe un Informe de Desempefio, cuyo objetivo es conocer el estado de

avance del trabajo funcionario y la revisién de las metas individuales; los
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funcionarios son calificados segtn siete factores: Orientacion a Resultados,
Calidad de Trabajo, Responsabilidad, Iniciativa y Liderazgo, Trabajo en
Equipo, Comunicacién, y Aprendizaje Institucional y Disposicién al

Cambio?,

La misma Ley N°19.989, ha servido de base al FOSIS para evaluar el
desempefio de los A.D.L., incorporando también lo sustentado en el Decreto
Supremo N°55, modificado por el D.S. N°249, el D.S N°45 de MIDEPLAN, y
la Resolucién N°520 de la Contraloria General de la Reptblica, dando asi
origen al Sistema de Evaluacién del Desempefio para los A.D.L, que incluye

el instrumento de evaluacién e instructivo, aprobado para cada afio.

En este caso la evaluacién considera un afio calendario desde enero a
diciembre, para A.D.L. que presten servicios por periodos superiores a seis
meses. Para llevar a cabo esta evaluacién se ha responsabilizado a los
supervisores o jefes de programas, dando como tltimo responsable en la
toma de decisiones a los Directores Regionales, distinto al caso de los
Funcionarios Ptblicos en que la evaluacién es hecha por el jefe directo, quien

envia los resultados a Recursos Humanos.

? Los criterios informados se detallan en Anexo N°3, para Funcionarios Piiblicos y Anexo N°4, para
ADL.
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La observacién para los A.D.L., se hace en base a los Objetivos del Programa
o Proyecto, no asi el comportamiento de la persona en el desempefio de su
rol. Se consideran Metas - Resultados, estableciendo dos herramientas:
Niveles de Desempefio y Rango de Desempefio, que permiten verificar la
participacién del evaluado y el éxito del Programa o Proyecto; se trata de

una medicién tanto cualitativa como cuantitativa.

Luego de la evaluacién de los A.D.L. se establecen objetivos de
mejoramiento y/o ajuste del desempefio actual que serdn base de un

compromiso de mejoramiento considerado para una futura evaluacién.

Para la elaboracion del Reglamento se aplicaron los Principios

Instrumentales que se detallan en el siguiente punto.
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55. CATEGORIAS BASES PARA ESTABLECER EL SISTEMA DE

EVALUACION Y SUS RESPECTIVOS INDICADORES.10

Principios:

1. Todas las personas desean hacer bien su trabajo.

2. Todas las personas estan interesadas en aprender y mejorar.

3. Todas las personas esperan ser reconocidas por su buen desempefio.

4. Las unidades y regiones tienen realidades diferentes que se deben

respetar.

Supuestos:

1. Lamisién del FOSIS convoca, motiva y entusiasma a su personal.

2. El personal FOSIS esta compuesto por adultos capaces de observar su
desempefio y aceptar criticas constructivas para mejorar.

3. Los directivos y jefaturas estdn interesados en potenciar a la

Organizacién.

1% Documento elaborado para el Taller de Difusién y Capacitacién del Sistema de Evaluacién del
Desempefio
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4. La organizacién estd dispuesta a generar las condiciones y recursos
para sustentar el proceso de implementacién y el desarrollo de algtn

nuevo sistema.



CAPITULO VI

EJECUCION

87
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6.1 INFORMACION PRIMARIA

Se consideré que para trabajar la precisién de los temas que requerfan de
mayor y especifica informacién al respecto, era necesari(; trabajar dos tipos de
instrumentos secuencialmente, la ENTREVISTA a informantes Calificados
aplicando la técnica del FOCUS GROUP y una ENCUESTA, para acotar las
dreas teméticas que se precisaron en las entrevistas, considerando las
opiniones de los trabajadores que pertenecian a los diversos estamentos del

FOSIS.
6.2 METODOLOGIA del FOCUS GROUP
Objetivo:

El objetivo de un Focus Group es la recoleccién de datos cualitativos sobre un
tema especifico, derivados de la opinién de informantes calificados que
finalmente se comportan acertivamente, de manera de despejar las dreas més
relevantes de la problematica, en la opinién de una tipologia representativa

de los actores principales de la situacién que se Investiga.
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Resefia de la Metodologia:
El Focus Group ha sido utilizado a partir de los afios 1930, primero en
investigacién social y posteriormente en especial en investigaciones sobre

mercados, consumidores, etc.

Composicién:
7 a 10 personas, que compartan alguna caracteristica (ej.: ser profesionales) y
que no se conozcan entre ellos. (Esta tltima condicién no es mantenida por

todos los especialistas).

Desarrollo:

El Focus Group toma la forma de una discusién libre, en la cual el facilitador
plantea un tema y a través de preguntas abiertas, explora las percepciones,
opiniones y actitudes de los participantes sobre un tema especifico. En las
investigaciones de mercado suele utilizarse el registro de la sesién para un
posterior andlisis de contenido. No se persigue conseguir un consenso o

acuerdo, sino dejar expuesta al méximo las diferentes perspectivas.

Duracion:

Habitualmente dos horas.
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6.3. PROCEDIMIENTO SEGUIDO PARA EL FOCUS GROUP

Como se manifestd, el objetivo de la realizacién del Focus Group fue la
recoleccion de datos relevantes, que a su vez al tratarse, permitieran
establecer los temas mas relevantes, los que posteriormente, fueran a
precisarse y establecer su grado de incidencia a través de la encuesta, y
complementar los resultados de ambas fuentes, en particular con relacién a
la Tesis, “Anélisis del Sistema de Evaluacién del Desempefio en el Fondo

de Solidaridad Social - FOSIS”

- Los facilitadoras de esta metodologia fueron las dos estudiantes que

postulan esta Tesis.

- Los participantes en este Focus Group fueron siete Profesionales del Area
de Recursos Humanos del FOSIS, ellos eran el Jefe del Departamento, el
Jefe de Desarrollo Organizacional, el Jefe de Personal, tres Profesionales
del Area de Desarrollo Organizacional y el representante de los

funcionarios ante la Junta Calificadora.

- La duracién del Focus Group fue de una hora cuarenta minutos y se

1lev6 a cabo en las oficinas de Recursos Humanos del FOSIS Central.
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Al indagar entre los participantes, se aprecia un conjunto de temas que

surgen como aspectos importantes a considerar y profundizar.

Pregunta N°1 :

Ud., sabe que se mide con la Evaluacién del Desempeiio?

Esta pregunta pretende averiguar el grado de conocimiento que los

funcionarios tienen sobre qué efectivamente mide el instrumento de

Evaluacién del Desempefio que actualmente se aplica en la Institucién, y que

percepcién tienen ellos de esta medicion. )

Pregunta N°2:
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(Estd de acuerdo con el Sistema de Evaluacion del Desempeiio que se aplica

actualmente en el FOSIS?

Un segundo aspecto de interés que emana, es saber la opinién de las

. . personas en el sentido de conocer si estdn de acuerdo o no con este Sistema
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Pregunta N° 3 :

N

P TN,

¢Usted encuentra 4itil para el desempefio de sus funciones la Evaluacion del ~

Desempeiio? (en su calidad de evaluado) <5
L £
Un tercer aspecto que surge como interés, de este Focus Group, es conocer la i

utilidad que tiene para el evaluado, la Evaluacién del Desempefio, si le

genera sentido, si sienten que les aporta o no en su trabajo.

Pregunta N° 4 : ‘ ey

s

cUsted piensa que la Evaluacion del ayuda a cumplir con los objetivos

estratégicos del FOSIS? -

Un cuarto aspecto a considerar, es verificar la percepcién de los funcionarios .
respecto del alineamiento del Instrumento de Evaluacién de Desempefio con -
e s

los" objetivos estratégicos del FOSIS, conocer su opinién y observar el grado "% 5%

de coherencia que los evaluados aprecian en este aspecto.
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Pregunta N° 5 :

¢Conoce Usted otro sistema distinto de Evaluacién del Desemperfio en el

FOSIS?

Una quinta situacién, es verificar el grado de conocimiento de la existencia

de otros instrumentos de evaluacion, en el FOSIS.

Pregunta N° 6:

Sugiera qué factores de evaluacién podrian ser aplicados por igual a A.D.L. y

Funcionarios Publicos.

Para finalizar, es interesante apreciar qué factores de evaluacién son
aquellos que hacen de puente entre los funcionarios y los A.D.L. a objeto de

apreciar las integraciones y complementaciones, o aspectos a destacar.
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6.4. ELABORACION Y APLICACION DE ENCUESTAS A

FUNCIONARIOS PUBLICOS Y A.D.L.

6.4.1. ELABORACION DE ENCUESTA

Para la elaboracién de la encuesta se han considerado los puntos extractados
de la entrevista del Focus Group, que sirve de base para un anédlisis més
profundo y que sustenta el anélisis final de la Tesis “Andlisis del Sistema de
Evaluacién del Desemperio en el Fondo de Solidaridad e Inversién Social,
FOSIS”, y medir el grado de significacién que cada uno de estos temas tiene

para los funcionarios.

En el Anexo N°5, se muestra la plantilla que fue enviada a nivel nacional
tanto a Funcionarios Pablicos como A.D.L. de la Institucién. Para este efecto

se utilizo el correo electrénico.

Siendo el universo de trabajadores FOSIS 510 personas, se estim6
significativo, enviar la encuesta al 30%, con este propdsito se dirigieron 52
encuestas a los A.D.L., que representan el 35% (180) del total de trabajadores.

Por otro lado se enviaron 98 cuestionarios a funcionarios regidos por el
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Estatuto Administrativo y que corresponden al 65% restante de trabajadores

(330).

Respondieron 110 Encuestas, 45 los A.D.L. que corresponden al 87% de los
encuestados y 66 fueron las respuestas de los Funcionarios Pdblicos que

equivale al 67% de los consultados.

Hemos considerado significativo el grado de respuestas porque en ambos
casos respondieron sobre los 2/3 de los consultados y sobre todo porque en
el caso de los trabajadores no regidos por el Estatuto Administrativo, el

interés demostrado en las respuestas alcanzé la alta cifra del 87%
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6.4.2. DESCRIPCION Y ANALISIS DE DATOS

6.4.2.1. ENCUESTA FUNCIONARIOS PUBLICOS

(66 Respuestas)

CUADRO RESUMEN

(Ver Gréficos Porcentuales)

PREGUNTA 51 NO

1. ;Ud., sabe qué se mide con la Evaluacién del Desempefio? 66

2. ;Esta de acuerdo con el Sistema de Evaluacién del Desempeifio,

que se aplica actualmente en FOSIS? 46 20

3. ;Ud., encuentra ttil para el desempefio de sus funciones la

Evaluacién del Desempefio? (en su calidad de evaluado) 28 38

4. ,0d., piensa que la Evaluacién del Desempefio ayuda a cumplir

con los objetivos estratégicos del FOSIS? 18 48
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5. ¢Conoce Ud. otro sistema distinto de Evaluacién del

Desempefio en el FOSIS?

61
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CUADRO RESUMEN EXPLICATIVO DE LA MUESTRA

PREGUNTA

SI

NO

1.;Ud., sabe qué se mide
con la Evaluacién del

Desempefio?

Capacidad para
comprender, ejecutar y
cumplir tareas asignadas
Cumplimiento de metas
establecidas
Profesionalismo
Cumplimiento de
funciones
Comportamiento
funcionario

Calidad del trabajo
Compromiso y aporte al
logro de metas
Rendimiento

Desempefio

2. ;Esta de acuerdo con el
Sistema de Evaluacién
del Desempefio, que se

aplica actualmente en

Plantea alternativas de
mejorar la funcién.
Esta disefiado de tal

forma que  permite

La auto evaluaciéon debe

terminarse.

Demuestra debilidad del

evaluador.
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FOSIS?

retroalimentacién.

Los item mno siempre
coinciden con el trabajo que
realiza el funcionario.

Falta mayor objetividad de
parte de los evaluadores.
No existen criterios
uniformes de los
evaluadores.

Debe ser mejorado e
integrado a los otros
sistemas de gestién.

En ningtin caso se evalia el
desempefio.

Es muy subjetivo.

Esta dirigida a un solo
estamento, por lo que los
resultados no son exactos.
Evaluador poco capacitado.
Es un sistema permeable
que  permite  registrar
cualquier opinién.

Su aplicacidon no es igual en
todas las Regiones.

No considera los distintos
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niveles de responsabilidad.
Poco confiable y poco
valido desde el punto de
vista estadistico.

Hay que realizar cambios

en los subfactores.

3.4Ud., encuentra ntil
para el desempefio de
sus funciones Ia
Evaluacién del
Desempefio? (en su

calidad de evaluado)

Es til e indispensable.
Sirve para obtener dinero
a través de un puntaje.

Si, en la medida que se
reconozcan las acciones
de los funcionarios y se
distingan los distintos
niveles de desempefio.
Puede ayudar a mejorar
el desarrollo y el
desempefio.

Permite saber la opinién
que el evaluador tiene
del funcionario.

Permite mejorar

aspectos que el

Falta objetividad.

No privilegia a los de mejor
desempefio.

Utilidad minima.

Evaluado o mno, Ias
estadisticas no mejorar ni
empeoran el rendimiento
personal.

No se aplica de manera que
retroalimente.

No aporta hacia wun
compromiso real.

El evaluador no tiene todos
los antecedentes de juicio
para evaluar.

No es suficiente con el
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evaluador considere
débiles.

Evita el trabajo rutinario
y reconoce falencias en
los funcionarios.

Ayuda a saber que

actitud es la esperada.

Permite la automedicién.

proceso tal cual se aplica.
Es mds relevante
desempefio por equipos.

No se utiliza.

el

No se comprometen metas

de superacién.

4,;,Ud., piensa que la
Evaluacién del

Desempefio ayuda a

cumplir con los
objetivos  estratégicos
del FOSIS?

Es indispensable para el
éxito de la gestion.

Pondera de distinta
manera el desempefio,

segtin su objetivo.

Por la via del apremio.

La meta de la Institucién no

es de las personas.

No sirve para medir los

objetivos estratégicos.

No hay coordinacién,
comumnicacién y
retroalimentacién entre

evaluados y evaluadores.

No ayuda a cumplir los

objetivos estratégicos por

ser muy subjetiva.

Esta politizada y no se

evalida con un punto de

vista de productividad.
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No se observa una relacién
directa entre lo que el
funcionario realiza y los
objetivos estratégicos.

No estdn relacionados con
el desempefio funcionario.
Porque no es participativa.
No se conocen claramente
los contenidos a evaluar.

La evaluacién ha sido
tensada por la obtencién de
los bonos de desempefio
individual, distorsionando
el objetivo de la misma.

No es posible asociar los
objetivos estratégicos con el

desempefio individual.

5.;Conoce  Ud.,
sistema distinto
Evaluacién
Desempefio  en

FOSIS?

otro

de

del

el

El de los Puente

Sélo los que anteriormente
se aplicaron, no sabe si ay
alternativas vigentes.

En general ha sido el
mismo que ha ido

sufriendo modificaciones.
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6. Sugiera qué factores de
evaluacién podrian ser
aplicados por igual a
AD.L. y Funcionarios

Pablicos

Cumplimiento de tareas.
Identificacién con la institucién,
Cumplimiento de normas.
Logro de metas.

Trabajo en equipo.

Calidad de trabajo.

Capacidad profesional.
Liderazgo y perfil profesional.
Innovacién.

Honestidad.

Iniciativa.

Eficiencia.
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6.4.2.2. ENCUESTA A.D.L.
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(45 Respuestas)
CUADRO RESUMEN
(Ver Graéficos Porcentuales)
PREGUNTA SI NO
1.;Ud., sabe qué se mide con la Evaluacién del Desempefio? |45
2. ;Esta de acuerdo con el Sistema de Evaluacién del 45
Desempefio, que se aplica actualmente en FOSIS?
3.;Ud., encuentra 1til para el desempefio de sus funciones
la Evaluacién del Desempefio? (en su calidad de evaluado) | 26 19
4. ;Ud., piensa que la Evaluacién del Desempefio ayuda a
cumplir con los objetivos estratégicos del FOSIS? 13 32
5, ;Conoce Ud., otro sistema distinto de Evaluacién del
Desempefio en el FOSIS? 45




-

e T 4

105

CUADRO RESUMEN EXPLICATIVO DE LA MUESTRA

PREGUNTA

SI

NO

1. ;Ud., sabe qué se mide
con la Evaluacién del

Desempefio?

e Compromiso y eficiencia.
e Resultados individuales de
un periodo.

e Metas y objetivos de un afio.

No tiene certeza.

2.;Esta de acuerdo con el
Sistema de Evaluacién del
Desempefio, que se aplica

actualmente en FOSIS?

La pauta de evaluacién cambia
de un afio a otro.

Apunta a lo cuantitativo.

No se hace por el Jefe directo
sino por otro funcionario

No se miden los procesos.

No se califica a un A.D.L. sino

aun supervisor.

3.;Ud., encuentra til
para el desempefio de sus
funciones la Evaluacién
del Desempefio? (en su

calidad de evaluado)

e Pardametro que permite
corregir y premiar
e Si es objetiva, permite

mejorar el rendimiento.

Atin estando bien calificado, la
situacién laboral ha ido

desmejorando
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4,0d., piensa que la
Evaluacién del

Desempefio ayuda a

A medias
Sélo si los objetivos son

compartidos  con  los

S6lo en el sistema de
supervisién ya que no mide

procesos ni gestién territorial

cumplir con los objetivos trabajadores Al contrario ya que es
estratégicos del FOSIS? desmotivador. A
5;Conoce  Ud., otro Sélo en la empresa privada| Nota todos los demas

sistema distinto de
Evaluacién del

Desempefio en el FOSIS?

“Descripcién de cargos”.

desconocen otro sistema

6. Sugiera qué factores de
evaluacién podrian ser
aplicados por igual a
AD.L. y Funcionarios

Puablicos

Encuesta de satisfaccién relacionadas con el cargo

Calidad de trabajo
Responsabilidad

Creatividad

Aportes a objetivos institucionales

Cumplimiento de compromisos

Deberian realizar evaluaciones a Funcionarios Ptblicos.
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6.5. DESCRIPCION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Del anélisis efectuado a las tabulaciones y analisis del trabajo de
investigacién, se pueden desprender situaciones de caracter dicotémicas, es
decir, existe una gran diferencia entre lo que ven los Funcionarios Ptblicos y
los ADL. Esto se da en forma principal por la diferente forma de
contratacién y aspectos relacionados, los cuales no representan a cabalidad

las tareas y especificidad asociada.

Lo primero que llama la atencién, al analizar las encuestas, es el total
conocimiento que dicen tener tanto los A.D.L. como los Funcionarios
Publicos de lo que se mide con la Evaluacién de Desempefio, atin cuando

para ambos casos tienen distintos pardmetros de medicién.

Es importante y resulta méas que interesante saber que los A.D.L., también en
un 100%, demuestren su total disconformidad con el sistema que
supuestamente estd midiendo su desempefio, y esto se debe principalmente a
que como los objetivos y metas de ellos estdn relacionados directamente con
los programas o proyectos para los que han sido contratados, las pautas

evaluativas dependeran de la razén de ser de estos proyectos, que por cierto
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siempre son distintos unos de otros dejando de lado lo que es fundamental

para la persona: su propio desempefio.

La queja de muchos Funcionarios Ptblicos concuerda con la de los A.D.L. en
cuanto a que sienten poca preparacién de parte de los evaluadores, lo que
trae consigo falta de objetividad y por supuesto ausencia de un criterio
uniforme para evaluar, lo que sélo iria en perjuicio de los evaluados,
desmotivandoles incluso en el desempefio de sus funciones, como lo
dispone el Estatuto Administrativo para los efectos calificaciones del personal

civil del Estado.

En cuanto a la utilidad que presenta el Instrumento de Evaluacién, tanto unos
como otros, consideran relevante la utilidad que presta para la obtencién de
algtin beneficio econémico, traducido en los bonos de mejoramiento que se
estan otorgando en los tltimos afios a los funcionarios del aparato estatal. Es
importante destacar que las opiniones estdn divididas casi en un 50% que le
considera utilidad, ya sea por el beneficio econémico que trae consigo como
herramienta que ayudaria a mejorar el desempefio; mientras el otro 50% se
congrega en que la Evaluacibn no se emplea como método de
retroalimentacién para el mejoramiento institucional, lo que queda de

manifiesto al no considerar de mejor forma a los mejores evaluados, para
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efectos de carrera funcionaria y de las expectativas que conllevan este tipo de

proceso de seleccién (calificacién).

La mayoria de los evaluados considera que no hay una directa relacién de los
objetivos que persigue la Evaluacién del Desempefio con los objetivos
estratégicos de FOSIS, que son la aplicabilidad y desarrollo de estdndares de
mejoramiento social y que el Estado impulsa a través de este organismo; el
perfilamiento institucional, bajo la premisa de evaluacién del desempefio,
llevard a la larga un mayor compromiso funcionarios con los objetivos
trazados. Los A.D.L. piensan que los objetivos institucionales no les han sido
compartidos y que es su rol de supervisién el que més se acerca, al menos
para controlar, a que los objetivos institucionales se cumplan. Los
Funcionarios Pdblicos son atn més lapidarios y reconocen no tener
comunicacién con sus evaluadores, ni una coordinacién que permita saber
qué efectivamente espera de ellos la Institucién. Este punto es relevante y
grave si se considera que es una organizacién destinada al desarrollo social
en donde uno de los aspectos mas importante deberia ser la comunicacién,
entre trabajadores, de estos con sus superiores y de todos con quienes son sus
clientes finales. Si no existe el proceso de comunicacién normal, serd poco
probable cumplir con los objetivos y traducir esto en la Misién general. Si a la

poca comunicacion se le agrega la politizacién, concepto que no tiene que ver
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con las grandes politicas que genera el Estado, sino que con el uso politico
partidista, no en beneficio institucional sino que extra institucional, entonces
el riesgo de una mala gestién es atin mayor, pues no estarian las personas

idéneas en el lugar adecuado.

Considerando entonces, la comunicacién como una gran debilidad para la
Evaluacién de Desempefio y avalando lo dicho por funcionarios y A.D.L. en
el punto anterior, es razonable que la mayoria de las personas desconozca
que existe otro método de evaluar en el FOSIS, en este caso el SED para los
AD.L. que al final de cuentas si saben que existe otro sistema porque a ellos
los evaltian. A tal extremo llega el desconocimiento que para mas de un

funcionario “serfa importante evaluar a los A.D.L.”.
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7.1. CONCLUSIONES

Considerando lo mencionado por los mismos trabajadores del FOSIS en las
encuestas realizadas a lo largo del pais, existen indicadores que deberian
integrar ambos instrumentos de evaluacién por ejemplo, hay una necesidad
de identidad con la Institucién, lo que traeria consigo mejorar la calidad del
trabajo, cumplir responsablemente con las tareas, haciendo aportes
innovadores a la gestién, siempre y cuando esta iniciativa y eficiencia fuera
considerada dentro de la pauta evaluativa para Funcionarios Ptublicos y

AD.L.

Al estudiar cada &rea de la organizacién y profundizar lo que es su Misién, se
puede apreciar que lo primordial para el éxito de la Misién del FOSIS es la
comunicacién, entre su gente, con las personas que son sus clientes finales y
por supuesto es muy importante la coordinacién de sus tareas y de quienes
las ejecutan. En este contexto se descubre la gran brecha que separa a los
Funcionarios Puablicos con los A.D.L., respecto de la identificacién que cada
uno tiene con la institucién, ellos sugieren que deberfa usarse como factor

comuin de evaluacién la identificacién con la Institucién.
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Es importante destacar que desde sus comienzos, el FOSIS ha contado, entre
sus filas tanto a Funcionarios Ptblicos como A.D.L., sin embargo por una
situacién politica, administrativa o de voluntades gubernamentales en el
orden econémico, las que no producen arraigamiento en los A.D.L., se ha
hecho una separacién entre unos y otros, especialmente en lo contractual,
pero no asi en lo funcional. Esto es lo que no comprende la mayoria de los
evaluados y quizéds es lo que ha ido en desmedro de una buena relacién

laboral y desmejorando la coordinacién de tareas.

El marco administrativo del FOSIS permite que existan dos sistemas de
evaluacién distintos, y es coherente con la naturaleza de las funciones de cada
tipo de contrato. Es asi que lo's A.D.L. estdn avocados al trabajo de terreno,
que es donde se hace realidad el cooperar con la superacién de la pobreza,
mientras que los Funcionarios Publicos desempefian una labor permanente
sujeta a horario y mayoritariamente administrativa con los objetivos de
generar los estdndares que permitan sacar a los referidos de la linea de la

pobreza dura.

La comunicacién es un factor o punto critico en ambos instrumentos de

evaluacién. En este contexto podemos decir en primer lugar que no existe una
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comunicacién fluida entre los evaluadores y evaluados, ya que éstos tltimos

ignoran lo que se espera de ellos.

Luego y a raiz de lo extractado de las Encuestas, las sugerencias que
Funcionarios Pdblicos y A.D.L. hacen respecto a los puntos que deben ser
considerados en la Evaluacién del Desempefio se puede asumir el total
desconocimiento de los factores que la componen pues se mencionan la

mayoria de los factores que s son evaluados.

Como tercera conclusién y continuando con este punto critico, tampoco
existe comunicacién entre los evaluados, es decir los Funcionarios Piblicos y
A.D.L., desconociendo lo que hace cada uno de ellos y cuales son los factores
que evaltian a unos y a otros.; esta conclusién se avala con las sugerencias
extractadas en las encuestas y que vale la pena reiterar, son muchos los

funcionarios que desconocen el que los A.D.L. son evaluados.

En sintesis se podria concluir que los instrumentos de evaluacién que existen
en FOSIS, son coherentes con los objetivos estratégicos de la Institucién y su

Misién, pero no estan integrados el uno con el otro en virtud d todo lo antes

detallado.
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7.2. RECOMENDACIONES Y SUGERENCIAS

Después del andlisis hecho podemos recomendar y sugerir al FOSIS aplicar la
Administracién por Objetivos, un Sistema de Evaluacién Institucional tnico
que aplique las mismas categorias analiticas, pero haciendo un distingo entre
Funcionarios Pablicos y A.D.L., es decir, para éstos hacerlo por programa ya
que no es posible administrativamente debido a que el sistema formal crearia
lazos de dependencia con un trabajador a honorarios. Cabe destacar que este
método de contratacién se utiliza para contar con la dotacién necesaria pese a

las limitaciones presupuestarias y de planta que se establecen para el Estado.

Es necesario aplicar de otra manera el mismo criterio de evaluacién y
proponemos que a los A.D.L. se les evaltie en funcién del grado de desarrollo
y logro de las metas de los programas en los que trabajan, aunque esto
implica establecer una planificacién estratégica para cada regién, con los
respectivos programas y proyectos perfectamente descritos en cuanto a sus

etapas, tiempos y objetivos especificos.

Complementando lo anterior, hacemos otras sugerencias que terminan por

cerrar el circulo de una propuesta sino innovadora, acorde con el acontecer

del FOSIS:
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. Tanto los Funcionarios Piblicos y los A.D.L. deberian ser notificadas de
su Evaluacién de Desempefio, proceso que tendria que realizarse en
conjunto con el evaluador con lo que se darfa pleno cumplimiento a la
directriz gubernamental de probidad funcionaria, es decir, que el
evaluado sepa realmente los puntos por los cuales esta siendo evaluado
(Art. 27, Ley 18.834 de 1989), toda vez que su desempefio se medird en
funcién del programa operativo, para los Funcionarios Publicos, y

proyecto para el que trabaje como A.D.L.

. Deberia generarse una matriz que contemple todos los factores a evaluar y
su coeficiente para el resultado final, debiendo ser también de
conocimiento del evaluado (Art. 42, Ley 18.834 de 1989), para dar
respuesta a las inquietudes extraidas de la aplicacién del instrumento de
investigacién, que segtin el conocimiento de estos instrumentos existe una

falencia importante de los conceptos sujetos a evaluacién.

. El personal directo del FOSIS (funcionarios adscritos al Estatuto
Administrativo) y los AD.L. deben conocer las funciones, las
designaciones y los cometidos que de acuerdo a su trabajo le

corresponda.



W

4,

117

El Departamento de Recursos Humanos deberfa efectuar un
levantamiento de inquietudes, observaciones y sugerencias de su proceso
de evaluacién de desempefio, permitiendo con esto saber efectiva y
realmente lo que acontece con los estamentos funcionarios de manera de
generar politicas y acciones que informen a todos los funcionarios a este

respecto y responder a sus inquietudes.

Proponemos, por cierto, que el disefio final de este Sistema sea construido

participativamente con los evaluadores.

Es necesario considerar dentro de un plan de mejoramiento
organizacional que los evaluadores sean capacitados en la interpretacién y
aplicacién de la normativa administrativa vigente para evitar distorsiones,

subjetividad y aspectos de disconformidad de los procesos aplicados.

Se deberfa considerar el trabajo con un organismo externo, experto en
temas de desarrollo organizacional, para mejorar lo que corresponde a
liderazgo, de tal modo que al aplicar no sélo los instrumentos evaluativos,
sino cualquier normativa, las personas que cumplan esta funciéon sean
creibles y quienes estén bajo su mando puedan entender con claridad lo

que se les solicita y 1o que se espera de ellos en términos de desempefio.
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8. Por todo lo anterior consideramos factible poder aplicar una modificacién
en el Sistema de Evaluacién del Desempefio que aplique el FOSIS a todos
sus trabajadores, utilizando la filosofia de la Evaluacién por Objetivos;
para los Funcionarios Ptblicos la pauta establecida de evaluacién deberia
aplicarse sobre un programa de trabajo, un plan operativo que cada

unidad operativa debiera aplicar anualmente.

9. Al tratarse de una organizacién nueva e innovadora, el FOSIS est4d en
buen pie de modificar ciertos aspectos administrativos como es el caso de
la Evaluacién del Desempefio para tratar de acercar los parametros que
miden tanto a Funcionarios Pdblicos como A.D.L., logrando Ia

homogeneidad que todo proceso administrativo requiere.
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¢ Esta de acuerdo con el Sistema de Evaluacion del Desemperio, que se aplica actualmente en FOSIS?

Funcionarios Piiblicos

Grifico N°3
Pregunta N°2

70%

A.D.L.

SI
0%

NO
100%

6et



Grifico N°4
Pregunta N°3

;Ud., encuentra iitil para el desemperio de sus funciones la Evaluacion del Desemperio? (en su calidad de evaluado)

Funcionarios Pitblicos A.D.L.

Q7T



;Ud., piensa que la Evaluacion del Desentpefio ayuda a cumplir con los objetivos estratégicos del FOSIS

Grifico N°5
Pregunta N°4

Funcionarios Pitblicos A.D.L.

73%

LCT



Grifico N°6

Pregunta N°5
¢ Conoce Ud., otro sistema distinto de Evaluacion del Desempario en FOSIS?
Funcionarios Puiblicos A.D.L.
SI
0%

92%

100%

8ZT
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ANEXO N°1
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REPT_JBLICA DE CHILE
MINISTERIO DE PLANIFICACION Y COQRPIRACION
I‘ONDO DI SOLIDARIDAD I WR ON SOCIAL
* FOSIS )
MAT.APRUEBA + REGLAMENTO ESPECIAL DE
CALIFICACIONES DEL PERSONAL DEL FONDO DE
SOLIDARIDAD E INVERSION SOCIAL
(FOSIS). |

sANTIAGO, 20 JUL 19[_1‘9
209"

DECRETO N°
VISTOS:

Lo dispuaslo en la Ley N° 18.989; Orgénica del FOSIS; an
el Arllculo 49 de la Ley
N° 18.575, Organlca Conslluclonal de Bases Generales
de la Adminlslraclén del Estado; en el Dacralo N° 1.825 .
de 1998 del Ministerlo del Interlor;.en el parrafo 3° del
Tiulo Il de la Ley N° 18.834, - . an el
Arliculo 32 N° 8 de la Constltuclén Polflica de |

1982, de la Conlraloria General da la Reptiblica;
CONSIDERANDO

La necesldad das contar con un Reglamenlo Espaclal de
Callficaclonss del persopal del Fondo de Solldarldad e
Inverslén Soclal, deslinado a complementar el sistema -
general de callflcaclonss, medlants la Incorporaclén de
factores y caraclerlslicas proplas del Serviclo a dicho

. slslema; s

Que el Reglamenlo Especlal de Callflcaclones, dshe
reflejar el necesarlo compromiso da sus funclonarlos en el
mejoramlento de la gesilén Indlvidual y de los equlpos
que conforman la organlzaclén hacla el logro de los
objellvos, melas Instlluclonales y su Misién;

Que el artlculo 49 de la Ley N° 18,575, faculla a los -
serviclos piiblicos para establecer reglamenlaclones H
especlales, oblelivas e Imparclales, para la callficacién de
sus funclonarlos publicos;

La diclaclén del Decreto N° 1.825 de 1998 del Minisierlo
del Interlor, que fij6 el nusvo Reglamenlo General de
Califlcaclones del personal afecto al Eslalulo
Adminlsirallvo, deslinado a forlalecer el proceso de
Modernlzaclon de la Geslldn Publica; :

Que la Ley N° 19,553, publicada en el dlarlo oficlal el 4 de
fabrero da 1998, concade aslgnaclén da modernizacién y
olros benaficlos que Indlca a los personales de planla y a .
conirala que seflala, enlre los cuales se encuenlran los
funclonarlos del Fondo de Solldarldad e Inverslén Soclal;

Apruébass el Reglamenlo Especlal-de.c;umcaolon »
personal del Fonde da SolldarlFaR & lhvers[énﬂSBcl
(FOSIS), cuyo lexla es el sigulenty: {. EI 1

mla) UQ_‘! At USRI s

A

N —
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TITULO |

th .. Disposiclonas Gengralas

Artlculo 1% El objalo def slstama de callficaclon es evaluar el desempsfio ¥ Jas af)ll!udes de cada
funclonarlo, en razén de las exlgenclas y caraclerislicas del cargo que ocupa. Por lo anierlor, servira
de bass para el ascenso, los estimulos y la desvinculacldn del Serviclo, de conformidad a la lay.

Artlculo 2% Todos los runclona'rlos. Incluldo’sl personal a conlrala, a excepclén de los sefialados
en el Arllculo 5° del Reglamenlo General de Calllicaclones, serén callllcados anualmente en algunas

de las slgulentes listas:

ListaN*1: Distinclén
ListaN®2: Buena
Lista N°3: Condlclonal

ListaN®4:  De Ellminaclén

Artlculo 3° El Direclor EJecullvo del Fondo de Solldarldad e Inverslén Soclal serd personalmente
responsable del cumplimlento de esle deber. Para ello, debera Inslrulr y disponer la capacllaclén
oporluna ds los precallficadores sobre la finalldad, conlenldo, procedimlento y efeclos del slslema da
callficaclones que regula el presente Reglamenlo, eslableclendo crilerlos generales y objellvos para
realizar las calificaclones en los plazos eslablecldos y asegurar su adecuada aplicaclén.

~
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Artlculo 4°:  Constituyen elementos Basicos del slslema la Hoja de Vlda del Funclonario, el o

,iorfnularlo de Callficaclén, %
" El Informe de Desempeiio, la Hoja de Observaclonas del Funclonarlo, la Malla de Evaluaclén ds L

Desempefio y las Melas de Dasempaiio Indlvidual, lendrén el carécler de Insirumenjos auxlilares; sin Gl
perjulclo de los demas Instrumentos auxillares, aprobados por Resoluclén diclada por el Jefe de i-\"‘ <A
Servlclo y que formaran paris del presenle slstema de calificaclones. AR

Articulo 5°  Para los efectos del presenle Reglamanlo, se enlenderd por Matas [ndividuales sl
documento medlanle el cual se fijan las responsabllidades, melas v condlclones de sallsfacclon de
las tareas espacliicas, dal funclonarlo en el desarrollo de sus funclones duranta &l perlodo de
calificaclén, las que deberan tener esfrecha relaclén con las Melas Inslliuclonales.

lLas Melas Individuales se deberan establacer enire oclubre y novlemhre de cada afio y seran S\)a
reglsiradas en un documento que llevard la firma del Jefs direclo y del funclonarlo, quedando | L
Incorporado a la Hoja de Vida de esis dlllmo. No obstanie lo anterlor, se podrd parfecclonar o

wi
adecuar dichas melas duranle el perfodo, en cuyo caso, estas modlflcaclones deberan ser
reglsiradas y envladas a la Oficina de Recursos Humanos del Serviclo.

Cada Jefe Direclo debera confacclonar para cada funclonarlo su propussia de malas y objsilvos
claramenle definlsndo lareas espacliicas en funclén da los faclores a evaluar definidos en el Articulo

8 del presenis Reglamenlo.

Aslmlsmo, se entenderé por Informe.de Desempeiio, el documenlo que (lsne por objelo conocer en
forma peilédica el estada da avance del Irabajo del funclonarlo v la revislén de sus melas
Indlviduales.

Esle Informe correspondera al perfodo da, desempefio del funclonarlo que va desda el 1° de
Septlembre a.3{) de Abril del afio respectivo. Dicho Informe deberé estar canclulda a mas lardar 80 ¢
de mayo del aio respscilvory nollficarse personalmenle al funclonario deniro de los 10 dlas habllas
slgulentes a esfa fecha, el qua se debara conslgpar en la HoJa de Observaclones del funclonarlo, en
la que ésle podr4 hacer presents su oplnlén sobre el Informe, las que deberan ser Incluldas en la -
respectiva Hoja de Vida,

Artfculo 6%t En todo lo no previsto en el presente Reglamenlo, sera aplicabla supletorlamenis, el
Reglamenlo General de Calificaclonas de la Adminlsiraclén Publ!ca, apmbado medlanle Decrelo
N°1.825 da 1998 dal Minlslerla ds! interlor.

TITULO I

Del Praceso Califlcatorlo
Faclores y Subfaclores ds Callflcaclén

Artlculo 7% La calliicaclén evaluara los factores y subfaclores qua se seffalan en el arlfculp 8° del
presenle Reglamenlo, medlanle punlajes, y deberan expresarse en niimeros enteros, de 1 a 200
punlos, sin decimales.

Una vez establecldo el puntaje de cada faclor, esle debera mulllpllcarse por su coeflclente aslgnado,
lo que dara el punlale final del factor de evaluaclén.

La suma de los puntajes fInales ds los slete faclores de evaluaclén deflnlré el rango de enltra 25,6 a
100 puntos como nola final de evaluaclén que delerminard la Lisla de Callficaclén en que queda
ublcado el Funclonarlo,

Articulo 8% Los [unclonarlos ser&n svaluados por los sligulenles facloras y subfaclores :

1.-  Factor Orlentaclén a Resultados: Cumple los objsilvos, en relaclén con las lareas
encomendadas, no permillendo que sliuaclones anexas lo disiralgan, reflejadas sus acllvidades en
resullados concrelos

Subfactor:

1.1.- Cumple exllosa e Inlegralmenle las melas aslgnadas segun las Indicaclones de sallsfacclén
definldas, en forma réplda y oporfuna.



s

»  Factor Calldad dal Trabajo: Reallza lrabajos de su compelencla en los plazos y fechas

* «aflgnadas, con ausencla de arrores en relacldn a las condiclones de sallsfacclén y/o estandares pre-

definldos,

. Subfactores:

2.1. Posea los conocimienlos especlficos y las compelenclas {écnicas requerldas para el desempefio
desgu cargo y las aplica al reallzar su lrabajo. .

2.2,- Conoce los procesos ds su responsabllldad y da respuestas claras al serle solicllada
Informaclén al respaclo.

2.3.- Programa con efscllvidad sus aclividades,

2.4.- Genera arficulaclén y vinculaclén con olros aclores Internos o exlernos relavanles para el
Irabajo,

2.5.- Informa, propone y reallza acclones oporiunas para resolver problemas y/o confliclos de los
procesos a s cargo. .

2.6.- Reallza el segulmiento adminlstratlvo y acompaiia los procesos a su cargo.

2.7.- Complela y clarra los clclos de los procesos a st cargo.

3.-  Factor Responsabllidad: Cumple con los 'compromlsos aslgnados, asumlendo la
consecuencla des sus acclonss.

Subfactores:
3.1.- Se haca responsable de los resullados de los lrabajos aslgnados y de las consecuencla por sus

acclones.

3.2.- Responde oporiunamente
3.3.- Hace buen uso y cuida los recursos ds la Inslituclén

4.~ Factor Inlclatlva y Liderazgo: Toma la Iniclallva y mollva a olros en la reallzaclén de lareas
de su Interés o del Interés organlzaclonal.

Subfactores: .

4.1.- Toma la Inlclaliva

4.2.- Genera confianza. Su discurso es coherenle con sus acclones y reallza las labores para las
cuales se ha compromelldo.

" 4,3.- Conocs los ohjelivos da la Inslluclén y llens capacldad para molivar a olros qua se

Ny

compromelan con eslos objellvos.

4.4.- Enlrenta su lrabajo con gran capacldad y persaverancla para lograr los objetivos definldos.

5.~ Factor Trabajo en Equlpo: Trabala cooperallvamente con olros para lograr ob]ellvos
comunes en beneficlo muluo, de su unldad y de la organlzacién,

Subfactores

5.1.- Potencla su {rabajo y el ds olros lrabajando en equlpo

5.2.-Acepla en forma ablerla las oplnlones sobre el desarrollo de su {rabajo y exprasa su aplniones e
Incorpora sugeranclas al respeclo

5.3.-Propone soluclones frente a problemas que se plantea el equipo en el desarrollo de su trabalo,

5.4.- Critica consiruclivamenle, aporlando para el mejoramlenlo de los resullados esperados en
relaclén a las funclones aslgnadas a su cargo.

6.~  Factor Comunlcaclén: Capacldad’ para Inleracluar con los demas Inlegranles de la
inslifuclén, ocupandosa de enlender y ser enlendido claramentie.

Subfactores
6.1.-Se comunlca efecllvamenle con sus superlores Jerarquicos en la organizacién.

6.2.-Crea amblenle de conflanza propiclo para la comunlcaclén en su equipo de trabajo y con
qulenes sa relaclona,
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F;.’J'.-Escucha alenlamente lo que olros le comunican, oplna y aclda consaecuentemente en el
cumplimienlo de sus fareas.

.‘6.4.-58 relaclona en forma clara y explicita con los demas.-

/S 'I.Y-h Factor Aprendlzajé Instltuclonal y Disposicién,al Camblo: Es flexible y fiene Inlarés en

s adherlrse y adaplarse a los camblos proplos de una Inslituclén dindmica, comparllendo sus
./Jf/ﬁ' conocimlentos y experlenclas con el fin de alcanzar crecimlento personal y organizaclanal. )
Subfactoras ' !

7.1.- Muesira una aclllud posliiva frante a las Inslrucclones, reglamentos y demas direclrices
Imparlidas desde las Inslanclas gubernamenlales.

. 7.2.- Escucha, anallza, acepla y apoya oporiuna y posltivamente los camblos Insiltuclonales

7.3.- Escucha, anallza, acepla y apoya los procesos de camblo en su frabajo y en el lréliajo de su

unidad .
7.4.- Posee buena disposlcién en aprender indlvidualments, como Inlegranle de su equlpo &

Instlluclonalmente. .
7.5.- Aporta creallvaments al mejoramienlo de su trabajo,’ de su equlpo y de la Instituclon.

Artlculo 8°:  La ponderaclén de los faclores evaluados seré la slgulenle;

FACTOR SUBFACTOR FUNTAJE ALTERNATIVA | TOTAL | COEFICIENTE | PUNTAJE
A 8 fc D DELFACTOR | FINAL DEL
" l FACTOR DE
i EVALUACION
200 0.1

1- Cumpla exliosa 8|50~ {100 ] 150 |'200

- Orlentaclén a 1

Inlegralmanta las  (nefas
Resullados asignadas  segin  las
Indlcaclonas da sallslaccion
daflnldas, en forma raplda y

-

i
. oportuna :
[]
-~ H 200 0.1 2
Calldad dal 2,1.- Posaa los conoclmlenlos [ {0 20 ! 30° 40 )
trab - espaclficos y fas| l -l el
rahajo compelenclas I&colcas ' '
. requarldas para al
* . dasempario da su cargo .
2.2-Conaca los procesosda | 3 5 8 10 B ; Co
su rasponsabllidad y da *
taspuaestas claras al serla - .y
solleltada Informaclén al
. raspaclo, i
. 2.3.-Programa con Efecllividad H - *
sus aclividades. i 20 ; 30| 4o o

. 2.4.- Genara ardlculacién y| 6§  10% 15, 20
. vinculaclén con olros acloras, ' .

Inlatnos o exlemos
relavantas para of trabajo. °

2.5~ Informa, propone y

t razllza acclonas oporlunas 10 ?_0

. para rasolver problsmas ylo

- confliclos da los procesos a
su cargo, -

}
2.8.- Reallza el sepulmienlo | 3 5 , a1 10
(3 adminlskrallvo y acomparia . l
los pracasos a su cargo |

. i
2.7-Complala- y clema los -
L ciclos da los procesos a gu 10 20 30i 10
1

- cargo.
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“FACTOR

SUBFACTOR

PUNTAJE ALTERNATIVA
A B c D

TOTAL

DEL FACTOR

COEFICIENTE PUNTAJE

FINALDEL
FACTOR
EVALUACION

I}
Responsabllidad

3.1.- Se haca (esponsabla do
los resultados da los rabajos
aslgnados y da Ias
consscuenclas .+ da  sus
acclonas

3.2.- Responda- ppariunamanla

a lo3 requerimienlos que se
{a sollcllan.

fos recursos de [a Insliluclén.

3.3.- Haca buan uso y culda |.

10

100

0.1

Iniclaliva y
Lldarazgo

4.1.-Toma Ia lnlclallva.

4.2.- Genara conflanza. Su
discurso es coliarents con
sus acclonas y rasllza Jas
laboras para las cuales se ha
compromalldo.

4.3~ Conoca los objativos da
la  Insliluctén y dana
capacldad para mollvar 2
olros qua sa compromalan
con eslos objatlvos.

4.4.- Enlranla su Irabajo con
gran capacldad y
persaverancla para lograr 0s
objsllvos deflnldos,

30 4o

100

0.1

Trabajo an
Equlpo

5.1.-Polencla su lrabajo y o!
de olros lLabalando en
equlpa,

5.2.- Acapla an forma sblarla
las oplnlones sobrs ol
dosarrollo da su Irabajo y
exprase sus oplnlones 8
Incorpora  supasenclas  al
raspacto,

54.- Piropona  soluclones
frenls a problomas qua se
planlea el equipo 8n el
dasarrollo da su lrabalo,

54.-Cillica
constructivamente sl Yrabafo,
aportando para o
mejoramisnlo da los
fasullados de su lrabajo,

15 25

12 25

44 450

32 60

18 25 4460

10 257 32 &0

200

0.1

Comunlcaclén

’ 8.4.- Se relaclona en forma

8.1 Se camunlca
alacllvamenla  con  sus
auparjores Jardrquicos en la
orpanlzaclén,

6.2- Crea amblenlss do
conflanza proplclos para la
comunlcaclén en su equipo
da lrabajo y con qulanas se
relaclona,

8.3.- Escucha alsntamenls lo
que olros [e comunlcan.
Oplina Yy actiia
consacuentemente en 8l
cumplimlento da sus araas.

clarh y expliclla con los
damds.

[+,

10 15 20
§ 10

15 20
H

8 15 23 30

100

0.1
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SUBFACTOR' PUNTAJE ALTERNATIVA | TOTAL ] COEFICIENTE | PUNTAIE
A B |C D DEL FACTOR | FINAL DEL

FACTOR DE
EVALUACION

Aprandizale - 100 0.1
Instiuclonal y 7.1.|-u Muasu? una acll:ud ils (117 15

5 posliiva renla  a  las
¥[Dispdsiclén al |postlva - lielo o lss ‘
Camblo demas diraclicas Impariidas
dasda las Insianclas
pubernameniales,

7.2.- Escucha, analiza y[ 8 (15 {23 | 30 |
acapla y spoya’ oporluna y
posllivamenta los camblos
Inslituclonales. .

7.3.- Escucha, anallza y |
acapla y apoya los procasos 4 8 18
de camblo an su trabajo y en
al lrabaa ds su unldad.

74~ Passa buspa{ § § 10 15; 20
disposiclén  en  aprander . |
Indlvidualmanla, como
Inlegranle ds su aquips a
Insltuclonalmenla,

7.6.- Aparta creallvamente alf 5,1 10 | 156] 20
mefjoramlanto da su trabajo
da sy equpa y ds la
Instlluclén,

TOTAL 256 501 75] 1000|4000 0.1 100

Artlculo 10° La ponderaclon enire los dislintos faclores y subfaclorss es diferente; segiin ‘la
i Imporlancla relativa de los mismos para la Insllluclén.

. Cada conducla flene conlemplados cuatro niveles de desempefio asoclados, los cuales definimos
- en forma global a conllnuacldn: .

g Nival de Desempefio D:  Corresponde a un nlve] de desempefio qua sobrepasa las expaclallvas,
: Supera nolorlamenie las exlgenclas del cargo.

Nive! de Desempefio C:  Corresponde a un muy buen desempeiio en la conducla especifica.
+ Cumple plenamente,

Nivel de Deséfnpaﬁo B:  Corresponde a un desempefio aceplable para la Instiluclén en_esa
- conducta especlfica, pero requlere un meforamlenlo sustantivo;

Nlvel de Dasempeiio A:  Corrasponde a un desempeiio due exlge a la brevedad mejorar la
conducla especffica.

. N

f Para los efectos de la apllcaclén de los conceplos asoclados a cada faclor y subfaclor, en relaclén a
los niveles de desempsiio, exislird una Malla de Evaluaclén de Desempefio, Inslrumenlo que
lendré el caracler de documento auxlllar, aprobado por Resoluclén del Serviclo,

Vo Artlculo 11°: Los funclonarlos del Fondo de Solldaridad e Inverslén Soclal sérén ublcados en las
listas de callflcaclones, de acuerdo a los slgulenles rangos de punlajes oblenldos en el proceso:

H
S LISTA GLOSA" RANGO DE PUNTAJE ' Co
“ Ne { Distinclén De 75,1 a100 puntos l"'/ i
0 Ne 2 Buona De 50,7 a 75 puntos . .
, . . i
‘. N°3 Condlcional De 42,1 a 58,8 punto's
[ i
L N°4 De eliminaclén Da 25,6 a 42 puntos

bl ~
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N TITULO (It

Da los partlcipantes en el Proceso

Rrticulo 12 Seran parles Involucradas en el proceso ce‘allﬂcalorlo los slgulentes:

a) El . Jefa Superlor del Serviclo serd personalmenis. responsable del cumplimlenlo cabal del
Proceso ds Callficaclén del Servicio. |
b) Jefaluras - Precalificadores: El Jefe Direclo sera responsabla del desempefio del personal de su
equipe de lrabajo, Para ello, deberan, entra olras acclones, reglsirar observaclones raspaclo del
dasempeiio en la Hoja de Vida del evaluado duranle el afio; evaluar el dessmpeiio Individual del
‘ perlodo dislingulendao dlstintos nivelas da desempsfio; generar el amblents adecuado para una
reunlén con el evaluado y comunlcar al funclonarlo ef resullado de su pre-callficaclén, sin
perjulclo de lo aslablecldo en el Arllculo 20 del Decrelo 1.826 ds 1998 del Ministerio dal Interlor.

c) Funclonarlos dal Fondo de Solidarldad e Inversién Soclal: de planla y a conlrala, lodos los
funclonarlos deberan conocer Integramente sl Slslema da Evaluacléon de la Instiucldn y exiglr su
cumplimienta.

d} Junla Callflcadora: su responsabllidad serd la que eslablece el Reglamenlo General de
Callficaclones de la Adminlsiracldn,

-

e) Recursos Humanos; encargado de Implemeniar y coordinar sl Slslema de Evaluaclén de
Desempedio en el FOSIS, reallzar la tarea de Secrelarla Técnica de la Junla Callflcadora,
coordlnar las aclividades del proceso callficalorlo, velar por su correcta apllcaclén, facllltar el

malaerlal para llavar a cabo el proceso, capacitar al personal para_el_desarrollo del proceso,
reglstrar las callficaclonas del personal.

-

.

o TITULO IV
: Pre-calificacién

Artlculo 13°% El Jefe direclo precalificara sl desempaiio de cada uno de los funclonarlos sobra la
- base da los objellvos dsl cargo, las Melas de Desempefio Individuales en las cuales se fljan las
- "~ responsabllidades, las condiclones de sallsfacclén de las lareas especliicas dsl funclonarlo en el
' desarrollo de sus funclones duranle el perledo de callficaclén, la Hoja de Observaclones realizada
por el funclonarlo, el Informa de Desemperio, las anolaclones reglsiradas en la Hoja de Vida del

Funclonarlo y demas Instrumenlos auxiliares viganles para ese perlodo callficatorlo.

-
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Artlculo Transitério: El presenls Reglamenlo empezard a reglr para el perlodo
callficalorlo que ss Inicla el 1° de Sepllembre de 1999. .

B

Antless, Témese Razén y pypiiquese.

.
EDUARDO_FRE! RUIZ-TAGL.
SIDENTE DE LA REPUBLICA

o
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Geagﬁ: INTANA PENA
MINISTRO wmcnow Y COOPERACION

“_5_{ Al NCOSO CASTILLO EDUARDO ANINAT URETA
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ANEXO N°2
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REPUBLICA DE CHILE .
MINISTERIO DE PLANIFICACION Y COOPERACION
FONDO DE SOLIDARIDAD E INVERSION SOCIAL
FOS8IS

MAT..APRUEBA  REGLAMENTO DEL
SISTEMA DE EVALUACION DE
DESEMPENO (SED) PARA LOS
CONSULTORES AGENTES DE
DESARROLLO LOCAL (ADL) DEL
FONDO DE SOLIDARIDAD E
INVERSION SOCIAL.

RESOLUCION EXENTA N° 0 2 3 6 2 /

SANTIAGO,2 § NOV 202

VISTOS:

Lo dispuesto en la Ley N°18.989, Organica del Fondo de Solidaridad e Inversién Social;
lo establecido en la resolucidon N°520 de 1998, de la Contraloria General de la
Reptblica; el Decreto Supremo N°55 de 1990, modificado mediante el Decreto
Supremo N°249 de 1999, y el Decreto N°95 de 1999, todos de! Ministerio de
Planificacién y Cooperacién.

CONSIDERANDO:

La necesidad de evaluar el desempefio de los consultores que prestan servicios al
FOSIS, como Agentes de Desarrollo Local, estableciendo un sistema que potencie el
mejoramiento de la gestién individual, grupal e institucional.

RESUELVO:

Apruébase el Reglamento del Sistema de Evaluacién de Desempefio (SED) para los
Consultores Agentes de Desarrollo Local (ADL) del Fondo de Solidaridad e Inversién
Social, cuyo texto es el siguiente:
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" REGLAMENTO DEL SISTEMA DE EVALUACION DE DESEMPENO (SED) PARA
LOS CONSULTORES AGENTES DE DESARROLLO LOCAL (ADL) DEL
FONDO DE SOLTDARIDAD E INVERSION SOCIAL

TITULO I.
DISPOSICIONES GENERALES

Articulo 1°: El objeto del Sistema de Evaluacion de Desempeiio para Agentes de Desarrollo Local, en
adelante “S.E.D. A.D.L", es aportar a mejorar la gestion Institucional, a partir de valorar el aporte de las
personas que conforman la organizacion, especificamente, los consuliores ADL que colaboran directamente
en la gestién y entrega del servicio FOSIS. Para lograr lo anterior es necesario enfocar, definir y potenciar el
desempeiio individual hacia el cumplimiento de los compromisos y metas institucionales, y hacia el
mejoramiento continuo de la gestion individual, a partir de hacer de esta instancia de evaluacion una
oportunidad para fomentar la comunicacion entre las partes involucradas y asf llegar a mejores acuerdos y
compromisos a nivel individual, grupal e institucional.

Articulo 2°: Los elementos que componen este SED son:

- El Informe de Evaluacion de Desempefio para Agentes de Desarrollo Local, el cual incluye el instrumento de
evaluacién de desempefio.

- El Instructivo SED ADL, que se apruebe para el afio respectivo, con las guias o anexos relativos a las
fechas del pericdo de evaluacion vy las instrucciones relativas al procedimiento de pago de las cuotas
adicionales por desempefio individual.

Sin prejuicio de otros instrumentos que disefie la institucién para la implementacion del Sistema.

Articulo 3°: El periodo objeto de evaluacion comprende desde el mes de Enero de cada afio, hasta el mes de
Diciembre del mismo, ajustandose a la vigencia del Contrato de Consultoria respectivo.

Articulo 4°: Sera sujefo de evaluacién, todo Consultor a Honorarios contratado como Agente de Desarrollo
Local (ADL) por un perlodo igual o superior a seis (6) meses.

Articulo 5°: Sera evaluador, aquel funcionario que supervise directamente al ADL (gestor territorial o jefe de
gestion de programas), el cual debe llevar al menos seis (6) meses de desempefo en el cargo a la fecha de
aplicacién de éste. Si estas condiciones no se cumplen, se considerard como responsable de tales funciones y
roles, quien designe el Director Regional, debiéndose cumplir también con el requisito de permanencia de seis (6)
meses.

Las funciones del evaluador, se relacionaran con la aplicacion del instrumento y con hacer efectiva la entrega de
éstos al Director Regional en las fechas establecidas.

Articulo 6°: El Director Regional respectivo seré la instancia superiory responsable del cumplimiento de este
proceso, el cual cumplira principalmente con las siguientes funciones:

- Visar la correcta aplicacion del instrumento de evaluacién de desempefio, asociados a los puntajes
eniregados por cada evaluador en la fecha correspondiente y respecto a los desempates y apelaciones a
éstos, si las hubiese.

- Atender a las situaciones especiales y observaciones del procese SED ADL en su region.

- Notificar al evaluado su puntaje definitivo, mediante el Informe de Evaluacion. .

- Enviar a los Jefes de Administracion y Finanzas (DAF) los informes de desempefio con los puntajes
definitivos (sin empates) para que éste lleve a cabo el ordenamiento de los puntajes a nivel regional, a
objeto de pagar, a quienes tengan derecho, la cuota adicional por desempeiio individual.
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Para cumplir con esta labor, el Director Regional estara facultado para solicitar el apoyo e informacion de las
partes involucradas en el proceso SED y de ofros que éste estimase.

Articulo 7°: Se consideraran como participantes de apoyo en este proceso:

- El jefe del departamento de administracion y finanzas de cada region (DAF), quien sera responsable de
enviar al Departamento de RRHH y DO una copia del informe con los puntajes ordenados y orientados af
pago de la cuota adicional por desempefio, o para alglin ofro fin que se explicite. Asimismo, hara efectivo el
proceso de pago de aquéllas y la publicacion de las listas de puntajes en su region, en las condiciones y
plazos que defina la institucién. También se considerara como una de sus funciones, prestar apoyo en la
aplicacion del proceso, sea a favor del evaluador y/o del Director Regional, especificamente, en las materia
referidas al presente reglamento.

- Eldepartamento de RRHH y DO, seré el responsable de dar las instrucciones relativas a la aplicacion del
SED cada afio y a las referidas al pago de la cuota adicional por desempeiio y a las condiciones de éste. Al
igual, que los jefes DAF, sera este departamento quien preste apoyo en la aphcamon de las etapas del
proceso de evaluacion de desempefio a las unidades regionales.

TITULO II. ;
DEL PROCESO DE EVALUACION

Articulo 8° El instrumento de evaluacion de desempeiio, -el cual esta contenido en el Informe SED ADL-, es la
herramienta disefiada por el departamento de RRHH y DO del FOSIS, el cual tiene por objetivo evaluar y distinguir
el desempeiio de los Agentes de Desarrallo Local, considerando la escala de 1 a 7 (en ndmeros enteros)
ajustadas al cumplimiento de cuatro metas-resultado identificadas para los ADL, las cuales representan un
resumen de las funciones descritas en el Contrato de Consultoria respectivo. .

Articulo 9°: Las metas-resultado que evaluaran el desempefio de los consultores ADL seran

- Planifica y coordina la ejecucion de los proyectos de inversion, gestionando y supervisando los recursos
FOSIS aprobados y enfregados

- Mantiene actualizada la informacion de la ejecucion de los proyectos y actividades de su territorio o unidad
de trabajo y comunica los informes de su gestién.

- Participa en reuniones de {rabajo y/o formativas, que se desarrollen en ef marco de los programas y/o 4reas
teméaticas en los que desarrolla sus tareas, fanto dentro de la institucién como con los socios o
intermediarios de su gestién.

- Participa, a peticion de su contraparte técnica, en actividades de difusién y desarrollo de la accién del
FOSIS. )

Articulo 10° Para evaluar el desempeiio de acuerdo a cada meta-resultado se establecen dos herramientas
que permiten distinguir el desempefio: niveles de desempefio y rangos de desempeiio.

Los niveles de desemperio, estén representados por siete (7) niveles cuantitativamente distintos de acuerdo a su
porcentaje de cumplimiento; permitiendo transformar el desempeiio o comportamientos observados a la nota de
desempefio de entre los 7 niveles posibles (1, 2, 3, 4, 5, 6, 6 7). Los rangos de desempeiio, son cuatro (4):
"cumple y aporta“(CA), "cumple"(C), "necesita mejorar'(NM) y “no cumple” (NC); representan la medida cualitativa
a la hora discriminar desempefio y, estan indistintamente asociados a lo niveles de desempefio. Los rangos de
desempefio permiten profundizar en la discriminacion del nivel que més se ajusta al desempefio mostrado por el
evaluado.

Se presenta asi la malla de evaluacion, que resume el proceso de evaluacion propiamente tal (esta malla de
evaluacion de desempefio esté contenida en el Instrumento)
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Rangos de Evaluacion

Nivel de Desempeifio

Sigla

Concepto

Nota

Comportamiento

CA

CUMPLE y APORTA: Se refiere a

aquellos comportamientos que demuestran
que el evaluado cumple y salisface
lplenamente los requerimientos o metas del |
cargo, asi como también aporta en favor de
superar éstas.

El evaluado cumple con lo estipulado por [a meta en un 100%,
ly ademas es activo en la blisqueda de mejores soluciones de sy
desempeiio y del desarrollo de Ia institucion. Sus resultados son
reconocidos como un aporte a la gestion de la unidad de trabajoj
y de la institucion.

CUMPLE: Se especifica para referirse a
comportamientos que demuestran que el

y, los resultados que lo avalan son objetivos y constantes.

El evaluado cumple entre un 85% y 99% la meta especificadaj

evaluado responde a un nivel de
desempedio dptimo para la institucién en
relacidn a las metas y tareas del cargo.

El evaluado generalmente cumple la meta, pero los resultados|
no siempre son constantes. Su porcentaje de cumplimientol
fluctiia entre 61 y 84%.

NM

NECESITA MEJORAR: Se refiere a los
comportamientos que demuestran un nivel

El evaluado cumple sélo regularmente la meta especificada vy,
los resultados esperados para ésta son sélo satisfactorios. Su
porcentaje de cumplimiento fluctiia entre 50 y 60% .

de desempeio ineficiente e inferior a los
requerimientos y resultados exigidos en las
metas y tareas del cargo.

El evaluado cumple sélo ocasionalmente con el desempefio
especificado por la meta, v los resultados esperados para ésta,
no son identificables ni consistentes. Necesita claramente]
mejorar su desempefio. Su porcentaje de cumplimiento fluctia]
entre 31 vy 49%.

|

NC

NO CUMPLE: Se especifica para fodos
aquellos comportamientos que demuestran
el no cumplimiento de los requerimientos o

El evaluado cumple en un minimo nivel y frecuencia lo
establecido como desempeio esperado, mientras los resultados]
que lo grafican son practicamente inexistentes. Su porcentaje
de cumplimiento oscila entre 10 y 30%.

metas relacionadas con el cargo y la
minima o inexistente presencia de
resultados.

El svaluado no cumple la meta especificada como parte de su
desempeiio. Su porcentaje de cumplimiento es menor a un 10%

Articulo 11: Cada meta-resultado tiene asociado un porcentaje (40%, 30%, 20% o 10%) de acuerdo a la
importancia de cada una de estas cuatro metas-resultado para este cargo y para la institucion; este porcentaje
pondera cada nota o nivel de desempefio y entrega luego el puntaje de desempefio de entre 0 y 100 puntos.

Meta-resultado 1 / 40%
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Meta—resultado 2.1 30%
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ta-resultado 4./1 0%

Puntaje de Desempeiio
100% X PUNTOS

Articulo 12; El evaluador, definira objetivos de mejoramiento y/o ajuste al desempefio actual evaluado para
cada meta-resultado, con los cual se buscara establecer compromisos de mejoramiento continuo para cada
evaluado.

Estos objetivos se considerardn como factores o elementos de desempefio para el siguiente perfodo de
evaluacion.

Estos objetivos no deberan exceder de dos (2) por cada meta-resultado.

Articulo 13: El evaluado tendra derecho a apelar fundadamenie del puntaje final de la evaluacién, ante la
instancia superior, que es el Director Regional respectivo, en un plazo maximo de cinco dias habiles, contados
desde la notificacion efectuada por su evaluador.

Sin perjuicio de lo anterior, apelar ante la instancia superior no implica prescindir de firmar el Instrumento en sus
partes o apartados corraspondientes.

Articulo 14: Para considerar como vélido_el proceso, de evaluacion de desempefio, sea entre evaluado y
evaluador (instancia o etapa de evaluacién de-desempefio) y, luego entre evaluado y el Director Regional
{instancia o etapa de apelacién y nofificacion del puntaje definitivo), sera requisito enire las partes, firmar el
Instrumento de Evaluacién donde eéste lo explicite.

Articulo 15: Tanto el evaluador como el Director Regional, tendran la posibilidad de fundamentar los puntajes de
evaluacion respeclivos en el apartado de observaciones.

Articulo 16: El Director Regional, como tltima instancia, podra modificar los puntajes de desempefio debiendo
hacerlo fundadamente, transformandose este puntaje de evaluacidn de desempeno en el puntaje definifivo del
periodo de evaluacion.

Este puntaje se nofifica al evaluado mediante el Informe de Evaluacion y se entrega al jefe DAF para hacer
efectivo el proceso de pago de las cuotas adicionales por desempefio individual que correspondan.



Articulo 17: El jefe DAF ordenara los puntajes regionales correspondientes, en una lista tinica presentada en
orden decreciente y en torno a los tres tercios representativos de los puntajes més altos (primer tercio), medios
(segundo tercio) y bajos (tercer tercio), entregando una copia del informe al departamento de RRHH y DO.

Articulo 18: Las condiciones de pago de la cuota adicional de désempeﬁo individual seran definidas cada afio
por la institucion y notificadas por el departamento de RRHH y DO a cada region antes de terminado el plazo de
aplicacion del SED. :

TITULO III
ARTICULOS TRANSITORIOS

Articulo 1°; El presente Reglamento comenzara a regir una vez aprobado mediante Resolucion del Servicio.

Articulo 2°% Las fechas especificas del proceso de evaluacién y del cumplimiento de cada etapa de éste, para el
pericdo 2002, seran las siguientes:

- Durante los cinco (6} primeros dias habiles del mes de Diciembre, el evaluador debera llevar a cabo la
etapa de evaluacidn de desempefio de los agentes de desarrollo local de su unidad y entregar o enviar
estos Instrumentos al Director Regional respectivo.

- Durante los siguientes diez (10) dias hébiles del mes de Diciembre, el Director Regional debera transformar
los puntajes entregados por cada evaluador a puntajes definitivos de desempefio, para los ADL de su
regién correspondientes al perlodo 2002, de acuerdo a lo que éste establezca y atendiendo a situaciones
especiales u observaciones, resolviendo désempates y notificando a cada ADL de su puntaje definitivo.

- Durante los siguientes cinco (5) dlas habiles, los jefes DAF, enviaran al départamento de RRHH y DO, la
copia del informe de las listas de puntajes definitivos de desempefio ordenadas en fres fercios segiin orden
de puntajes.-
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ANEXO N°3

CRITERIOS DE EVALUACION A FUNCIONARIOS PUBLICOS:

1.- Orientado a resultados:
Se mantiene la vista puesta en el objetivos, no permitiendo que las
situaciones anexas lo distraigan, convirtiendo sus actividades en
resultados concretos y visibles para otros.

- Conducta asociada: cumple exitosa e integramente con las metas

acordadas.

2.- Calidad del Trabajo realizado.
Realizar trabajos de su competencia en los plazos y fechas acordados, con
ausencia de errores en relacién a las condiciones de satisfaccién y/o

estdndares pre-definidos.

- Conducta asociada: poseer y aplicar los conocimientos y competencias
requeridos para realizar bien el trabajo, conocer los procesos, programar

las actividades.
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3.- Responsabilidad.

Cumplir con los compromisos acordados, asumiendo las consecuencias

de sus acciones.

- Conducta asociada: asumir las consecuencias de sus acciones, responder

oportunamente, hacer uso y cuidar los recursos de la Institucién.

4.- Iniciativa y Liderazgo

Facultad para tomar la iniciativa y motivar a otros en la realizacién de

tareas de su interés o del interés organizacional. ‘

- Conductas asociadas: Toma la iniciativa, genera confianza, claridad de

visién y capacidad de motivar a otros, enfrentar el trabajo convencido de

la capacidad y persistencia para lograr lo deseado.

5.- Trabajo en Equipo.

Trabajar cooperativamente con otros para lograr objetivos comunes en

beneficio mutuo y de la organizacién.
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- Conducta asociada: Potenciar su trabajo y de otros trabajando en equipo,

escucha opiniones e incorpora sugerencias, critica constructivamente.

6.- Comunicacion.

Interacttia con otros, ocupdndose de entender y ser entendido, consciente

tanto del lenguaje corporal como verbal y escrito.

- Conducta asociada: se comunica efectivamente hacia arriba de la
organizacién, crea ambiente propicio para la comunicacién en su equipo

(f

de trabajo y con quienes se relaciona, escucha claramente lo que otros le

comunican y acttia en consecuencia, se relaciona en forma clara y explicita

con los demas.

7.- Aprendizaje Institucional y disposicién al cambio. \

Flexibilidad e interés en adherir y adaptarse a los cambios propios de una

institucién dindmica, compartiendo sus conocimientos y experiencias con
{

el fin de alcanzar crecimiento personal y organizacional.
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Conducta asociada: muestra actitud frente a los cambios del entorno,
acepta y apoya oportuna y positivamente los cambios institucionales,
acepta y apoya los procesos de cambio en su trabajo y en el trabajo de su
unidad, muestra disposicién a aprender individual, como equipo e

institucionalmente, aporta creativamente al mejoramiento de su trabajo,

!
N

de la unidad y de la institucién.
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ANEXO N°4

CRITERIOS DE EVALUACION A.D.L.

Se debe dejar de manifiesto que los A.D.L. trabajan efectivamente como los
funcionarios, la diferencia con el funcionario es sélo contractual ya que su
dependencia, direccién y control se efecttia como a ellos; en esto radica la
necesidad de aplicar categorias que normalicen la evaluacién de los

Recursos Humanos que trabajan en y para el FOSIS.

El objeto del Sistema de Evaluacién de Desempefios para quienes prestan
funciones a Honorarios (A.D.L), es aportar a mejorar la  gestién
institucional, valorando el aporte de las personas que conforman la
organizacién, potenciando el desempefio individual hacia el cumplimiento
de las metas institucionales y hacia el mejoramiento continuo de la gestiéon

individual.

Las metas que dieron origen a la Evaluacién del Desempefio para los A.D.L.
fueron establecidas por un equipo de trabajo integrado por el Subdirector de

Administracién y Finanzas , en conjunto con el area de Desarrollo

~
-~

e
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Organizacional del departamento de Recursos Humanos. Las metas estan

contextualizadas como:

Simplificar procedimientos y descentralizar decisiones en la aplicacién
del Sistema de Evaluacién y de sus efectos

Atender requerimientos y expectativas de los usuarios del sistema de
Evaluacién, en procesos anteriores.

Aportar instancias de comunicacién y mejoramiento continuo .

Continuar desarrollando tareas y compromisos de mejoramiento y

modernizacién de la gestién ptblica.

A partir de las metas se han establecido “variables criticas” que ayudan a

sobrellevar el proceso evaluador:

Los instrumentos de preevaluacién se han materializado en 2
modalidades de trabajo: un perfil de competencias y/o capacidades para
el cargo y por otro lado un instrumento de cumplimiento de metas que

apela a controlar el cumplimiento de funciones y tareas del cargo.

Otra variable es la necesidad continua de identificar y capacitar a los jefes

de los Departamentos de Administracién y Finanzas y a los propios pre-



evaluados. Con esto se favorece la descentralizacién y simplificacién de

tramites.

- Los pre-evaluados también tienen participacién puesto que son por

quienes pasa el éxito o fracaso del proceso.

- Las entrevistas de desempefio, dindmica de control institucional y

comunicacion entre dos partes que deben llegar a acuerdos ya que son

5
kN

las entrevistas las reales instancias de evaluacién del desempefio, por
tanto si estas no se llevan a cabo en una actitud de compromiso, todo el

{

proceso estard mal.

- La tercera variable hace mensién a la comunicacién organizacional.

- Finalmente queda la “Planificacién y cumplimiento de etapas” que esta
relacionado con la comunicacién organizacional. Todo esto como un

medio de informacién y/o comunicacién organizacional

Relacionando con los puntos precedentes, podemos decir que son objeto de
ésta evaluacion todos los Agentes de Desarrollo Local - A.D.L., que hayan

firmado el Contrato FOSIS y se desempefie en el marco de los Programas de

~
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Fomento Productivo y Desarrollo Social, preste servicios habituales o

continuos, y por un perfodo de 6 meses como minimo.

Por desempefio de un A.D.L. se comprende lo establecido en el Contrato de
Honorario respectivo, la descripcién del cargo, los objetivos estratégicos
institucionales y las metas de mejoramiento de desempefio, establecido por el

pre-evaluador en los informes de desempefio respectivos.

Factores de Evaluacién de Desempeiio para A.D.L.

Por factores de desempefio se consideran las tareas, funciones y capacidades
personales relacionadas con el cargo de Agente de Desarrollo Local FOSIS

descrito en el Contrato de Honorario respectivo.

Estos factores de desempefio se traducen en dos modalidades de Evaluacién
de Desempefio que a su vez son traducidas en las funciones, tareas y
capacidades exigidas y esperados para el Desempefio del Cargo a
Competencias que un A.D.L. deberia detentar, demostrar y aplicar 8
competencias o capacidades personales y a 7 comportamientos o

metas/resultado que resume las tareas que un A.D.L. debe cumplir de
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acuerdo a los objetivos institucionales, el Contrato de Honorarios y la

Descripcién del Cargo disefiado por Recursos Humanos.

r~
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ANEXO N°5

Estimados comparfiero y amigos:

Estoy preparando mi Tesis para optar al titulo de Ingeniero (E) en Gestién

Pablica; el tema escogido por mi grupo de trabajo es Evaluacién de

Desempefio.

Es por eso que les solicito contesten la Encuesta adjunta y la hagan llegar, por

la misma via, a la brevedad posible. El anonimato esta garantizado por el

mismo sistema utilizado y por la responsabilidad de quienes trabajamos en la

Tesis.

Completar la encuesta no les entretendré mas de 7 minutos.

A la espera de su colaboracién, reciban un afectuoso saludo.

Verénica Araya Garcia de la Pastora.
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ENCUESTA

Las instrucciones son las siguientes:

1. Complete la encuesta independientemente. (
2. Programe de 5 a 7 minutos para completar la encuesta.

3. Base sus opiniones en su experiencia individual.

4. Marque con una “X” su respuesta y compleméntela.

5. Devuelva su encuesta completa a:

varaya@fosis.cl a la brevedad posible.

Es usted:

A.D.L.

FUNCIONARIO PUBLICO : (
PROFESIONAL
ADMINISTRATIVO
TECNICO

AUXILIAR
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NO

PREGUNTA

SI |NO | EXPLIQUE

¢Ud., sabe qué se mide con la

Evaluacién del Desempefio?

(Esta de acuerdo con el Sistema
de Evaluacién del Desempefio,
que se aplica actualmente en

FOSIS?

¢Ud,, encuentra util para el
desempefio de sus funciones la
Evaluacién del Desempefio?

{(en su calidad de evaluado)

¢Ud., piensa que la Evaluacién
del Desempefio ayuda a
cumplir con los objetivos

estratégicos del FOSIS?

(Conoce Ud., oftro sistema
distinto de Evaluacién del

Desempefio en el FOSIS?

Sugiera qué factores de
evaluacién podrian ser
aplicados por igual a AD.L y

Funcionarios Pablicos.

Gracias.
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ANEXO N° 6

DEFINICION DE TERMINOS UTILIZADOS EN LA TESIS

Evaluacién'; la apreciacién de las cosas no materiales, no tangibles,
{
estimacién del mérito o valor de una persona y cuyo actuar no podria ser
cuantificado ni usado estadisticamente. Se evaltia la calidad y no la cantidad,
la calidez, el buen trato, la forma de hacer las cosas o sea todo aquello que no
se aprende sino que vienen con la persona, lo intrinseco a la persona. El ser
humano siempre esta evaluando el desempefio de las cosas y las personas

que lo rodean.

Desempefio: es como el individuo acttia de manera eficiente en el ejercicio de

un rol previamente determinado por la organizacién.

Evaluacion del Desempeiio: en la evaluacién del desempefio se mide el
comportamiento que el individuo tiene en el rol que se le ha encomendado
dentro de la organizacién. Este comportamiento esta condicionado con el

entorno,

Y Diccionario Enciclopédico Ilustrado, Edita Cultural S.A., Madrid
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Integracion:’? La palabra integracién representa el nivel de coordinacién
alcanzado entre los subsistemas de una organizacién. Mientras mayores sean
las necesidades y la dificultad de la integracion entre subsistemas, es mas
necesario aun favorecer las relaciones de tipo lateral, entre ellas el equipo de
trabajo, y por el contrario el de tipo de reglas y jerarquias anquilosadas,

estructuras altamente piramidales.

Este punto de la integracién esta siendo favorecido actualmente porque las
empresas tienden a disminuir sus mandos medios, haciendo mas bien

estructuras planas, donde la coordinacién es de redes de trabajo.

El propésito de integracién de personal lo podemos resumir en los siguientes

principios?s:

“Principio del objetivo de integracién de personal: donde se garantiza que

las funciones organizacionales sean desarrolladas por personal calificado,

A

capaz y dispuesto a ejercerla.

2 Dario Rodriguez, Gestién Organizacional, Elementos para su Estudio, 2° Edicién, Ediciones

_ Universidad Catdlica de Chile, Afio 2001. ~

13 Administracién una Perspectiva Global, Harold Koonz, Heinz Weihrich, Edicién 11, McGraw-Hill
Interamericana Editores, S.A. de C.V.
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Principio de la integracién de personal: cuanto mas clara sea la definicién

de las funciones y las técnicas empleadas en la evaluacién, mayor serd la

calidad administrativa de una empresa.

Principio de definicién del puesto: entre mas precisa la identificacién de
los resultados esperados, mayor es el nimero de dimensiones de los

puestos que puedan definirse.

i

Principio de evaluacién de los administradores: propone la medicién.del
i
desempefio con base en objetivos verificables y en normas de desempefio

de los administradores.
{

Principio de competencia abierta: la aplicacién de este principio obliga a la
organizacién a evaluar a su personal con la mayor exactitud posible y a

ofrecerle verdaderas oportunidades de desarrollo.

{
\

Principio de capacitacién y desarrollo de los administradores: sefiala la

{

relacién existente entre las acciones de capacitacién y desarrollo y las
funciones administrativas, propésitos de la empresa y necesidades

profesionales de los administradores.

~ Al -



163

- Principios de objetivos de la capacitacién: destaca la contribucién de la

capacitacién al propésito de la empresa y el desarrollo de los individuos.

- Principio de desarrollo permanente: en condiciones de competitividad y
velocidad de cambio, los administradores deben actualizar continuamente
sus conocimientos, reevaluar sus enfoques de la administracion y mejorar

sus habilidades y desempefios”.

Objetivos o Metas: son los fines que se persiguen por medio de una
actividad, representan el punto terminal de la planeacién y el fin que, se
persigue mediante la organizacién, la integracién de personal, la direccién y

{

el control.

Objetivos Institucionales: El objetivo béasico para cualquier organizacién, no
importando su tamafio ni el rubro en que se desarrolle, es por cierto la
sobrevivencia. Para analizar los objetivos de una organizacién es necesario

9

diferenciarlos de acuerdo a cinco variables: .

!

Nivel de abstraccién: referido al periodo de tiempo en que se cumpliran los

objetivos.



164

OBJETIVO-> es el como la organizacién intenta cumplir su Mision

MISION-> razén de ser por la cual existe la organizacién

PROPOSITO-> objetivo basico de la organizacién definido en el ambito

social en que se desarrolla

Materias: que depende del rubro o 4rea en la que se mueve la organizacion,

es decir que una empresa con fines de lucro tiene objetivos dentro de los
. . . . ., o« e 4

siguientes enunciados: postura de mercado, innovacién, productividad,

recursos fisicos y financieros, desempefio y desarrollo de su personal, etc.

Grado de apertura; de acuerdo a Charles Perrow, los objetivos se pueden
distinguir entre oficiales: que se derivan del Propoésito y la Misién y
operacionales que representan los objetivos privados de la organizacién como

forzar a un competidor a aumentar el margen de utilidad o llevarlo fuera del

t

mercado ]
i

Nivel Organizacional: la organizacién como un todo tiene sus objetivos,

pero las diferentes unidades que la conforman tienen objetivos asociados con

”

el ~

sus funciones; los grupos de trabajo dentro de estas unidades a su vez, tienen
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objetivos, el objetivo de un grupo de venta puede ser diferente al de otro
grupo de ventas. Asi también los individuos que forman parte de estos
grupos de trabajo, tienen sus propios objetivos relacionados con la
institucién, por lo general tienden a mejoras econémicas y de posicién. Cada

nivel de la jerarquia tiene sus propios objetivos.

Tiempo: esto referido a los objetivos de largo plazo (cinco o mas afios),
mediano plazo (de dos a cinco afios) y corto plazo (un afio y menos)

Mientras mayor es el periodo de tiempo seran menos especificos, los

¢
<

resultados.

Metas Institucionales: son la situacién deseada que intenta alcanzar una
\

organizacién lo que implica, por supuesto, muchas cosas para mucha gente.
Son creaciones de individuos, aislada o colectiva. La determinacién de una
meta para la accién conjunta se convierte en un patrén por el que se juzga la
accién colectiva.  La meta determinada colectivamente y fundamentada de
manera comun, rara vez permanece constante a través del tiempo. A pese(u:
que no existe un cien por ciento de unanimidad entre los miembros de una

organizacién respecto de las metas de ésta, los miembros pueden conformar

una meta que represente un estado deseable para la organizacién en un
’ 4

~ o

momento futuro.

L
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A.D.L: Agentes de Desarrollo Local

CORE: Consejo Regional

GORE: Gobierno Regional

IRAL: Inversién Regional de Asignacién Local

MIDEPLAN : Ministerio de Planificacién y Cooperacién

FONADIS : Fondo Nacional de Discapacitados !
INJUV : Instituto Nacional de la Juventud

CONADI : Corporacién Nacional de Desarrollo Indigena

SERMAN : Servicio Nacional de la Mujer

AGCI: Agencia de Cooperacién Internacional

”"

’

FNDR : Fondo Nacional de Desarrollo Regional
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Programa de Reinsercién laboral y empleo : Programa que busca insertar
laboralmente a la poblacién desocupada o subemplada, a través ed servicios

especializados, entregados por Ejecutores Intermediarios de diversa indole.

Programa “Hoy es mi Tiempo” : El objetivo de este Programa, es favorecer
la reinsercién e integracion social de hombres y mujeres jévenes, infractores
de ley, y entre 18 y 29 afios, quienes, habiendo cumplido sus penas,
estuvieran en libertad en los afios 2001 y 2002. El Programa responde a la
misién del FOSIS de colaborar con otros organismos en la superacién de Ia

{
pobreza, entendido este esfuerzo como una de las principales estrategias de
i

integracién social para disminuir la exclusién de importantes grupos.

Programa Puente : El Programa de Apoyo Integral a familias Indigentes,
denominado “PUENTE - entre la familia y sus derechos”, su objetivo es

“superar la situacién de pobreza extrema en el ntimero de familias indigentes

que establecié la Encuesta de Caracterizacién Socioeconémica Nacional -
CASEN 20007 , y su proposito es que las “familias en situacién de indigencia,
logren satisfacer sus necesidades bésicas, a través de la generacion de

ingresos superiores a la linea de indigencia, y la activacién de habilidades

A ~

I
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sociales para su integracién, como procesos simultaneos, alcanzados ‘a partir

de la entrega de apoyo psicosocial personalizado”.

G.T.Z. : Cooperacién Técnica Alemana Deutsche Geselischaft Techniche

P.M.G.: Programa de Mejoramiento de la Gestién

SENCE : Servicio Nacional de Capacitacién y Empleo

DIPRES : Direccién de Presupuesto del Ministerio de Hacienda

Ny Gmram A i .-

{“:
t
CEPAL : Comisién Econémicas de Naciones Unidas para América Latina y

i
AY

el Caribe. *

EVALUACION POR OBJETIVO : Adopta objetivos medibles especificos para
cada empleado y después se comenta su progreso. Un programa de evaluaciéq y
establecimiento de objetivos a nivel organizacion, se puede elaborar de la siguieﬁte
manera:

1. Establecer los objetivos de la organizacién.

2. Fijar los objetivos por departamentos.

e

3. Comentar los objetivos por departaméntos.



4, Definir los resultados esperados.
5. Revisar el desempefio.

6. Proporcionar retroalimentacién.

g
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