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Resumen

Este documento expone un estudio detallado sobre alineacion entre el
reglamento de calificaciones del personal de la Unidad de Control Externo de la
Contraloria Regional de Aricay Parinacotay los perfiles de cargo. La problematica
central del estudio surge de la desactualizacion del reglamento de calificaciones
de 1983, el cual no refleja las competencias y habilidades demandadas en el
actual contexto laboral. Mediante una metodologia cualitativa y un enfoque
fenomenoldgico, se exploraron las percepciones de los empleados sobre la
evaluacion de su desempefio y cdmo estas se alinean con sus roles y
responsabilidades actuales. Los resultados revelaron una discrepancia
significativa entre los criterios de evaluacion y las competencias requeridas en los
perfiles de cargo, destacando la falta de actualizacion del reglamento y su impacto
en la valoracion del desempefio. Las conclusiones del estudio sugieren la
urgencia de revisar y actualizar el reglamento de calificaciones _para incorporar
criterios que reflejen las competencias clave del entorno laboral moderno,
facilitando asi un sistema de evaluacion mas justo y motivador para el personal.
Esta actualizacién es crucial para mejorar tanto la gestién del rendimiento como

el desarrollo profesional continuo dentro de la Contraloria.

Palabras clave

Contraloria, reglamento, calificacion
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
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Capitulo 1

1.1. Introduccion al planteamiento del problema
En el siguiente apartado se dard cuenta de la problematizacién que guia
esta investigacion. Se presentara el problema de investigacion, asi como la pregunta

que guiard el estudio. Asi también, la justificacion y alcance de éste.

1.2. Probleméaticay Pregunta de Investigacion

La Contraloria General de la Republica cuenta con un texto refundido de
reglamento de calificaciones aprobado mediante resolucion N° 498, de 1983, que
establece el proceso que la jefatura debe llevar a cabo para evaluar el desempefio
de los funcionarios a su cargo, periodo en el cual debe realizarse y los items a
considerar. El cual por su data de publicacion se encuentra desactualizado, siendo
concebido en un contexto diferente al actual, donde las demandas, tecnologias y
roles laborales han evolucionado significativamente. Esta desactualizacion resulta
en una evaluacion que no refleja precisamente el desempeno real del personal,
ignorando aspectos cruciales como las competencias modernas, la adaptabilidad,
el manejo de nuevas tecnologias y. la inteligencia emocional. Ademas, la falta de
objetividad y la exclusion de factores asociados a los perfiles de cargo actuales

pueden llevar a valoraciones injustas y desmotivacion entre los empleados.

El reglamento establece tres factores y 15 rubros, para la calificacién
del personal, en su primer factor incluye calidad del trabajo, criterio, cantidad de
trabajo, discrecion, lealtad, y aptitudes para ejercer funciones de
mayor importancia (Articulo 10, Reglamento de calificaciones). En su segundo factor
contiene rubros de dedicacion, Iniciativa y colaboracion, preparacion y
conocimientos, calidad formal y obediencia. Y un tercer factor evalla
comportamiento funcionario y social, asistencia y permanencia, puntualidad y

cumplimiento de compromisos economicos. La evaluacion de todos estos factores
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es crucial, pero es esencial preguntarse si reflejan completamente las competencias

requeridas en el entorno laboral moderno.

El reglamento se centra en la evaluacién, pero no menciona explicitamente
el desarrollo continuo del personal o como la retroalimentacion puede utilizarse para
el crecimiento personal y profesional. En el entorno actual, un sistema de calificacion
efectivo también deberia ser un mecanismo para identificar areas de desarrollo y

proporcionar vias para la capacitacion y mejora.

Desde su concepcion en 1983, el mundo laboral ha cambiado
drasticamente. La digitalizaciéon, la globalizacion y un enfoque creciente en
habilidades blandas y trabajo en equipo han reformado lo que significa ser un
empleado competente. El reglamento debe revisarse para incluir estos elementos;
asegurando que los empleados no solo sean eficientes y leales sino también

innovadores, adaptables y colaborativos.

A partir de la problematica anteriormente planteada es que surge.nuestra

pregunta de investigacion:

Pregunta de investigacion
¢, Como se alinean los factores de calificacion del sistema de evaluacion del
personal, con los perfiles de cargo de los funcionarios de la unidad de control

externo de la Contraloria Regional de Arica y Parinacota?

1.3. Objetivos
Objetivo General
Analizar los factores de calificacion utilizados en el sistema de evaluaciéon

del personal de la Contraloria Regional de Arica y Parinacota y su concordancia con
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los perfiles de cargo de la unidad de control externo de la Contraloria Regional de

Arica y Parinacota.

Objetivos especificos

1. Caracterizar las competencias actuales del personal de la unidad de control
externo de la Contraloria Regional de Arica y Parinacota, de acuerdo a sus perfiles
de cargo.

2. Relacionar los rubros de evaluacion del reglamento de calificacion de la
Contraloria con las competencias del personal de la unidad de control externo de la
Contraloria Regional de Arica y Parinacota, a través de la realizacién de entrevista
de dicho personal.

3. Proponer modificaciones al reglamento de calificaciones del personal de la
Contraloria Regional de Arica y Parinacota para mejorar la alineacion entre los

criterios de evaluacion y las competencias actuales del personal.

1.4. Justificacion
Este estudio se justifica a partir del interés de la investigadora que es
funcionaria de la unidad de control externo de la Contraloria Regional de Arica y

Parinacota, desde enero del afio 2013.

Ademas, se justifica debido a que esta materia no ha sido analizada dentro
de la institucion a pesar de la larga data de confeccion del reglamento y que el
resultado de esta investigacion sera un aporte para que las autoridades puedan
evaluar iniciar las medidas para estudiar a fondo el reglamento y actualizarlo,

ademas de dar a conocer la opinion del personal involucrado.

1.5. Alcancey limitaciones del estudio
El estudio se llevara a caba en la ciudad de Arica especificamente a los

funcionarios de la unidad de control externo, debido a que la distribucién geogréfica
4
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de las sedes de la Contraloria General de la Republica no permite entrevistar a la
totalidad del personal y analizar todas las respuestas considerando el tiempo

disponible para realizar la presente investigacion.

En el siguiente capitulo se dara a conocer el marco teérico que sustenta
esta investigacion.
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MARCO TEORICO
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Capitulo 2

2.1. Introduccion al Marco Teorico

En este apartado se dara cuenta del marco teérico de esta investigacion,
que estad sustentada con la exposicion del reglamento de calificacion de la
Contraloria General de la Republica, una descripcion de esta unidad de control y de
teoria respectos de la evaluacion del desempefio, de la gestion de recursos
humanos en el sector publico, de la importancia de identificar las competencias,

entre otros aspectos.

2.2. Reglamento de calificaciones del Personal de la CGR

La Contraloria General de la Republica cuenta con un reglamento de
calificaciones aprobado mediante resolucion N° 498, de 1983, que establece el
proceso que la jefatura debe llevar a cabo para evaluar el desempefio de los

funcionarios a su cargo, periodo en el.cual.debe realizarse y.los.items a considerar.

En cuanto a esto ultimo, el titulo 1l factores articulos del 9 a 12, menciona 3
tipos de factores, cada uno con sus diferentes rubros, tal como se detalla en
siguiente tabla.
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Tabla 1
Factores y rubros del reglamento de calificacion

Factor 1 Factor 2 Factor 3
-Calidad del trabajo -Dedicacion -Comportamiento funcionario
-Criterio -Iniciativa y colaboracion y social
-Cantidad de Trabajo -Preparacion y -Asistencia y permanencia
-Discrecion conocimientos -Puntualidad
-Lealtad -Calidad formal -Cumplimiento de
-Aptitudes para ejercer -Obediencia compromisos econémicos
funciones de mayor
importancia

Nota: Esta tabla detalla los factores y rubros incluidos en el reglamento de calificacion de la
Contraloria General de la Republica. (Ver Anexo 1)

El articulo 13 del mencionado documento indica “Los rubros se evaluaran
con notas enteras, que tendran el siguiente significado: 1 Malo, 2 Deficiente, 3
Regular, 4 Satisfactorio, 5 Bueno y 6 Muy bueno”, y el 17 menciona que “El puntaje
de calificacion, con las modalidades gue se indican, determinara la inclusion del
empleado en alguna de las siguientes listas: lista 1 de mérito, lista 2 buena, lista 3

regular y lista 4 de eliminacion”.

2.3. Descripcion de la Contraloria General de la Republica

La Contraloria General de la Republica (CGR) es un 6rgano superior de
fiscalizacion de la Administracion del Estado, que esta contemplado en el Decreto
100 Fija el texto refundido, coordinado y sistematizado de la Constitucion Politica de
la Republica de Chile (22 sept.2005), en adelante CPR y es autdbnomo respecto del
Poder Ejecutivo y de los demas organos publicos. Controla la legalidad de los actos
administrativos y resguarda el correcto uso de los fondos publicos (articulo 98,
CPR).
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Su labor es eminentemente fiscalizadora de caracter juridico, contable y
financiero, y tiene el objetivo de cautelar el principio de legalidad, es decir, verificar
que las instituciones publicas actien dentro del ambito de sus atribuciones,
respetando los procedimientos legales y utilizando eficiente y eficazmente los

recursos publicos. (www.contraloria.cl)

Asimismo, en la ley N° 10.336, que fija texto refundido de la ley de
Organizacion y atribuciones de la Contraloria General, en su articulo 48° indica que
“‘las calificaciones anuales dispuestas en el Estatuto administrativo se realizaran,
respecto del personal de la Contraloria General de la Republica, de acuerdo con las

normas internas que fije el Contralor General”.

2.4. Proceso de calificacion de la Contraloria General de la Republica

El proceso de calificacion constituye un procedimiento reglado; esto es, un
conjunto de actos vinculados a una-determinada-decision;-a-cuyo respecto se
contemplan reglas precisas que deben ser respetadas por la autoridad
administrativa de la Contraloria Regional de Arica y Parinacota (CGR; Estatuto

administrativo interpretado y concordado, ed.sept.2018, pag.162).

La mencionada calificacion tiene por finalidad evaluar objetivamente el
desempefio y las aptitudes de cada funcionario y funcionaria, en atencion a las
exigencias y caracteristicas del perfil de cargo, lo que permite que tal antecedente
de calificacion se resguarde para la carrera funcionaria del personal activo de la
institucion (articulo 47, de la ley N° 18.575).

Es asi como, el DFL 29 Fija Texto Refundido, coordinado y sistematizado
de la ley N° 18.834, sobre Estatuto Administrativo, en su parrafo 4° de las
Calificaciones, en su articulo 27, menciona que el “sistema de calificacion tendra por

objeto evaluar el desempefio y las aptitudes de cada funcionario”.

9
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Esta Ley es la base principal para el estudio investigativo que se llevara a
cabo en la Contraloria Regional de Arica y Parinacota, ya que se cifie que el proceso
de calificacion de los funcionarios es de caracter legal y administrativo.

2.5. Gestiéon del Rendimiento en la Administracion Publica

Francisco Longo (2005) enfatiza la critica necesidad de evaluar el
rendimiento laboral en la administracion publica para modernizar su gestion.
Subraya como la efectividad de estos sistemas de evaluacion incide directamente
en la calidad del servicio publico. Longo identifica desafios significativos como la
creacion de sistemas de evaluacion que sean justos, transparentes y alineados con
los objetivos organizacionales. Ademas, sefiala las dificultades inherentes al sector
publico, incluyendo la medicién de tareas no cuantificables y la influencia politica,
asi como la falta de incentivos financieros comparables al sector privado. Lagestion
del rendimiento en este ambito es crucial para la eficiencia y calidad de los servicios

ofrecidos a los ciudadanos.

2.6. De la Evaluacién Individual a la Gestidon Estratégica

Bouckaert y Halligan (2008) exploran la evolucién hacia enfoques de
gestién del rendimiento mas estratégicos e integrales en distintos paises. Estos
enfoques buscan conectar el rendimiento individual con los objetivos
organizacionales, marcando un cambio significativo de la tradicional concentracion
en actividades y tareas individuales. El enfoque moderno evalia no solo las tareas
realizadas (‘qué’) sino también las competencias y comportamientos (‘cOmao’),
buscando vincular el rendimiento individual con las estrategias y objetivos de la
organizacion para una evaluacion mas holistica. La integracion de la gestion del
rendimiento con la planificacion estratégica es crucial, alineando los objetivos
individuales con los organizacionales y promoviendo un sentido de proposito entre

los empleados, lo que puede incrementar notablemente la eficiencia y efectividad.

10
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2.7. Teorias y Modelos en la Gestion del Rendimiento

Vandenabeele (2008) proporciona una vision profunda de las teorias detras
de la motivacion y el rendimiento en el sector publico, destacando la necesidad de
alinear las expectativas y objetivos personales con los de la organizacion. Perry y
Hondeghem (2008) ofrecen una vision completa de la implementacion de sistemas
de evaluacion de rendimiento, resaltando la importancia de la retroalimentacion
continua y la participacion activa de los empleados. Los indicadores de rendimiento
claros y alineados con los objetivos estratégicos son fundamentales. Ademas, un
sistema de retroalimentacion continua que brinde orientacion y apoyo, junto con la
participacion de los empleados en el disefio y la implementacion del sistema, mejora
la aceptacion y la percepcion de justicia. La capacitacion adecuada de los

evaluadores es crucial para garantizar evaluaciones imparciales y constructivas.

2.8. Competencias del Personal en el Sector Puablico

Las competencias, que abarcan-habilidades;econocimientos vy
comportamientos, son esenciales para el desempeno eficiente en el sector publico.
Evaluar estas competencias es crucial para alinear las capacidades del personal
con los objetivos organizacionales. Identificarlas de manera precisa asegura que 10s
empleados estén equipados con las habilidades necesarias para sus roles, lo que

requiere un andlisis detallado y especializado para cada puesto.

Spencer y Spencer (1993) resaltan la importancia de discernir y evaluar
competencias especificas, sefialando que estas incluyen aspectos mas alld de
habilidades técnicas, como capacidades interpersonales y de liderazgo. En el sector
publico, estas competencias son vitales debido a su influencia directa en la eficacia
y eficiencia de los servicios prestados. La identificacion correcta y el desarrollo de
habilidades técnicas, interpersonales, de liderazgo y pensamiento critico son

fundamentales para el cumplimiento efectivo de las responsabilidades.

11
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La evaluaciéon de competencias puede adoptar diversas formas, desde
evaluaciones de desempefio tradicionales hasta métodos mas contemporaneos
como la evaluacion 360 grados y analisis basados en datos. Estos enfoques deben
ser objetivos, justos y personalizados a las necesidades especificas de cada rol,
manteniendo la adaptabilidad ante los cambios en las necesidades organizacionales
y garantizando que los evaluadores estén adecuadamente capacitados para realizar

evaluaciones objetivas y constructivas.

McClelland (1973) enfatiza la importancia de la objetividad en la evaluacion,
instando a que se centre en competencias especificas y no en medidas tradicionales
de inteligencia. Lograr esta objetividad y justicia es un desafio clave, requiriendo
evaluadores bien capacitados y sistemas disefiados para minimizar sesgos. Es
crucial desarrollar criterios de evaluacién claros y objetivos, aplicarlos
consistentemente y mantener la transparencia en todo el proceso para@asegurar la

aceptacion y credibilidad del sistema.

La evaluacion no debe ser un fin en si misma sino estar integrada con
oportunidades de desarrollo profesional. Los resultados deben servir para identificar
necesidades de capacitacion y planificar el desarrollo de carrera. Ademas, es
esencial reconocer que las competencias requeridas pueden evolucionar con el
tiempo debido a factores como nuevas tecnologias, cambios legislativos y la
evolucion de las expectativas ciudadanas, lo que implica un desafio constante para

mantener los sistemas de evaluacion actualizados y relevantes.

2.9. Gestion de Recursos Humanos en el Servicio Pablico

El libro "Human Resource Management in Public Service: Paradoxes,
Processes, and Problems" ofrece un marco comprensivo para entender la gestiéon
de recursos humanos (GRH) en el @mbito del servicio publico, resaltando la

importancia de procesos clave como el reclutamiento, la formacion y la evaluacion

12
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del rendimiento. La GRH en el sector publico es esencial para asegurar que las
organizaciones gubernamentales operen con eficiencia y cumplan sus misiones,
enfrentandose a desafios Unicos como la gestidén de personal bajo marcos legales
y reglamentarios estrictos y la necesidad de equilibrar la eficiencia con los valores

intrinsecos del servicio publico.

Pynes (2013) ofrece una visidn detallada de los desafios en la retenciéon y
desarrollo de empleados en el sector publico, resaltando la importancia de
implementar estrategias de retencion que se centren en el desarrollo profesional y
el reconocimiento. Mantener talento calificado es crucial y requiere de un enfoque
multifacético que incluya reconocimiento al desempefio, oportunidades de

crecimiento y un ambiente laboral positivo y de apoyo.

Por otro lado, Perry y Wise (1990) analizan las motivaciones que impulsan
al servicio publico y como estas se relacionan con la gestion de recursos humanos,
subrayando la importancia de encontrar un equilibrio entre eficiencia'y equidad. Uno
de los mayores desafios en la GRH del sector publico es precisamente este
equilibrio: garantizar un trato justo y equitativo para todos los empleados mientras
se buscan formas de aumentar la productividad y reducir costos. Esto implica una
constante evaluacién y ajuste de politicas y practicas para alinearlas con los

principios de eficiencia, justicia y servicio publico.

Segun Murphy, el desempefno se define como “el conjunto de conductas
gue son relevantes para las metas de la organizacion o la unidad organizativa en la
que la persona trabaja”. Campbelliv defini6 desempeno como “cualquier conducta
cognitiva, psicomotora, motora o interpersonal, bajo el control del individuo,
graduable en términos de habilidad y relevante para las metas organizacionales”.

Ambas definiciones contextualizan el desempefio en un proceso de gestion
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estratégica que agrega un componente complejidad y globalidad de la gestion
(Salgado J, Cabal A., 2011).

En el aflo 1995, la Subsecretaria de Desarrollo Regional y Administrativo
efectud un diagndstico a nivel nacional de los resultados de la aplicacion de las
calificaciones, tanto en aspectos cuantitativos como cualitativos. Con respecto a los
primeros, se pudo constatar la concentracion mayoritaria de los puntajes en la Lista
N°1. En cuanto a aspectos cualitativos, las mayores limitaciones se refirieron a la
subjetividad del sistema, la dificultad para generar anotaciones de meérito, la
percepcion de bajo impacto en la carrera funcionaria y lo inadecuado de los factores
y subfactores para algunos servicios. En ese diagnostico la necesidad mas reiterada
fue la de dar a conocer la precalificacién, lo que ayudaria, entre otras medidas, a
atenuar la percepcion de subjetividad y los efectos negativos sobre el clima.laboral

(Comité Interministerial de Modernizacion de la Gestion Publica, 2017).

En el siguiente apartado se dara cuenta del marco metodologico que

sustenta la presente investigacion.
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Capitulo 3

3.1 Introduccion a la metodologia de la investigacion

En este apartado se aborda la metodologia cualitativa adoptada para
investigar cdmo se alinean el reglamento de calificacion del personal con los perfiles
de cargo en la Unidad de Control Externo de la Contraloria Regional de Arica y
Parinacota. Optando por un enfoque exploratorio, este estudio se sumerge en la
complejidad del tema para descubrir percepciones y experiencias dentro de la
institucién, empleando un disefio fenomenoldgico que captura la esencia de estas

vivencias relacionadas con los procesos de evaluacion.

La seleccion de una muestra intencional permite concentrarse en
participantes que aportan perspectivas profundas sobre el sistema de evaluaeion;
asegurando asi la riqueza de los datos. Mediante entrevistas semiestructuradas, se
facilita un didlogo detallado y flexible, propiciando la informacién valiosa

directamente de las experiencias de losinvolucrados.

3.2 Enfoque Cualitativo

La presente investigacion sera abordada desde un enfoque cualitativo, el
cual expresa un proceso inductivo contextualizado en un ambiente laboral, donde
se llevara a cabo la recoleccion de datos con los participantes de esta investigacion,
que nos llevara a comprender sus experiencias personales y vivencias. Este
enfoque se caracteriza por la no completa conceptualizacion de las preguntas de
investigacion y por la no reduccién a niumeros de las conclusiones sustraidas de los
datos, busca sobre toda la informacion recopilada, la que es mas amplia en sus
ideas e interpretaciones, lo cual enriguece el fin de la investigacion. El alcance final
del estudio cualitativo consiste en comprender un fendmeno social complejo, mas

alld de medir las variables involucradas, se busca entenderlo (Sampieri, 2014).
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Se define asimismo como inductivo, lo que implica que “utiliza la recoleccion
de datos para afinar las preguntas de investigacion o revelar nuevas interrogantes
en el proceso de interpretacion” (Hernandez, Ferndndez y Baptista, 2014:7).
Ademas, esta investigacion considera que la realidad se modifica constantemente,
y que el investigador, al interpretar la realidad, obtendra resultados subjetivos
(Bryman, 2004:20)

Al respecto, el libro Metodologia de la Investigacion (Hernandez, Fernandez
y Baptista, 2014:9), refiere que el enfoque cualitativo puede concebirse como un
conjunto de practicas interpretativas que hacen al mundo “visible”, lo transforman y
convierten en una serie de representaciones en forma de observaciones,
anotaciones, grabaciones y documentos. Es naturalista (porque estudia los
fendmenos y seres vivos en sus contextos 0 ambientes naturales y.enwsu
cotidianidad) e interpretativo (pues intenta encontrar sentido a los fenémenos en
funcion de los significados que las personas les otorguen).

Ahora bien, el objetivo de la investigacion cualitativa es el de proporcionar
una metodologia de investigacién que permita comprender el complejo mundo de
la experiencia vivida desde el punto de vista de las personas que la vivan (Taylor y
Bogdan, 1984). Asimismo, “...el concepto de metodologia cualitativa se trata del
estudio de un todo integrado que forma o constituye una unidad de andlisis y que
hace que algo sea lo que es: una persona, una entidad étnica, social, empresarial...”
(Martinez Miguélez; 2009:109).

Creswell (1998) considera gue la investigacion cualitativa es un proceso
interpretativo de indagacion basado en distintas tradiciones metodoldgicas —la
biografia, la fenomenologia, la teoria fundamentada en los datos, la etnografia y el
estudio de casos— que examina un problema humano o social. Quien investiga
construye una imagen compleja y holistica, analiza palabras, presenta detalladas

perspectivas de los informantes y conduce el estudio en una situacion natural.
17
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Es asi, que el proceso de indagacion es inductivo porque el investigador
interactda con los participantes y con los datos, busca respuesta a preguntas que
se centran en la experiencia de los funcionarios y funcionarios de la Unidad de

Control Externo de la Contraloria Regional de Arica y Parinacota.

El presente estudio, se realizara desde este enfoque, con el objeto de
recolectar la experiencia personal de cada funcionaria y funcionario de la Unidad de
Control Externo de la Contraloria Regional de Arica y Parinacota, que es calificada
por su jefatura. Esta accidon indagatoria a los 3 factores y 15 rubros de la calificacion,
estudiard de qué manera se encuentren alineados a los perfiles de cargo que

existen en la Unidad de Control Externo.

Los perfiles de cargo que se encuentran en la Unidad de Control Externo
son: Jefe Unidad de Control Externo, Supervisores, Fiscalizadores y Analistas. Por
ser diversos los perfiles, es primordial llevar a cabo la investigacion desde el
enfoque cualitativo, asi como lo mencionan los autores citados anteriormente,

porque hay un mayor valor en sus experiencias personales.

En sintesis, este estudio adopta un enfoque cualitativo, ya que busca
comprender como se alinean los factores de calificacion del personal con los perfiles
de cargo desde la perspectiva de los involucrados.

3.3 Alcance Exploratorio

El alcance exploratorio se realiza cuando el objetivo es examinar un tema
de investigacion poco estudiado, del cual se tienen muchas dudas o no se ha
abordado, es asi como realizar un viaje a un sitio desconocido, del cual no se tiene
una informacion certera. Asimismo, el valor de este estudio exploratorio nos aporta

una cercania al fenomeno a estudiar (Sampieri, R. 2014).
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El presente estudio, de acuerdo con su objetivo, es un tema que se debe
analizar, dado que el Reglamento de Calificaciones del Personal de la Contraloria
General de la Republica, el cual contiene los 3 factores y 15 rubros a calificar, tiene
una data del afio 1983, donde hasta la fecha no ha habido alguna modificacién de
estos. Por otra parte, los perfiles de cargo mencionados anteriormente tienen fecha
de version del afio 2019 y 2021.

Lo anterior evidencia que el desface en la fecha de emision y/o aprobacion
de los citados documentos tiene como consecuencia que estos no se encuentran
alineados ya que resulta imposible que el reglamento consideré los perfiles en la

evaluacion del personal si estos fueron creados con posterioridad.

3.4 Disefio Fenomenoldgico

El enfoque fenomenoldgico de investigacion surge como una réspuesta al
radicalismo de lo objetivable. Se fundamenta en el estudio de las experiencias de
vida, respecto de un suceso, desde la perspectiva del sujeto. Este enfogue asume
el analisis de los aspectos mas complejos de la vida humana, de aquelle. que se
encuentra mas alla de lo cuantificable. Segun Husserl (1998), es un paradigma que
pretende explicar la naturaleza de las cosas, la esencia y la veracidad de los
fendmenos. El objetivo que persigue es la comprension de la experiencia vivida en
su complejidad; esta comprension, a su vez, busca la toma de conciencia y los
significados en torno del fenédmeno. Para llevar a cabo una investigacion bajo este
enfoque, es indispensable conocer la concepcion y los principios de la
fenomenologia, asi como el método para abordar un campo de estudio y
mecanismos para la busqueda de significados. Conocer las vivencias por medio de
los relatos, las historias y las anécdotas es fundamental porque permite comprender
la naturaleza de la dinamica del contexto e incluso transformarla (Fuster Guillen,
Doris Elida, 2019).
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Su proposito principal es explorar, describir y comprender las experiencias
de las personas con respecto a un fenémeno y descubrir los elementos en comun

de tales vivencias (Sampieri, R. 2014:493).

3.5 Muestra

En la investigacion cualitativa, la muestra no se define tanto por el tamafio
sino por su capacidad para proporcionar una comprension profunda del fenédmeno
de estudio. En este sentido, la seleccién intencional o por conveniencia busca
sujetos que aporten experiencias ricas y variadas, fundamentales para el desarrollo
del estudio. Como sefialan Hernandez, Fernandez y Baptista en su obra
"Metodologia de la Investigacion” (2014), en la investigacion cualitativa, mas que el
namero, interesa la calidad de la informacion obtenida y su relevancia para

comprender el fenomeno estudiado.

Por tanto, la muestra se define como un subconjunto o parte del universo o

poblacion en que se llevara a cabo la investigacion.

3.5.1 Muestra intencional
La l6gica del muestreo intencional aparece cimentada en la seleccion de

casos ricos en informacion para su estudio en profundidad (Coyne, 1997, p. 624).

La investigacion cualitativa Unicamente utiliza procedimientos de muestreo
intencionales. El muestreo aleatorio no puede utilizarse porque el azar no conduce
a la seleccion de personas ricas en informacién sobre un tema especifico, que
presenten una clara disposicion a cooperar con el investigador (Izcara Palacios,
2017:44).

La seleccion de los participantes se realizara mediante un muestreo
intencional, enfocandose en aquellos empleados de la Unidad de Control

Externo que han sido evaluados bajo el reglamento actual. Se buscara
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incluir una variedad de roles para captar una amplia gama de

perspectivas y experiencias.

En la unidad de control externo de la Contraloria Regional de Arica, hay un

total de 16 funcionarios, que se dividen por perfiles de cargo:

Tabla 2

Perfiles de cargo de la Unidad de Control Externo de la Contraloria Regional de
Arica y Parinacota

Perfiles de cargo N° de funcionarios
Jefe UCE 1
Supervisor 3
Fiscalizadores 9
Analista Seguimiento 2
Analista de planificacion 1

Nota: Detalle de perfiles y cantidad de funcionarios de la Unidad de Control Externo de la
Contraloria Regional de Arica y Parinacota.

Cabe agregar que el autor (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014:7)
refiere a la recomendacion de ciertos tamafios minimos de muestras para estudios
cualitativos, en la que indica que el minimo de muestra sugerido seria 10 casos,
como referencia, dado que no hay parametros definidos ni precisos, sino que la
decision del niumero de casos que conformaran la muestra es de responsabilidad

del investigador.

Dado que todos los funcionarios son evaluados por la jefatura de control
externo dos veces al afio, se determind seleccionar una muestra de 4 de
profesionales, que seran informantes claves, quienes daran conocer su percepcion

sobre el proceso calificatorio.

21



'2

@

Q’
UNIVERSIDAD

MAYOR

para espiritus emprendedores

Tabla 3
Informantes claves: funcionarios de la Unidad de Control Externo
Descripcion de informantes claves
Informante | Informante | Informante | Informante
Caracteristicas 1 2 3 4
Edad 38 afos 35 afos 48 afios 30 afios
Ingeniero | Contador | Contador ant_ador
. ; : Publico y
5 _ Comercial | Auditor Auditor Audi
Titulo Profesional uditor
Género Masculino | Masculino | Masculino | Masculino
Universida Unlg%rglda Universida | Universida
d de ® d de d de
o Valparaiso Corgerag Valparaiso | Valparaiso
Institucion formadora n
Jefe
. Unidad de | Fiscalizad | Fiscalizad
Supervisor
Control or or
Cargo que desempefia Externo
Ano§ en la Contraloria General de la 12 afios 11 afios 12 afios 3 afios
Republica

Nota: Informantes claves de la Unidad de Control Externo de la Contraloria Regional de

Arica y Parinacota.

3.6 Técnicas de recoleccién de datos: Entrevista

La entrevista es una conversacion, que en este caso tiene una estructura'y
un proposito. El propdsito de la entrevista en la investigacion cualitativa es “obtener
descripciones del mundo de vida del entrevistado respecto a la interpretacion de los
significados de los fenémenos deseritos” (Kvaler en Alvarez-Gayou, 2006:109).
También puede ser definida como una técnica de obtener informacion, mediante
una conversacion profesional con una o varias personas para un estudio analitico
de investigacién o para contribuir en los diagnosticos sociales. Denzin (1994) la
define como el instrumento favorito del investigador cualitativo, donde se ejercita el

arte de formular preguntas y escuchar respuestas.
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3.6.1 Entrevista Semiestructurada

La presente investigacion utlizard la técnica de entrevistas
semiestructuradas, estas proporcionaran informacion detallada sobre las
experiencias y percepciones de los participantes respecto al proceso de evaluacion

y los perfiles de cargo.

3.7 Técnicas de Anélisis de Datos
3.7.1 Codificacién

El analisis de datos seguird un enfoque tematico, comenzando con la
transcripcion completa de las entrevistas. Se procedera a la codificacion inicial para
identificar patrones y temas emergentes, seguido de una codificacion focalizada
para consolidar estos temas en categorias mas amplias que reflejen las principales
dinamicas relacionadas con la alineacion entre los reglamentos de calificacionysles

perfiles de cargo.

3.8 Consideraciones Eticas

Se obtendrd el consentimiento informado de todos los participantes,
asegurando la confidencialidad =y el anonimato de las informaciones
proporcionadas. Se les informara sobre el propoésito del estudio, como se utilizaran
los datos recogidos, y se les garantizara el derecho a retirarse del estudio en

cualguier momento.

3.9 Fases de Investigacién
3.9.1 Fase inicial

El estudio se llevara a cabo para investigar el proceso de calificacion (15
rubros a calificar) se alinea a los perfiles de cargo de los funcionarios de la Unidad
de Control Externo de la Contraloria Regional de Arica y Parinacota.

Asimismo, comprende la elaboracion del disefio metodoldgico detallado,

seleccionando el enfoque cualitativo'exploratorio con disefio fenomenoldgico, y la
23
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planificacion de la estrategia de muestreo intencional. Se desarrolla el instrumento
de recoleccion de datos, las entrevistas semiestructuradas, asegurando que las
preguntas estén alineadas con los objetivos de la investigacion.

3.9.2 Andlisis Bibliografico
En este aspecto se lleva a cabo un andlisis de estudios de marco tedrico,
gue se sustenta en teorias y marcos regulatorios sobre evaluacion de desempefio

y perfiles de cargo en organismos de servicio publico.

3.9.3 Levantamiento de Datos

Se procede a identificar y seleccionar a los participantes siguiendo un
criterio intencional, enfocandose en aquellos funcionarios cuyas experiencias y
perfiles de cargo se encuentren en la Unidad de Control Externo de la Contralaria
de Arica y Parinacota y estos sean significativos para el estudio. Ademas, se
solicitara el consentimiento informado, destacando la veluntariedad,
confidencialidad y el tratamiento ético dela‘informacion. La recoleccion de datos se
realizara con entrevistas semiestructuradas y estas seran grabadas Y. transcritas
con el consentimiento de los involucrados, garantizando fidelidad y precision‘en el

registro de las percepciones y experiencias compartidas.

3.9.4 Analisis de Contenido
Una vez recopilada la informacion, se procede al andlisis del contenido

mediante técnicas cualitativas de codificacion.

Este estudio utiliza el Analisis de Contenido, para interpretar las entrevistas
a los funcionarios de la Unidad de Control Externo de la Contraloria Regional de
Arica y Parinacota. Siguiendo a Ruiz Olagabuénaga (1999:93), el analisis de
contenido, en la vertiente de la metodologia cualitativa, parte de una serie de
proposiciones, en el cual un texto equivale a un soporte en el existen una serie de

datos:
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o Tienen un sentido simbdlico y que este sentido puede ser extraido de los

mismos.

o Este sentido simbdlico, no siempre es manifiesto.

o Un mismo texto contiene muchos significados.

o El sentido que el autor del texto pretende dar al texto puede no coincidir con

el sentido percibido por el lector del mismo.

o El sentido del texto puede ser diferentes para lectores diferentes.

o Un texto puede tener un sentido del que el propio autor no sea consciente.

o El sentido del texto puede ser diferente para lectores diferentes.

3.10 Matriz Categorial

Tabla 4

Matriz Categorial y Cédigos

organizacién

Codigo Categoria Descripcion Subcategoria | Caodigo Descripcion
Reglamento de | Documento que
al |calificaciones contiene las
disposiciones
para el proceso
de calificacion de
los funcionarios.
bl |Factores de Agrupacion de Rubros de bl.1 Lista en la cual
evaluacion rubros de igual evaluacion se desglosan
naturaleza. los niveles de
desempefio de
los
funcionarios
de la CGR,
con criterios
especificos del
rendimiento.
Perfiles de cargo | Se entiende como | Competencias | c.1.1 Rasgos,
un conjunto de cualidades
requisitos, necesarias
deberes, para cumplir
cl responsabilidades funciones
y tareas a realizar labores con
gue una éxito
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centra en medir el
rendimiento
laboral de los

Codigo Categoria Descripcion Subcategoria | Caodigo Descripcion

necesita en un
vacante.

Evaluacién de Capacitacion |d1.1 Se refiere a

dl |desempefio La evaluacion del actividades

desempefio es un planeadas y
tipo especifico de basadas en
evaluacion que se las

necesidades
de la empresa
que se

orientan hacia
un cambio en
los
conocimientos,
habilidades y
aptitudes de
los
funcionarios

empleados.

Nota: Descripcion de las categorias a recopilar durante la investigacion.

3.11 Tipos de Andlisis

De acuerdo con Strauss y Corbin (2002:13), la Teoria Fundamentada "es
una teoria derivada de datos recopilados", destacando que este enfoque considera
a la estrecha relacion entre la recoleccion de los datos, su analisis y la“posterior
elaboracion de una teoria basada en los datos obtenidos en el estudio como una de

sus caracteristicas fundamentales.

De esta forma, la Teoria Fundamentada se caracteriza por la generacion o
surgimiento de una teoria a partir de la informacion proporcionada por los propios
sujetos sociales, que viven o estan relacionados estrechamente con la problematica
estudiada, a través de lo cual se intenta explicar los fenomenos o procesos sociales
analizados en una investigacion (Rodriguez Gomez et al., 1999; Charmaz, 2000;
Strauss y Corbin, 2002; Trinidad et al., 2006; Andréu et al., 2007).

Strauss y Corbin (2002) entienden que la contextualizacion de los analisis
puede ser abordadas desde tres perspectivas:
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o La codificacion abierta: Entiende el proceso analitico por medio del cual se
identifican los conceptos y se descubren en los datos sus propiedades y
dimensiones.

o La codificacion selectiva: Entiende el proceso de integrar y refinar la teoria.

o La codificacion axial: Proceso de relacionar las categorias a sus
subcategorias, denominado “axial” porque la codificacion ocurre alrededor
del eje de una categoria, y enlaza las categorias en cuanto a sus propiedades

y dimensiones.

En el siguiente apartado se dara cuenta de los resultados de la recopilacion

y andlisis de los datos obtenidos en la presente investigacion.
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Capitulo 4
4.1 Introduccion
En este capitulo se dara a conocer los resultados de esta investigacion que
se basan en la matriz categorial declarada en el capitulo Ill de Metodologia de
Investigacion, para darle una estructura se trabajara por categoria analizando el

discurso de los informantes.

4.2 Categorizacion y Organizacion de los datos textuales
Las entrevistas se codifican en funcion a la identificacion de frases que
representan concepciones sobre los factores de calificacion y los perfiles de cargo

de la Unidad de Control Externo de la Contraloria Regional de Arica y Parinacota.

En cada unidad hermenéutica, correspondiente a los 4 casos de estudiogse
procedio a codificar las expresiones verbales de los informantes claves¢ Siguiendo
a Toro (2005:87) “se clasificé de acuerdo a cada categoria, se catalogaron las
expresiones que fueran pertinentes a cada una de estas, siguiendo el contexto de
la pregunta y de la situacion”. Las araciones de sus discursos nos proporcionaran
la informacion, en la cual se identificaran los principales rasgos de las categaorias a

las que eventualmente los funcionarios de la unidad de control externo se adscriben.

4.3 Anédlisis de las entrevistas
En el siguiente apartado se procedera a analizar las entrevistas de los

informantes claves, se examinaran los eventos significativos del discurso.

4.3.1 Evento significativos del discurso por categorias.

A partir del estudio, seran analizadas frases del discurso, que expondra la
matriz categorial confeccionada para esta investigacion, la que contiene las
siguientes categorias: Reglamento de calificaciones, factores de evaluacion, perfiles

de cargo y evaluacion de desempefio.
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4.3.2 Analisis Categoria: Reglamento de calificaciones al

las disposiciones para el proceso de calificacion de los funcionarios de la Contraloria

Se entiende por Reglamento de calificaciones, el documento que contiene

General de la Republica.

investigacion, el mencionado documento data del afio 1983, lo que indica que ha
pasado un largo tiempo en el cual este no ha sido actualizado, teniendo como
consecuencia, que no incluye las competencias de los perfiles de cargo, las que

actualmente son requeridas para la unidad, segun el informante N° 1, lo afirma en

A partir de esta categoria y de acuerdo al marco teorico de la presente

su relato:

desactualizado, afirmando que es de larga data, agregando que dicho proceso de
calificacion no apoya el desarrollo profesional. Las citas que avalan esta afirmacion

son:

A su vez el informante N° 2, cita que el reglamento de calificacion esta

Citas Textuales

Mal porque no hay una adecuacion....El reglamento de
calificacion actual le falta una actualizacion, es por eso que
NO conversa una cosa con la otra.

Entonces, claramente eso esta al debe en el reglamento, y
deberia estar incluido en alguno de los factores y en las
competencias...

Citas Textuales

Yo creo que actualmente reglamento de calificaciones esta
un poco desactualizado a la realidad actual y a lo que es la
unidad en particular. Bueno, el reglamento de calificaciones
habla en términos genéricos para toda la Contraloria y no
alude a alguna unidad en particular, y aparte el reglamento
del 1983.

... pero yo siento que hoy por hoy le falta una actualizacion
al reglamento de calificaciones.

30




"

@)

",
UNIVERSIDAD

MAYOR

para espiritus emprendedores

Citas Textuales
Yo creo que la verdad es que no apoya mucho el desarrollo
profesional el reglamento de calificaciones. Y insisto que le
falta la actualizacién

Asimismo, el informante N° 4, opina que el sistema de calificacion, el cual
se menciona en el reglamento de calificacion, debiese ajustarse al perfil de cargo,

citandolo en su relato de la siguiente manera:

Citas Textuales

Yo creo que el sistema de calificacion debe ajustarse, mas
al perfil de cargo...

Como puede apreciarse, los informantes mencionan que el reglamento de

calificaciones en aspectos claves, tal como:

Desactualizacion del Reglamento

Se menciona que el reglamento de calificaciones esta desactualizado y no
refleja adecuadamente la realidad ‘actual ni las especificidades de la unidad de
control externo. Se destaca que el reglamento data de 1983 y necesita una
actualizacion para alinearse mejor con las competencias y responsabilidades

actuales de los empleados.

A partir de los autores Bouckaert y Halligan (2008) enfatizan que el enfoque
moderno evalla no solo las tareas realizadas sino también las competencias y
comportamientos de cada funcionario, buscando la vinculacion del rendimiento
individual con las estrategias y objetivos de la organizacion. Estas competencias se
encuentran caracterizados en los perfiles de cargo, cuyos tienen una data del afio
2019 a la actualidad. Esto ultimo advierte que el Reglamento de calificacion no

conversa con los perfiles de cargo.
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4.3.3 Analisis Categoria: Factores de evaluaciéon bl

Factores de evaluacién se define como agrupacién de rubros de igual
naturaleza. Los rubros es una subcategoria (codigo b.1.1) que contienen lista en la
cual se desglosan los niveles de desempefio de los funcionarios de la Contraloria

General de la Republica, con criterios especificos del rendimiento.

La informacion de la categoria esta contenida en el Reglamento de
calificaciones del Personal de la Contraloria General de la Republica, donde los
factores y sus rubros se definen con una descripcion detalla de cada uno de ellos.

Sobre la materia, los informantes se refieren a los rubros de mayor relevancia.

Calidad del trabajo: Se entiende por calidad del trabajo la capacidad
demostrada por el empleado para analizar, comprender y realizar labores

encomendadas (Reglamento CGR, factor I, letra a).

Las citas que avalan esta afirmacion son:

El informante N° 2, califica esta categoria como muy importante:

Cita textual
Bueno, para mi lo mas importante, la calidad del trabajo.

Siguiendo con el informante N° 3, también valora que este rubro es
importante y hace mencion de una propuesta de cambio a este rubro, incluyendo la
cantidad del trabajo:

Citas textuales
...yo diria la calidad del trabajo, la cantidad, pero no solo la
cantidad, sino que todo lo que significa todo esta como tal,
como esta definido, digamos Ilo que comprende.
Calidad, cantidad mira porque con calidad y cantidad
matamos una que se llama dedicacion...

Asimismo, el entrevistado N? 4, hace alusion a la importancia de este rubro,

porque la Contraloria General de la Republica, tiene un prestigio hacia los servicios
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publicos y ciudadania, y la manera de abordar su trabajo es en gran medida su

presentacion al realizar trabajos de calidad.

Citas textuales
...uno de los mas importantes podria ser la calidad, la
calidad del trabajo en si, porque eso tiene repercusion en la
funcibn misma que nosotros realizamos también
obviamente hoy en dia la institucion, la Contraloria tiene
también un prestigio y creo que la calidad de los trabajos es
lo que ayuda en gran medida en que ese prestigio se
mantenga o frente a la ciudadania y también frente a los a
los servicios que nosotros auditamos.

Seguidamente, el rubro Preparacion y conocimiento definido como el grado
de instruccién, experiencia y destreza demostrado por el funcionario en el
desemperio de sus trabajos, adquirido tanto en la institucion como en otra entidad,
0 a través de cursos en que haya participado como alumno, ayudante o profesor, 0

mediante cualquier actividad relacionada con su carrera funcionaria.

Sobre esta categoria, también consideran que contiene una relevancia

significativa a la hora de evaluar.

El informante N° 1, considera que es necesario la preparacion y
conocimiento, dado que aporta a realizar un trabajo de calidad. Cita que avala la

siguiente informacion:

Citas textuales

Preparacion y conocimiento, es necesario, y el de iniciativa
y colaboracién. Que esta muy asociado con el tema de los
conocimientos, porque colaborando uno con los demas
puede proporcionar conocimiento y puede ser que su trabajo
sea mejor.

Sobre lo anterior, el informante N° 4, alude que la preparacion y
conocimiento, es esencial para ejercer las funciones encomendadas en la Unidad

de Control Externo, dado que |el conocimiento debe ir constantemente
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evolucionando y tener la constancia en el tiempo de ir formandose en nuevas

materias relevantes, segun se avala en la cita:

Citas textuales

...la preparacién y conocimiento porque pienso que esta
podria ser como herramienta. Y la capacitacion que cada
uno de los funcionarios debe tener en el ejercicio de las
funciones. Obviamente cuando uno ingresa tiene una
cantidad de conocimiento, pero cuando ya esta ejerciendo
esta labor que con el paso del tiempo va adquiriendo mas.
Yo creo que la idea es tener una preparacion y
conocimientos, constantes en el tiempo. Uno obviamente
siempre va a ir adquiriendo mas conocimiento, pero la
capacidad, la buena disposicion para adquirir mas
conocimiento que también es importante lo que se sefiala
en los rubros.

Otro rubro considerado relevante es de iniciativa y colaboracion definido
como la aptitud para tomar decisiones con el objeto de resolver adecuadamente las
dificultades que puedan presentarse en el trabajo, como asimismo, para sugerir
medidas que lo hagan mas expedito.

La cita del informante N° 1, nos da a saber lo fundamental de este rubro
para el trabajo diario, el tener una actitud de proactividad para asi lograr mejores

resultados.

Citas textuales

...y respecto a iniciativa y colaboracion es fundamental en el
trabajo diario ya que no se debe esperar a recibir una orden
para estudiar un tema, analizar los procedimientos que
utilizamos y buscar la forma de mejorarlos y entregar el
conocimiento o las posibles mejoras a los demas
colaboradores o a la jefatura.

El informante N° 3, también considera que el rubor de iniciativa y
colaboracion es importante, dado que con esas aptitudes se puedes ejercer

funciones de mayor relevancia en la unidad, cita que lo afirma:
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Citas textuales
Iniciativa y colaboracion yo creo que si lo dejaria que lo
consider6 importante porque..Yo creo que el que tiene
iniciativa y colaboracién tiene actitudes para ejercer
funciones de mayor importancia.

Por otra parte, los informantes también mencionaron los rubros de menor
relevancia para el proceso de calificacion, con la finalidad de expresar que aquellos
factores no reflejan completamente sus labores diarias en la unidad de control

externo.

El factor IIl, contiene al rubro Cumplimiento de compromisos econémicos el
que se entiende como el empleado satisface sus obligaciones econdmicas,
debiendo ponderarse las circunstancias especiales que puedan concurrir.€n cada

caso.

A partir de la definicion, el informante N° 1, lo cita de la siguiente forma:

Citas textuales

...seria el de cumplimiento de compromiso econdémico.
Porque dice que la forma como el empleado satisface sus
obligaciones econdémicas. En que va a afectar eso en mi
trabajo y aparte no tienen como saberlo. Asi que. Si aqui
ponen me imagino que a todos les ponen 6, asi que si el 6
es para cumplir no mas, como van a evaluar eso.

...hay mucha discrepancia, porque como decia
anteriormente, te evallan el cumplimiento de compromisos
econémico, comportamiento social, la obediencia, la lealtad,
esas cosas las evaltan pero en el dia a dia uno no las
ocupa, no estan asociados a lo que uno hace normalmente.

Por su parte el informante N° 3, igualmente opina que este rubro se
encuentra obsoleto, por el tiempo transcurrido desde su creacion, lo cita de la

siguiente manera:
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Citas textuales

.para mi el menos menos, menos importante, el
cumplimiento de compromisos econémicos, que creo que
ese como le dije al principio esta demasiado obsoleto.

Por ejemplo, los items del factor 3. El de cumplimiento de
compromiso econémico, yo creo que a esta altura ya esta
fuera de lugar.

A su vez, el informante N° 3, se refiere a que este rubro como un
desconocimiento del método que utilizan para medir el cumplimiento, agregando

gue esta informacion es muy personal (privado), citandolo de la siguiente manera:

Citas textuales

...ese compromiso econémico no le veo ningun sentido
porque, por ejemplo, la Contraloria no tiene facultades para
0 no sé, lo desconozco porque como se mide eso
Cumplimiento de compromisos econdmico, la inica manera
seria ir a ver tu dicom. Qué es una cosa personal, digamos,
no tiene nada que ver con el trabajo. Entonces porgue dice
que es la forma como el empleado satisface sus
obligaciones econdémicas, debiendo ponderarse las
circunstancias especiales que puedan concurrir en cada
caso.

El informante N° 4, confirma lo sefalado anteriormente, que el rubro

pertenece mas al ambito privadd y que no tiene relacion con las labores

encomendadas en el trabajo. Cita:

Citas textuales

...menos relevantes podrian ser, por ejemplo, el
cumplimiento de compromiso econémico. Que creo, siento
Yo gue pertenece mas como al ambito privado, creo yo que
cada funcionario, obviamente igual cuando nosotros
ingresamos a la institucion se nos dice que debemos tener
una actitud de probidad. Obviamente en la parte laboral pero
también la parte privada.

Otro factor considerado menos relevante es el de asistencia y permanencia
el cual permite evaluar la concurrencia del empleado al servicio, como asimismo, la

continuidad y regularidad de sus labores durante toda la jornada de trabajo.
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A partir de este rubro, el informante N° 2, indica que no es tan importante,
dado que durante en tiempo de pandemia se habilito la modalidad remota, la que
demostré que, realizando los trabajos desde casa, hubo buenos resultados en el

rendimiento y la calidad. Cita textual

Citas textuales

Para mi asistencia y permanencia. No es tan importante, si
siento que tienes que venir a trabajar y dice, hay que sentir
el terreno. Pero, desde la pandemia, hemos aprendido que
la permanencia no necesariamente hace el buen trabajo, asi
que aprendemos que estando con teletrabajo hay
funcionarios, por ejemplo, que aqui en la unidad trabajado
muy bien con teletrabajo y algunos que han elevado su
rendimiento.

hoy por hoy la asistencia y permanencia no es un rubro
importante.

Asimismo, el informante N° 4, agrega que hoy en dia existe flexibilidad en
la comunicacion con los servicios publicos o recurrentes, y esta aporta la utilizacion
de herramientas tecnoldgicas para mantenerse conectados desde teletrabajo. Lo
cita de la siguiente manera:

Cita textual

...la asistencia y permanencia, diria que era importante
porque hoy en dia existe una flexibilidad en cuanto a que
nosotros siempre estamos presentes 0 en contacto con los
servicios o también asistiendo, digamos a nuestras labores,
la flexibilidad también esta reflejado aqui en los rubros, lo
que esto no refleja la realidad de hoy en dia aqui,
obviamente hay mas flexibilidad en cuanto que uno puede
hacer teletrabajo.

Por otra parte, se deduce enlos discursos de los informantes, que el sistema
de evaluacion es subjetivo dado que los rubros a calificar no se ajustan a sus

competencias actuales.
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El informante N° 1, en su relato indica que los rubros (lealtad) no lo
encuentra en su perfil de cargo, por lo que encuentra que no hay objetividad en

evaluarlo, citandolo:

Citas textuales

Me evallan la lealtad, pero uno cumple su trabajo no mas
de acuerdo a las funciones que le asignan a lo que sea en
el perfil, pero no eso, no tiene sentido que se evalle, esto
es totalmente subjetivo.

Ademas el reglamento de calificacion evalla cosas que
pueden ser consideradas subjetivos, como por el ejemplo la
lealtad, la discrecién, dedicacion y el comportamiento
funcionario y social.

Y el informante N° 3, también agrega:

Citas textuales

Hay algunos que son subjetivos en relacién a quien esta
calificando. Por ejemplo, el tema del criterio que esta en el
factor 1. El tema de la lealtad que esta en el factor 1, y el
ultimo, el factor 1, que son las actitudes para ejercer
funciones de mayor importancia también. Habria que hacer
en el fondo establecer factores dentro de las calificaciones
que sean un poco mas objetivos, sean que puedan ser
medibles y que no dependan de la opinion de quien esta
calificando.

...son factores que son muy subjetivos y que a lo mejor si se
podria encontrar estos algunos elementos para poder
evaluarlos mas de manera mas objetiva, pero no creo que
se den el tiempo para hacerlo y al final serd informado en
una subijetividad.

Por ejemplo, uno podria ver los valores que le dieron en
cada uno de los factores y a partir de ahi decir ya esto lo
tengo que mejorar, pero muchas como algunos son muy
subjetivos, también cabria la posibilidad de no saber cémo
mejorarlo, si es que no esta esa otra conversacion.

Habria que hacer en el fondo establecer factores dentro de
las calificaciones que sean un poco mas objetivos, sean
gue puedan ser medibles y que no dependan de la opinién
de quien est4 calificando.
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El analisis de las categorias bl y bl.1, factores de evaluacion y rubros,
revela varias conclusiones importantes sobre la percepcion y relevancia de los
diferentes rubros evaluativos dentro del Reglamento de Calificacién del Personal de

la Contraloria General de la Republica.

Relevancia de la Calidad del Trabajo, en el cual se encuentra un consenso
sobre su importancia, dado que los informantes coinciden en que la calidad del
trabajo es un rubro fundamental. Consideran que la capacidad para analizar,
comprender y realizar las labores encomendadas es crucial para mantener el
prestigio y la eficiencia de la Contraloria. lgualmente se sugiere que este rubro
deberia incluir también la cantidad de trabajo realizado, integrando asi una medida

de dedicacion y productividad.

Preparacion y conocimientos, en este aspecto los informantes destacan la
importancia de la preparacion y el conocimiento continuo. Sefialan que un alto grado
de instruccion y experiencia es esencial para desempefar las funciones
adecuadamente y mantener la calidad del trabajo. Asimismo, esta relacionado con
la iniciativa y la colaboracion, lo que permite una mejora continua en el desempefo

laboral a través del intercambio de conocimientos y la proactividad.

El rubro iniciativa y colaboracion es considerado esencial para la eficiencia
operativa. Los informantes valoran la proactividad y la capacidad para tomar
decisiones y sugerir mejoras como aspectos cruciales para el éxito en sus roles, las
gue también se asocian a la aptitud para asumir funciones de mayor importancia

dentro de la unidad de control externo.

Los rubros menos relevantes, los informantes ven que el cumplimiento de

compromisos econdmicos es visto como obsoleto y no relevante para el desempefio
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laboral, dado que se trata de un aspecto personal que no deberia influir en la

evaluacion profesional.

La asistencia y permanencia, ha disminuido con la adopcion del teletrabajo,
demostrando que la productividad no depende de la presencia fisica constante en

la oficina.

El punto sobre la subjetividad en la evaluacién, dado que los informantes
sugieren que los factores deberian ser medibles de manera objetiva para evitar

evaluaciones basadas en la opinién personal del evaluador.

Los factores de evaluacion y sus rubros necesitan una revision y
actualizacion para reflejar mejor las competencias actuales y las responsabilidades

laborales.

Spencer Spencer (1993), ratifica esto dltimo indicando que los enfoques de
evaluaciones deben ser objetivos, justos y personalizados a las necesidades
especificas de cada rol y garantizando que los evaluadores estén adecuadamente

capacitados para realizar evaluaciones objetivas y constructivas.

McClelland (1973) enfatiza la iImportancia de la objetividad en la evaluacion,
instando a que se centre en competencias especificas y no en medidas tradicionales
de inteligencia. Lograr esta objetividad y justicia es un desafio clave, requiriendo
evaluadores bien capacitados y sistemas disefiados para minimizar sesgos. Es
crucial desarrollar criterios de ' evaluacion claros y objetivos, aplicarlos
consistentemente y mantener la transparencia en todo el proceso para asegurar la

aceptacion y credibilidad del sistema.
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4.3.4 Analisis Categoria: Perfiles de cargo c1y Competencias c1.1

El perfil de cargo corresponde a un conjunto de requisitos, deberes,
responsabilidades y tareas a realizar que una organizacion necesita en una vacante.
Y las competencias se definen como rasgos, cualidades necesarias para cumplir

funciones labores con éxito.

Actualmente, la Contraloria General de la Republica cuenta con perfiles de
cargo para todos los puestos de la Unidad de Control Externo (Ver Anexo 2), los
cuales contienen las competencias, habilidades, y conocimientos requeridos para

desempeiiar adecuadamente las distintas funciones.

Lo anterior, queda de manifiesto en el relato del informante N° 1:

Citas Textuales
El perfil de cargo mencionaba cosas muy relevantes e
importantes que efectivamente nosotros realizamos en
nuestro trabajo...
Yo creo que todo lo que como supervisor debemos ejecutar
y que son esenciales para la funcién estarian, como detalla
en el Perfil.
Yo creo que se alinean, si uno ve las competencias
especificas que aparecen en el perfil, todas esas tienen
relacion con la realidad.”
Asi que yo podria decir que la realidad de del trabajo que
uno hace se condice con lo que esta en el perfil. Un ejemplo
de ello es que en perfil dice: desarrollo y formacion de otro,
asociado a la capacidad para desarrollar y compartir
conocimientos  técnicos, experiencia, informacion 'y
experiencias con otras personas a través de la enseflanza y
asistencia experta.
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En este sentido, el informante N° 3 sefiala lo siguiente:

Citas Textuales

Cuando uno ve el perfil de cargo, igual uno tenderia a estar
de acuerdo con lo que se plantea ahi.

Entonces yo creo que en ese sentido el perfil de cargo, al
menos el mio, est4 bien, comprende varias, yo creo que
todas o todas o la mayoria de las que deberiamos tener y
en particular uno debe tener.

...yo creo esta bien porque, por ejemplo, mira, te voy a
nombrar algunas competencias genéricas que es
compromiso con el logro, el tema de poder desarrollar esta
tarea de manera autbnoma, comunicacion efectiva y trabajo
en equipo, que son muy estan muy relacionadas. Etica e
integridad iniciativa, el tema de valorar la diversidad ya
porque un tema que esta candente, digamos, eso es
transversal para todo el mundo y las competencias
especificas tienen que adaptacion y tolerancia al trabajo
bajo presién, cumplimiento de metodologia de desarrollo y
formacion, desarrollo y formacion, escepticismo profesional,
pensamiento analitico, planificacién y organizacion. O sea,
son cosas que si, porque que si deberian estar y si
deberiamos tener cada una cada uno de nosotros...lo que
esta contenido en el perfil de cargo, yo estoy de acuerdo.

En este contexto, se destaca como las competencias que el personal posee
son indispensables para la labor diafia en la unidad de control externo, y coma estas
han sido trascendentales a la hora de enfrentar diversos desafios a lo largo de su

carrera profesional.

En relacion con lo anterior, ‘el informante N° 1, manifiesta que en su labor
de supervisor el liderazgo es importante, la organizacion y el conocimiento en el
sector publico. Ademas, de que constantemente ha implementado la competencia
de desarrollo y formacién de otras, el trabajo bajo presion y el escepticismo

profesional, tal como se evidencia en los siguientes relatos:
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Citas Textuales

Hay que tener liderazgo, hay que estar bien organizado y
hay que tener mucho conocimiento de del sector publico...
Un ejemplo de ello es que en perfil dice: desarrollo y
formacion de otro, asociado a la capacidad para desarrollar
y compartir conocimientos técnicos, experiencia,
informacién y experiencias con otras personas a través de
la ensefanza y asistencia experta.

Uno lo hace constantemente, constantemente esta
compartiendo los conocimientos. Si alguien tiene alguna
duda y empieza a hablar de la materia, aunque no esté el
trabajo asighado a uno, igual comparte conocimiento.
También esta el de la adaptacion y tolerancia al trabajo bajo
presion. Aqui siempre hay cambios, hay que cumplir metas,
hay que hacer algun trabajo que aparece de repente,
entonces efectivamente tiene que ser asi, porque tienen esa
competencia.

Lo otro, el tema de escepticismo profesional y presencia.
Igual se basa en eso en nuestro trabajo, no creer lo que diga
el servicio, en lo que diga en una primera instancia, siempre
hay que estar revisando, acreditando efectivamente con
documentacion.

Para poder resolver esa esa situacion, habia que tener
conocimiento de cémo funcionaba la materia, que en este
caso era la entrega de alimentacion a los estudiantes, se
reclamaba que durante mucho tiempo el servicio local
estuvo entregando de almuerzo un sandwich y un jugo a los
estudiantes del colegio integrado.

Por su parte, el informante N° 2, también sefiala que el liderazgo es
fundamental para gestionar al equipg, competencia que se encuentra en el apartado

de especificas del perfil.
Ademas, indica la importancia de la comunicacion efectiva o asertiva en la
resolucion de problemas, y como esta le permitié enfrentar un desafio reciente en

una situacion compleja que enfrentd eon un funcionario.

Lo anterior, queda de manifiesto en los siguientes relatos:

Citas Textuales

...para mi lo mas clave es tratar de llegar adelante un buen
liderazgo que es con estan las partes especificas que el
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Citas Textuales

liderazgo dice capacidad para gestionar a las personas a su
cargo generando compromiso, cohesién, orientacion al
equipo y creo que es el desafio, por lo menos para mi desde
el punto de vista de la Jefatura como lograr y sacarle el
potencial a cada funcionario porque por ejemplo, tenemos
funcionario que andan super bien ellos los que estan como
en la media regulares y hay otros que estan bien bajos y a
lo mejor el objetivo del jefe no es simplemente decirnos aqui
ese funcionario se tiene que ir, sino que tratar de que suba,
que mejore y que se potencie.

Bueno es que tenia un funcionario que esta no esta muy
bien con el desarrollo profesional de sus productos. Se
demorar todo, tiene alguna falencia. Los productos no son
de la mejor calidad en verdad. Con él fuimos a hablar con él
contra el otro dia y se generd una tension inesperada. El
sentido de que luego de conversar con el contralor. Bueno
se tensiond un poco el equipo de los fiscalizadores vino la
representante de la ANEC para hablar conmigo que no
habiamos escuchado al funcionario, pero luego de eso, yo
conversé con el funcionario y tratamos de bajar un poco las
tensiones, explicarle que no tengo nada personal contra él,
sino que lo que esperabamos, como todo profesional, es que
logre desarrollarse de mejor forma y ahi le expliqué por qué
le estaba dando productos, quizas mas pequefios como la
atencioén de referencia y por el momento no le estoy dando
auditoria, por ejemplo, para que él empiece de cierta forma
a soltar la mano y a desarrollarse.

A su vez, el informante N° 4 también sefiala a la comunicacion efectiva como
una de las competencias claves en el desarrollo de sus funciones, asi como también
la planificacion y organizacion, para sacar trabajos de buena calidad y ejecutarlos
en forma paralela, al igual que la capacidad de adaptacion y la tolerancia al trabajo

bajo presion, y la capacidad de pensamiento analitico.

Citas Textuales
Yo creo que el mantener una comunicacién efectiva que
permita poder transmitir informacion e ideas con claridad
tanto al equipo de trabajo, a los supervisores, a la Jefatura,
también respecto de como esté el desarrollo de las distintas
labores de fiscalizacion que nosotros realizamos también
para que sea posible poder presentar eventuales
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Citas Textuales
dificultades que también podamos experimentar, de manera
oportuna.
...ver con planificar y organizar debidamente todas las
labores y las tareas de fiscalizacién. Esto también porque
como nuestra labor nosotros asumimos diversos productos
a lo largo del afio. Es importante que tengamos la capacidad
de poder realizarlos de mejor y buena manera, pero a la par
con un trabajo organizado, entonces esa capacidad yo creo
que es relevante también al momento de elaborar nuestra
funcién.
Yo creo que la capacidad de adaptacion y la tolerancia al
trabajo bajo presion. Y como le comenté en la respuesta
anterior, eso tiene que ver con la capacidad de poder
realizar muchos trabajos y de diversa dificultad y a la que
también, por ejemplo, en la capacidad de pensamiento
analitico y también porque en mi caso me ha permitido tomar
buenas decisiones durante el desarrollo de las labores

Sin perjuicio de lo anterior, al igual que todo documento, el perfil de'cargo
puede ser mejorado, tanto en su forma como en incluir nuevas competencias o
habilidades, necesarias para desarrollar. de buena manera las distintas funciones
ejecutadas por el personal de contral externo, tal como se detalla a continuacion.

El informante N° 1, menciona la importancia de que el perfil incluya“la
gestion de conflictos, aspecto necesario atender las diferencias existentes entre los

fiscalizadores o con el personal del servicio, segun se detalla en la siguiente cita:

Citas Textuales

...yo creo que el que se pueda agregar es el de gestion de
conflictos. Porque un conflicto no es solamente una pelea.
Puede ser una diferencia que existe entre los fiscalizadores
0 con la persona que es la contraparte o problema a la hora
de ver que como resolver una situacion, entonces esas
cosas deberian incorporarse en el perfil, ya que puede
ocurrir y hay que saber atenderlo de buena manera, porque
si no el trabajo puede que no salga.

Por otra parte, el informante N° 2 expone que podria cambiarse de apartado

la comunicacion efectiva, ya que ‘actualmente se encuentra incluida en las
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competencias genéricas, debido a que constantemente el personal de la unidad
debe relacionarse con personas.
Asimismo, indica que se podria agregar al perfil, el pensamiento critico,

esencial para analizar un tema, tal como queda de manifiesto en el siguiente relato:

Citas Textuales

Si podria agregar pensamiento critico o quitar pensamiento
analitico, pensamiento conceptual. Pero quiza un tema de
mas de pensamiento critico de cémo llegar a un tema,
analizarlo, ver cuales son las ventajas o desventajas que
puede tener algo y también lo que se puede agregar de una
forma quizds comunica comunicacion asertiva 0
comunicacion eficaz. A no si esta comunicaciéon efectiva.
Pero esta como competencia genérica, quizas podria ser
una competencia efectiva.

Especifica comunicacion efectiva porque nosotros en la
unidad constantemente nos estamos relacionando con las
personas de nuestro medio, ya sean, recurrente sea alguna
autoria regional o incluso nacional como los diputados y
senadores que vienen a hablar con el contralor y muchas
veces nosotros tenemos que apoyarlo en la en las
reuniones.

Por otra parte, el informante N° 4 indica que un aspecto fundamental para
el logro de los objetivos y la realizacion de los trabajos, es la organizacion del equipo
y la comunicacién, aspectos que padrian incorporarse al perfil, o cual se detalla a

continuacion:

Citas Textuales
...la capacidad de organizacion como en el equipo, la
comunicacion y a su vez del equipo de fiscalizacion hacia
los supervisores y hacia lo de la Jefatura, creo que eso no
se estd considerando. Podria quizas integrar al perfil de
cargo como es esa relacion, esa buena comunicaciéon y
organizacion entre el equipo de trabajo.

Finalmente, si bien los perfiles se alinean con las competencias que

actualmente el personal necesita para desempefar sus labores de buena manera,
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y cuenta con ellas, una deficiencia detectada es que dichos documentos no han sido

difundidos masivamente entre el personal.

Lo anterior, se refleja en el relato del informante N° 3:

Citas Textuales

Porque la gente no esta enterada de lo de lo que se exige
para su cargo. Si bien existen los perfiles de cargo, no estan
siendo de alguna manera difundidos a las personas, es
decir, si usted le va a preguntar a cualquier persona, oye,
¢cuales son las competencias que exige tu perfil de cargo?
Probablemente no va a saber que responder o va a
responder de una manera muy vaga porgue no lo conoce.

El andlisis de los perfiles de cargo y competencias en la Contraloria General
de la Republica revela que, aunque los perfiles de cargo estdn generalmente
alineados con las responsabilidades y competencias necesarias para los
funcionarios de la Unidad de Control Externo, existen areas clave que requieren
mejoras. Especificamente, se identificd la necesidad de una mayor difusion de los
perfiles de cargo entre el personal, ya que muchos empleados no estan
familiarizados con las competencias que se les exigen. Ademas, se.sugiere
actualizar los perfiles para incluir competencias adicionales como la gestion de
conflictos, el pensamiento critico y la comunicacion efectiva. Estas mejoras no solo
alinearan mejor las evaluaciones de desempefo con las competencias requeridas,
sino que también facilitaran un desarrollo profesional méas efectivo y coherente con
las necesidades de la organizacion. Implementar estas recomendaciones
contribuira a fortalecer el desempefo y la satisfaccion del personal, asegurando que
la Contraloria General de la Republica mantenga su prestigio y eficiencia en sus

funciones de fiscalizacion.

Spencer y Spencer (1993) resaltan la importancia de discernir y evaluar
competencias especificas, sefialando que estas incluyen aspectos mas alla de

habilidades técnicas, como capacidades interpersonales y de liderazgo. En el sector
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publico, estas competencias son vitales debido a su influencia directa en la eficacia
y eficiencia de los servicios prestados. La identificacion correcta y el desarrollo de
habilidades técnicas, interpersonales, de liderazgo y pensamiento critico son

fundamentales para el cumplimiento efectivo de las responsabilidades.

Tal como lo expresan los informantes, las competencias abarcan
habilidades, conocimientos y comportamientos y estas estan contenidas en los
perfiles de cargo. El calificar estas competencias es esencial para alinear las

capacidades del personal de la institucion.

4.3.5 Analisis Categoria: Evaluacién de desemperfio d1y subcategoria de
capacitacion d1.1

Se entiende por evaluacion de desempefio un tipo especifico de evaluaeion

que se centra en medir el rendimiento laboral de los empleados.

En el Reglamento de Calificacion del personal de la Contraloria General de
la Republica, contiene el proceso de evaluacion de los funcionarios, el que indica
que la jefatura es la encargada de llevarla a cabo. En este apartado analizaremos
la opinion de los informantes, desde la perspectiva como evaluados por una jefatura.
A partir de esta categoria, el informante N° 1 dice que las evaluaciones son de
acuerdo a lo indicado en el reglamento (factores y rubros), sefialando que no existe

un feedback muy interiorizado.

Citas textuales
Bueno, nos evallan de acuerdo a los factores como ...el
tema de comportamiento, de la obediencia y todo ese tipo
de cosas...no hay mucho feedback diciendo que lo hago
bien y eso.

A su vez el informante N° 3, agrega que, para llevar a cabo una positiva
evaluacion de desempefio, la jefatura debiese siempre llevar a cabo una

conversacion, situacion que a su parecer no se aplica para todos en general.
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Cita textual del informante:

Citas textuales

Entonces va a depender de la Jefatura, al menos las que me
tocaba a mi, todas cuando se aplica la evaluacién en todas
se conversa, pero podria ser que en alguna en algunos
casos que de otras personas se aplica la evaluacién sin
tener ninguna conversacion. Entonces en ese caso yo creo
gue seria mas dificil para la persona saber qué mejorar a
partir de esa calificacion.

Ahora bien, el informante 4 tiene una opinidn con respecto a esta categoria,
en la cual considera que los perfiles de cargo consideran funciones genéricas y
competencias, y cree gque la evaluacion no agrupo todos estos elementos y ademas
desconoce que las caracteristicas solicitadas en el perfil de cargo se consideran en

las evaluaciones, dado que a lo mejor depende el criterio de la jefatura. Citas:

Citas textuales

Por ejemplo, el perfil de cargo considera funciones
genéricas especificas, como también la competencia, y creo
que el sistema de calificacion no agrupa todo este tipo de
elementos al momento de aplicar esta evaluacion.

...porque puede darse que, la Jefatura cuando toma aplique
la evaluacion lo esté considerando en alguno de estos, pero
no queda claro en cual porque podria ser dependiendo del
criterio que él tenga.

La subcategoria capacitacion, se refiere a actividades planeadas y basadas
en las necesidades de la empresa que se orientan hacia un cambio en los

conocimientos, habilidades y aptitudes de los funcionarios.

Los entrevistados sefialan una desconexion entre las evaluaciones de
desempeiio y las oportunidades de capacitacion. Ninguno de los entrevistados ha
asistido a capacitaciones que fueron resultado directo de sus evaluaciones de
desempeiio, lo que sugiere que las evaluaciones no se utilizan efectivamente para
planificar el desarrollo profesional.
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En esta subcategoria, 3 informantes declaran no haber participado de

alguna capacitacion como consecuencia de la evaluacién de desempefio.

Las citas que avalan esta afirmacion son:

Citas textuales: Informante 1

Para algunos cursos de capacitacion, a uno le consideran
la calificacion, pero si yo tengo en cuenta que la evaluacion
de desempefio debe ser como instrumento para una
mejora. Yo diria que ninguna evaluacion, sirvi6 para una
capacitacion. Ejemplo, si me dijeron, t( estas bien, pero te
faltan temas contables que mejorar, eso no tuvo un efecto
en que me enviaran a capacitacion para contabilidad.
Entonces, desde ese punto de vista, la evaluacién de
desempefio, no tiene y no ha tenido ningin impacto en las
capacitaciones a las que yo asistia, una cosa no sirve para
otra.

Cita textual: Informante 2

Pero no, no hay una relacion directa entre calificacion y
capacitacion. Si, ya si seria mentiroso si dijera que he
asistido a una capacitacion, no.

Cita textual: Informante 3

Ninguna capacitacion de las que yo he tenido ha sido
resultado de mi evaluacion de desempefio ninguna.
Entonces esa la evaluacion de desempefio como insumo
para las capacitaciones no existe no esta en un proceso
legal.

El analisis del documento revela desafios significativos en la integracion
efectiva entre la evaluacion de desempefio y las capacitaciones subsecuentes
dentro de la organizacion. Los datos obtenidos de los informantes evidencian una
falta palpable de correlacion entre los resultados de las evaluaciones de desempeiio
y las oportunidades de capacitacion ofrecidas. Esta desconexién subraya una
oportunidad perdida para utilizar las evaluaciones como una herramienta proactiva

para el desarrollo profesional de los empleados.
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Los testimonios destacan que, aunque las evaluaciones se realizan
siguiendo el reglamento, existe una insuficiente comunicacion y retroalimentacion
durante el proceso de evaluacion, lo cual limita la capacidad de los empleados para
entender y actuar sobre las areas identificadas para mejora. Ademas, se observa
que las caracteristicas del perfil de cargo, aunque estan claramente definidas, no
siempre se reflejan en las evaluaciones de desempefio, lo que puede atribuirse a

criterios subjetivos de los jefes durante la evaluacion.

En el siguiente capitulo se dard a conocer las conclusiones que otorgd el

andlisis de las entrevistas de esta investigacion.
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Capitulo 5
5.1 Conclusiones
Este capitulo planteara las conclusiones derivadas de la investigacion
realizada en la Unidad de Control Externo de la Contraloria Regional de Arica y

Parinacota.

Es estudio se plante6 a partir de una pregunta de investigacion la que
interpela ¢ Como se alinean los factores de calificacion del sistema de evaluacion
del personal, con los perfiles de cargo de los funcionarios de la unidad de control
externo de la Contraloria Regional de Arica y Parinacota?

La investigacion ha evidenciado que el reglamento de calificaciones vigente,
data de 1983, no refleja adecuadamente las competencias requeridas perulos
perfiles de cargo actuales de la Contraloria Regional de Arica y /MParinacota.
Especificamente, se encontré que los factores evaluados son obsoletos en varios
aspectos criticos, como la integracion de-habilidades digitales, la adaptabilidad a
cambios rapidos y la valoracion de habilidades interpersonales avanzadas. Estas
deficiencias sugieren que el reglamento podria estar contribuyendo a evaluaciones

gue no capturan el desempefio real nilas capacidades efectivas de los funcionarios.

Con relacion al objetivo planteado, este estudio expone como objetivo
general estudiar los factores de calificacion utilizados en el sistema de evaluacion
del personal de la Contraloria Regional de Arica y Parinacota y su concordancia con
los perfiles de cargo de la unidad de control externo de la Contraloria Regional de
Arica y Parinacota.

En este aspecto, los resultados de la investigacion permiten plantear que
existe una desalineacion significativa entre los factores de calificacion actuales y los
perfiles de cargo. El reglamento de calificaciones vigente no refleja adecuadamente

las competencias y habilidades actuales requeridas en los perfiles de cargo
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modernos. Esto sugiere que el reglamento esta obsoleto y no cumple con las

necesidades actuales de evaluacion de desempefio.

Por otra parte, la desactualizacion del reglamento puede llevar a
evaluaciones que no capturan el verdadero desempefio de los empleados ni sus
competencias profesionales. Esto puede afectar negativamente la motivacion del
personal, su desarrollo profesional y la eficiencia general de la organizacion. Por lo
tanto, es crucial actualizar el reglamento para incluir factores de evaluacion que

reflejen las habilidades y competencias relevantes en el contexto laboral actual.

En este contexto, se debe sefalar, la percepcion de justicia y equidad en
las evaluaciones es vital para mantener un alto nivel de compromiso y satisfaccion
entre los empleados. La investigacion mostrd que la percepcién de las evaluaciones
como justas y equitativas estad comprometida bajo el sistema actual, lo‘que podria
tener repercusiones negativas en_la moral del personal y en la cultura

organizacional.

Los objetivos especificos planteados en esta investigacion son:

1. Caracterizar las competencias actuales del personal de la unidad de control
externo de la Contraloria Regional de Arica y Parinacota, de acuerdo a sus
perfiles de cargo.

2. Relacionar los rubros de evaluacion del reglamento de calificacién de la
Contraloria con las competencias del personal de la unidad de control externo
de la Contraloria Regional de Arica y Parinacota, a través de la realizacion de
entrevista de dicho personal.

3. Proponer modificaciones al reglamento de calificaciones del personal de la
Contraloria Regional de Arica y Parinacota para mejorar la alineacion entre los

criterios de evaluacion y las competencias actuales del personal.
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Cada uno de ellos fue abordado dentro del proceso investigativo. Asi, se
logro identificar, relacionar y caracterizar cada uno de ellos con las categorias,

comprendidas en el presente estudio.

En cuanto al primer objetivo, a partir de la investigacion realizada, se
concluye que las competencias actuales del personal de la Unidad de Control
Externo de la Contraloria Regional de Arica y Parinacota estan diversificadas y
abarcan una gama de habilidades que son cruciales para el cumplimiento eficiente
de sus funciones. La caracterizacion de estas competencias revela una clara
evolucion hacia requerimientos mas complejos y multidimensionales que incluyen,
pero no se limitan a, habilidades analiticas avanzadas, capacidad de adaptacion a
nuevas tecnologias, competencias interpersonales para la colaboracion efectiva y

habilidades de liderazgo.

Estas competencias reflejadas_en los perfiles de cargo sugieren que los
roles dentro de la unidad demandan un alto grado de profesionalismo, conocimiento
técnico y habilidades sociales. Ademas, se identific6 que el desarollo de
competencias en gestion del cambig y resolucion de conflictos es esencial, dado el

dinamico contexto en el que opera la Contraloria.

No obstante, se observé que el reglamento de calificaciones actual no alinea
ni refleja adecuadamente estas competencias en sus criterios de evaluacion. Este
desfase implica que, aunque el personal puede estar altamente capacitado y ser
competente en sus areas respectivas, estas habilidades no son necesariamente

reconocidas ni evaluadas apropiadamente bajo el sistema de calificacion vigente.

En conclusion, la caracterizacion de las competencias ha demostrado que
el personal de la Unidad de Control Externo esta adecuadamente equipado para

enfrentar los retos actuales de su entorno laboral. Sin embargo, es imperativo que
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el sistema de evaluacion de desempefio se actualice para reflejar y valorar estas
competencias de manera efectiva, asegurando asi que la evaluacion y el desarrollo
del personal se gestionen de manera justa y motivadora. Esta actualizacion no solo
reconocera y potenciara las capacidades actuales del personal, sino que también

facilitara la identificacion de areas de mejora y desarrollo profesional continuo.

Por otra parte, en cuanto al segundo objetivo, el estudio realizado permitié
profundizar en cédmo los rubros de evaluacion establecidos por el reglamento de
calificaciones del afio 1983 se alinean con las competencias actuales del personal
de la Unidad de Control Externo de la Contraloria Regional de Arica y Parinacota. A
través de entrevistas realizadas al personal, se ha obtenido una vision detallada de
la percepcion del equipo respecto a la relevancia y adecuacion de estos rubros en

relacion con sus competencias diarias y requisitos de sus roles.

Las entrevistas revelaron que muchos de los rubros de evaluacion actuales
no corresponden directamente con las competencias clave que son esenciales para
el desempefo efectivo en sus cargos. Por ejemplo, competencias eomo la
adaptabilidad, el manejo de tecnologias emergentes, y habilidades de comunicacion
efectiva son criticamente importantes en el entorno de trabajo actual, pero estan

insuficientes representadas o ausentes en el reglamento de calificaciones.

Ademas, se identificé una desconexion entre la evaluacion de competencias
como el liderazgo, la innovacion y la capacidad analitica con los rubros actualmente
utilizados, que tienden a enfocarse mas en aspectos tradicionales y cuantificables
del desempefio laboral como la asistencia y la puntualidad. Esta discrepancia
sugiere que los rubros de evaluacidn podrian no estar fomentando una cultura de

mejora continua y adaptacion a las necesidades cambiantes del sector publico.
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En conclusion, las entrevistas han confirmado que existe una necesidad
urgente de revisar y actualizar los rubros de evaluacion para que estos reflejen con
precision las competencias actuales necesarias para el desempefio eficaz en la
Contraloria. La actualizacion de estos rubros no solo permitird una valoracion mas
justa y representativa del desempefio del personal, sino que también alineara mejor
las practicas de evaluacion con las metas estratégicas de la institucion y las
demandas del entorno laboral moderno. Este ajuste contribuira a una gestion del
talento mas eficaz, incentivando el desarrollo profesional y la retencion del personal

clave.

Finalmente, en cuanto al tercer objetivo, tras analizar la alineacion entre los
rubros de evaluacion actuales y las competencias necesarias en la Contraloria
Regional de Arica y Parinacota, este estudio ha identificado areas claves donde el
reglamento de calificaciones requiere modificaciones significativas paradeflejar con
precision y efectividad las competencias del personal en la actualidad. La propuesta
de modificaciones se centra en tres areas principales:inclusion de nuevas
competencias, revision de rubros de evaluacion y establecimiento de un'sistema de

feedback continuo.

1. Inclusion de Nuevas competencias
-Incorporar competencias digitales, gestibn de cambio y habilidades
interpersonales avanzadas como criterios explicitos en el reglamento. Esto
refleja la creciente importancia de la tecnologia y la adaptabilidad en el

entorno laboral contemporaneo.

2. Revision de Rubros de Evaluacion:
-Modificar los rubros existentes para que cada uno de ellos incluya aspectos
cuantificables y cualitativos que correspondan con las competencias clave

identificadas. Por ejemplo, transformar el rubro de asistencia para que
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también evalle la efectividad y eficiencia del trabajo realizado, no solo la
presencia fisica.

-Eliminar o modificar rubros que ya no son relevantes o que han demostrado
ser ineficaces para evaluar el desempefio real, como los que se enfocan
exclusivamente en criterios administrativos sin impacto directo en la calidad

del trabajo.

3. Establecimiento de un sistema de Feedback continuo:
-Implementar un sistema que permita la retroalimentacion regular tanto de
supervisores como subordinados, garantizando que los empleados reciban
orientacion constante sobre como mejorar su desempefio y cOmo sus

habilidades y logros estan siendo evaluados.

En conclusion, la propuesta de modificaciones al reglamento de
calificaciones es esencial para cerrar la brecha entre las competencias actuales del
personal y los criterios de evaluacion utilizados. Este ajuste no solo aumentara la
relevancia y justicia del proceso de evaluacion, sino que también contribuira a una
mayor motivacion y compromiso por parte del personal. Asimismo, un sistema de
evaluacion actualizado y alineado con las competencias reales fomentara un
ambiente laboral mas dinamico y adaptativo, capaz de enfrentar los desafios del

sector publico moderno.

Estos resultados permiten plantear el siguiente desafio: Conjugar las
politicas de evaluacion de desempefio en la Contraloria con las competencias
actuales requeridas en la practica profesional diaria. Existen normativas nacionales
que promueven la actualizacién y el desarrollo de competencias en el servicio
publico, asi como estandares que abogan por la incorporacion de habilidades
modernas como herramientas que permiten expandir la efectividad y la eficiencia
en el desempenio laboral. Se entiende gue el avance del desarrollo profesional no

siempre va a la par de la internalizacion de estos cambios en la préactica laboral
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cotidiana, aun queda pendiente incorporar este ambito dandole mayor relevancia

en la formacion inicial y en el desarrollo de la formacion continua de los funcionarios.

En cuanto al dltimo punto, nos parece relevante considerar las
concepciones de los funcionarios deben considerarse ya que ellos, como agentes
de cambio, deberan incorporar y adaptarse a nuevas competencias y metodologias

de evaluacion en beneficio de la institucion y su propio desarrollo profesional.

5.2 Dificultades

Ademas de las limitaciones geograficas y la falta de tiempo para llevar a
cabo esta investigacion, agregar que la deficiencia de registros antiguos sobre como
se han realizado las evaluaciones de desempefio en el pasado, o estudios previos
llevados a cabo en la Contraloria General de la Republica, dificultdé analizarsuna
comprensién mas profunda de las tendencias en las evaluaciones y susdimpactos a

lo largo del tiempo.

5.3 Proyecciones
Basado en los hallazgos de esta investigacion, se recomienda realizar las
siguientes acciones:

1. Revision Integral del Reglamento: Iniciar un proceso de revision del
reglamento de calificaciones para integrar criterios de evaluacién que reflejen
las competencias y habilidades relevantes en el contexto laboral actual.

2. Participacién de los funcionarios: Implementar paneles de discusion que
incluyan a funcionarios de diversos niveles para aportar sus perspectivas en
la reformulacion de los criterios de evaluacion. Esto no solo ayudara a
asegurar que los criterios sean relevantes y justos, sino que también
aumentara la aceptacion y el'.ecempromiso con el sistema de evaluacion.

3. Capacitacion Continua: Desarrollar programas de capacitacion continuos

para asegurar que todos los empleados tengan la oportunidad de desarrollar
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las competencias necesarias que seran evaluadas, garantizando asi una
mayor objetividad y equidad en el proceso de calificacion.

4. Evaluacion Piloto y Retroalimentacion: Una vez revisado el reglamento,
implementar un periodo de prueba para evaluar la efectividad del nuevo
sistema y ajustarlo en funcion de la retroalimentacion recogida durante este

periodo.

Estas acciones estan disefiadas para transformar el sistema de evaluacion
en un proceso mas dindmico, justo y transparente, alineado con las expectativas

modernas y las necesidades de la organizacion y sus empleados.
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ANEXO 1
Factores | Rubros
Factor | a) Calidad del trabajo: Se entiende por calidad del trabajo la capacidad
demostrada por el empleado para analizar, comprender y realizar las labores
encomendadas.
b) Criterio:Es la forma como el empleado juzga la procedencia,

oportunidad, utilidad, efectos y trascendencia de las decisiones que
debe tomar o actuaciones en que debe participar.

c)

Cantidad de Trabajo:Es la ponderacion cuantitativa de las tareas
desarrolladas por el funcionario, considerando su naturaleza y
complejidad y la oportunidad y condiciones en gue se realizan.

d)

Discrecién:Constituye la sensatez y reserva que debe poner el
funcionario en sus actuaciones, considerando la naturaleza de sus
funciones.

Lealtad:Se entiende por lealtad la forma en que el empleado vela por
la dignidad y el prestigio del servicio, de sus jefes y de sus
compaferos.

Aptitudes para ejercer funciones de mayor importancia.Es'la
capacidad que el empleado demuestra para ejercer labores de mayor
relevancia y trascendencia.

Factor Il

Dedicacién: Es lafirmeza.y.perseverancia.que.el.empleado pone en
la realizacion de su trabajo, lo que se demuestra en el esmero,
diligencia y cuidado reflejado en su ejecucion.

Iniciativa y colaboracion:Es la aptitud para tomar decisiones con.el
objeto de resolver adecuadamente las dificultades que puedan
presentarse en el trabajo, como asimismo, para sugerir medidas que
lo hagan méas expedito.

Preparacién y conocimientos:Es el grado de instruccidn, experiencia y
destreza demostrado por el funcionario en el desempefio de sus
trabajo, adquirido tanto en la institucion como en otra entidad, o a
través de cursos en que haya participado como alumno, ayudante o
profesor, o mediante cualquier actividad relacionada con su carrera
funcionaria.

d)

Calidad Formal:Es la forma y el grado de pulcridad con que el
empleado ejecuta sus labores. Comprende, ademas, la redaccion y la
ortografia de los documentos que confeccione.

Obediencia:Este rubro tiene por objeto evaluar el grado de
cumplimiento que el empleado da a los reglamentos e instrucciones
del servicio, érdenes y cometidos.

Factor Il

Comportamiento funcionario y social:Este rubro tiene por finalidad
ponderar y valorar las relaciones del empleado con sus jefes,
compafieros y publico, como asimismo, la conducta que observa
tanto en el cumplimiento de sus labores como en sus actividades
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Factores

Rubros

sociales y privadas, estas Ultimas, en la medida que afecten a la
institucion.

b) Asistencia y permanencia:Permite este rubro evaluar la concurrencia
del empleado al servicio, como asimismo, la continuidad y regularidad
de sus labores durante toda la jornada de trabajo.

c) Puntualidad:Es el cumplimiento que el funcionario da al horario de
llegada al servicio u otro a que se encuentre obligado.

d) Cumplimiento de compromisos econémicos:Es la forma como el
empleado satisface sus obligaciones econémicas, debiendo
ponderarse las circunstancias especiales que puedan concurrir en
cada caso.
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ANEXO 2

CONTRALORIA GENERAL DE LA REPUBLICA
Perfiles Funcion de Auditoria

PoREL (UbADo Y BVEN
DE Lo§ REURSOS PUBLI(oS

el Perfil del cargo

Jefe(a) Unidad de Control Externo

I. Descripcién del cargo

Cadigo de perfil FCE 008 may-19

Planta Fiscalizadores - Profesionales

Contribuir al cuidado y buen uso de los recursos publicos, dirigiendo a los equipos de fiscalizacion a
su cargo y controlando y revisando la ejecucion de los trabajos y productos de la funcion de auditoria
Objetivo del cargo

de acuerdo con los objetivos estratégicos, lineamientos, metodologias, estandares de calidad y

normativas institucionales.

Jefe unidad de auditorias financieras

Titulo profesional de las areas contables, financiera, auditoria, comercia

Estudios requeridos* Jefe unidad de auditorias técnico de obras

Titulo profesional de las

inversion en infraestruc

Diplomado o postitulo

Auditoria, Gestién de os, Auditoria Forense, Normas internacionales de Contabilidad para el

Estudios de Postgrado

Sector Publico, Gestion icay para el caso de jefe técnico de obras, en materias relacionadas con
Deseables

la administracion, cont inspeccién de proyectos u obras. En ambos casos es deseable estudios

en direccién de equipos

Sector / Area de Actividad

Experiencia Laboral Supervisor CGR

Deseable Labores Fiscalizacion CGR (puede complementarse con los 3 afios en

supervision).

* Se hace la distincion entre lo financiero y lo técn
unidad de inspeccién de obras.

e obras para el caso de areas o unidades especializadas (ej: la

Il. Funciones especificas
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1. Aprobar las propuestas de auditoria presentadas por la unidad planificadora respectiva, analizando riesgos, plazos, impacto
(basado en una visidn estratégica del entorno y de la cobertura sujeta a su fiscalizacién), revisiones anteriores sobre las
entidades a fiscalizar y todos aquellos aspectos relevantes que permitan tomar una decision razonable de acuerdo con los

objetivos institucionales y recursos disponibles.

2. Aprobar la programacion de cada producto de auditoria de la unidad a su cargo, complementando objetivos, preguntas de
auditoria, normativa, plazos, programa de pruebas y el equipo a cargo, considerando tanto factores técnicos como

competencias, desempefio y afinidad de los auditores, a fin que los productos se lleven a cabo de manera dptima.

3. Velar por el adecuado desarrollo de los trabajos y ejecucién de las actividades de fiscalizaciéon, a través de lo reportado por
los supervisores, monitoreando plazos, calidad y consistencia de éstas y aprobando oportunamente cada uno de los hitos,

procedimientos, etapas, instrumentos y documentos de respaldo de acuerdo al producto que se esté desarrollando.

4. Entregar lineamientos técnicos e instrucciones a los equipos de auditoria a su cargo -en coordinacion con los supervisores ,
resolviendo dudas, entregando retroalimentacidon oportuna y redireccionando la ejecucién de los trabajos cuando sea

necesario, a fin de asegurar el cumplimiento de los estandares de calidad y objetivos establecidos.

5. Velar por la calidad de los productos de auditoria, revisando tanto la ejecucién como los informes finales u oficios derivados
de éstos, con el objeto que se encuentren debidamente respaldados y apegados a la metodologia, formato y lineamientos

vigentes.

6. Mantener una adecuada coordinacion tanto con la unidad planificadora correspondiente como/con la unidad encargada de
entregar lineamientosde auditoria, cuando corresponda;.a.fin.de.contribuir.a,estandarizacion y atenciéon oportuna de

desviaciones a la planificacion inicial.

7. Gestionar cargas de trabajo de acuerdo al conocimiento de su equipo, considerando las competencias de cada ung, con el

objeto de velar por la calidad y el cumplimiento de plazos de cada producto y proceso.

lll. Funciones genéricas

1. Mantenerse actualizado en la legislacidn, normativa, dictdmenes y aspectos fundamentales que regulan su ambito de

desempefio.

2. Comunicar y alertar oportunamente a la jefatura directa, sobre los avances, dificultades, situaciones imprevistas que se
susciten en el desarrollo de sus labores y cualquier circunstancia que le reste imparcialidad, atente contra las normas de

probidad administrativa o genere conflicto de intereses.

3. Contribuir a la mejora continua de la calidad de los productos a cargo, aplicando los principios de eficiencia, eficacia y

economicidad.

4. Contribuir al desarrollo de competencias y conocimientos de pares y contrapartes, en relacién a sus funciones y ambito de

accion.

5. Mantener un trabajo coordinado con otras unidades de la CGR y cargos de apoyo atingentes, conforme a la funcién

desempefiada y sus respectivas contrapartes.
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6. Realizar las labores administrativas que implique la gestién de las personas a su cargo (feriados, atrasos, permisos, entre

otros).

IV. Competencias genéricas

Disposicion para identificarse y alinear las propias conductas con las necesidades, prioridades,
normas, objetivos y valores propios de la Institucion. Implica la habilidad para desarrollar las
Compromiso con el logro
funciones con estandares de calidad y oportunidad pese a las dificultades que se puedan

presentar.

Capacidad para escuchar y entender al otro, para transmitir en forma clara y oportuna la
Comunicacién efectiva informaciéon, manteniendo los canales de comunicacion abiertos y redes de contacto formales

como informales.

Capacidad para actuar con iniciativa, idear e implementar soluciones a problematicas y/o

retos, de acuerdo a los criterios de eficiencia, eficacia y economicidad, utilizando las
Iniciativa

oportunidades y recursos que se presentan en el entorno con el objeti dar valor

agregado a su trabajo.

Capacidad para actuar de acuerdo a los lineamientos éticos a institucion durant

desarrollo de las
Etica e integridad

anteponiendo el és general al particular, sin influencias o presiones externas de

tipo.

Disposicion por bajar en forma colaborativa con otros, estableciendo relaciones

interpersonales potencien el cumplimiento de las metas. Lograr posicionar a la
Trabajo en equipo
Contraloria Gene e la Republica como una Institucién con buen clima laboral y cohesion

funcionaria.

Capacidad para d os otros y a uno mismo un trato digno y tolerante. Apreciar las distintas

Valorar la diversidad capacidades, en es e ideas de todas las personas. Valorar el aporte de cada estilo

pudiendo trabaja azmente con cada uno de ellos.

V. Competencias especificas

Competencia Definicidn

Capacidad para onar las personas a su cargo, generando compromiso, cohesion y

orientando al eq en el desarrollo de tareas y productos acordes a los desafios del entorno

y objetivos de la €
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Desarrollo y formacion de otros

Capacidad para desarrollar y compartir conocimientos técnicos, competencias, informacion y

experiencias con otras personas, a través de la ensefianza y asistencia experta.

Adaptacion y tolerancia a

trabajo bajo presion

Capacidad para enfrentar los cambios ocurridos en el entorno en forma flexible y con actitud
positiva, ajustando su conducta y su método de trabajo, manteniendo o aumentando su
desempefio en situaciones de alta exigencia con la finalidad de cumplir con los objetivos

establecidos.

Pensamiento analitico

Capacidad para identificar y segregar los elementos que componen situaciones de diversa
naturaleza, logrando determinar relaciones de causalidad sustentadamente, para llegar a

conclusiones coherentes y consistentes.

Pensamiento Conceptual

Capacidad para identificar y comprender las relaciones ldgicas entre los distintos
componentes de una situacion que conforman un todo coherente, aplicando conceptos y

modelos que explican dichas relaciones y sus efectos.

Escepticismo  profesional vy

presencia fiscalizadora

Capacidad para establecer relaciones respetuosas con las contrapartes y sujetos auditados,

manteniendo siempre un enfoque basado en la evidencia a la hora o
declaraciones y/o antecedentes de éstos. Asimismo, implica ab
encomiendan con una actitud critica que permita percibir y detec

indiquen la existe

Cumplimiento de
metodologias y lineamientos de

trabajo

Conocimiento de etodologias, instrucciones y normas de la o

adecuar sucomp iento para dar cumplimiento a estas, a fin de resg

de desempefioy r a cabo las tareas con precision y calidad.

Planificacion y organizacion

Capacidad de fija as y prioridades a la hora de realizar una tarea o proyectos, de acuerdo

a la labor que de pefia, anticipando los potenciales problemas, ajustando la accion, los

plazosy los recu Jue se deben utilizar a fin de contribuir al cumplimiento de los objetivos

de su area o unid

VI. Conocimientos para el cargo
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Conocimientos fundamentales

Normativa general de la Administracion del Estado, tales como leyes 18.575 Organica Constitucional de Bases Generales de la
Administracion del Estado, 18.834 sobre Estatuto Administrativo, 18.695 Organica Constitucional de Municipalidades, 18.883
Aprueba Estatuto Administrativo para Funcionarios Municipales, 19.886 Bases sobre Contratos de Suministro y Prestacién de
Servicios, 19.880 Bases de los procedimientos Administrativos que Rigen los Actos de los Organos de la Administracién del
Estado, 20.880 Sobre Probidad en la Funcién Publica y Prevencién de los Conflictos de Intereses, DL 1.263 Organico de

Administraciéon Financiera del Estado.

Sobre normativa relativa a materias susceptibles de auditar (Macroprocesos), asi como de las entidades que integran la

Administraciéon del Estado de su cobertura.

Identificacion de los distintos tipos de responsabilidad que pueden afectar a un funcionario, administrativa, civil y penal.

Vision, objetivos estratégicos, funciones, organica y normativa de la de CGR.

Procedimientos internos, resoluciones y drdenes de servicio de la CGR.

Sistemas informaticos CGR.

Control interno, normas de auditoria y Normas Internacionales de Entidades Fiscalizadoras Superiores ISSAI.

Resolucion N° 20 de 2015 (Reglamento de Auditoria de la CGR) y Metodologia de auditoria de la CGR.

Presupuesto, normativa contable vigente y NICSP.

Productos, acciones correctivas y derivadas de la funcion de Control Externo de la CGR.

Caracteristicas de las iniciativas de inversién y los contratos de obra publica concesionada y no concesionada, y sus difere

tipologias, modalidades y normativas aplicables.*

Caracteristicas de las transferencias de capital pz a ejecucion de soluciones habitacionales, sanitarias, espacios pu

equipamiento comunal, infraestructura de riego.

Conocimiento y uso de las platafomas informatica e mantienen informacién de las iniciativas de inversidn, tales como:

Banco Integrado de Proyectos, SUBDERE en Linea le Indica, SICOGEN, SICOF, Explorador MOP, Seguimiento de Obras

MINVU, etc. *
Conocimientos deseables

Sistemas informaticos de la Administracion del Es

Toma de razon de contratos de obras y consultor acuerdo a la Res. 1.600 de la CGR.*

Normativa especifica que regula las responsabilid y funciones de los organismos técnicos.*

*Aplicable a jefe(a) de unidad de auditorias técnico ¢
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CONTRALORIA GENERAL DE LA REPUBLICA

Perfiles Funcién de Auditoria

PoREL (VAo ¥ BVEN VS0
DE Lo§ RE(VRSOS, PUBLIS

e Perfil del cargo
Supervisor(a)

I. Descripcidn del cargo

Cédigo de perfil FCE-002 may-19

Planta Fiscalizadores - Profesionales

Contribuir al cuidado y buen uso de los recursos publicos, supervisando y dirigiendo técnicamente a los fiscalizadores
Objetivo del cargo en el ejercicio de la funcidn de auditoria apoyando la verificacion del cumplimiento del ordenamiento juridico, el

resguardo de la probidad y el correcto uso del patrimonio publico por parte de la Administracidn del Estado.

Supervisor Financiero Titulo profesional

de las Areas Contables, Financiera , Auditoria, Comercial y Publica.

Estudios requeridos Supervisor Técnico de Obras
Titulo profesional de las Areas de Arquitectura, Ingenierfa y Construccion, afines a la fiscalizacion de inversion en

infraestructura.

Diplomado o postitulo
Estudios

Gestion Publica, Normas internacionales de Contabilidad para el Sector Publico, Aud a, y para el caso de

complementarios
supervisor técnico de obras, en eccion de proyectos u
deseables

obras.

Sector / Area de Actividad

Experiencia laboral
Fiscalizador de CGR

Il. Funciones especificas
1. Retroalimentar sobre la pertinencia de la planificacion d

ctividades de fiscalizacidn, propuestas por la unidad planificadora respectiva,

analizando riesgos, plazos y aspectos relevantes a conside r el equipo.

2. Apoyar al equipo de auditoria en el andlisis de info n previa a la constitucion en el servicio, como también colaborar en la

determinacion de objetivos, plan de pruebas y plazos de | idad de fiscalizacion.

3. Entregar directrices y lineamientos técnicos a los fiscaliz s a su cargo, resolviendo sus dudas, entregando retroalimentacidn oportuna

y redireccionando el trabajo en caso de desvios respecto d bjetivos establecidos previamente.

4. Asegurar el adecuado desarrollo de las actividades de fis cidn, en cuanto a plazos, consistencia, calidad y coherencia de los productos,

monitoreando el trabajo en terreno y aprobando oportun e cada uno de los hitos, procedimientos, etapas, instrumentos y documentos

de respaldo de acuerdo al producto que se esté desarrolla

5. Generar instancias de coordinacion y colaboracién con unidades CGR, fomentando la cooperacién e intercambio de informacién, a

objeto de asegurar y fortalecer el trabajo en equipo.

Ill. Funciones genéricas

1. Mantenerse actualizado en la legislacion, normativa, dict s y aspectos fundamentales que regulan su ambito de desempefio.
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conflicto de intereses.

2. Comunicar y alertar oportunamente a la jefatura directa, sobre los avances, dificultades, situaciones imprevistas que se susciten en el

desarrollo de sus labores y cualquier circunstancia que le reste imparcialidad, atente contra las normas de probidad administrativa o genere

3. Contribuir a la mejora continua de la calidad de los productos a cargo, aplicando los principios de eficiencia, eficacia y economicidad.

4. Contribuir al desarrollo de co

mpetencias y conocimientos de pares y contrapartes, en relacion a sus funciones y ambito de accion.

respectivas contrapartes.

5. Mantener un trabajo coordinado con otras unidades de la CGR y cargos de apoyo atingentes, conforme a la funcion desempefiada y sus

6. Realizar las labores administr

ativas que implique la gestidn de las personas a su cargo (feriados, atrasos, permisos, entre otros).

Compromiso con el logro

IV. Competencias genéricas

Competencia Definicion

Disposiciéon para identificarse y alinear las propias conductas con las necesidades, prioridades, normas,
objetivos y valores propios de la Institucion. Implica la habilidad para desarrollar las funciones con estandares

de calidad y oportunidad pese a las dificultades que se puedan presentar.

Comunicacion efectiva

Capacidad para escuchar y entender al otro, para transmitir en forma clara y ¢ una la informacion,

manteniendo los canales d

Iniciativa

Capacidad para actuar con iva, idear e implementar soluciones a problematica  retos, de acuerdo a

los criterios de eficiencia, a y economicidad, utilizando las oportunidades y rec e se presen

en el entorno con el objeti dar valor agregado a su trabajo.

Etica e integridad

Capacidad para actuar de do a los lineamientos éticos de la institucion durante el desarrollo de las

labores. Implica conductas nestidad en el ejercicio del poder publico, anteponiendo el interés general al

particular, sin influencias o ones externas de ningun tipo.

Trabajo en equipo

Disposiciéon por trabajar ma colaborativa con otros, estableciendo relaciones interpersonales que

potencien el cumplimiento s metas. Lograr posicionar a la Contraloria General de la Republica como una

Institucion con buen clima al y cohesidn funcionaria.

Valorar la diversidad

Capacidad para dar a los o a uno mismo un trato digno y tolerante. Apreciar las distintas capacidades,

enfoques e ideas de todas ersonas. Valorar el aporte de cada estilo pudiendo trabajar eficazmente con

cada uno de ellos.

Competencia

Escepticismo  profesional vy

presencia fiscalizadora

V. Competencias especifica

Definicion

Capacidad para establece iones respetuosas con las contrapartes y sujetos auditados, manteniendo

siempre un enfoque basadc a evidencia a la hora de recibir informacién, declaraciones y/o antecedentes

de éstos. Asimismo, implica dar los trabajos que se encomiendan con una actitud critica que permita

percibir y detectar sefiales ciones que indiquen la existencia de irregularidades y/o delitos.
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trabajo bajo presion

Adaptacion y tolerancia al

Capacidad para enfrentar los cambios ocurridos en el entorno en forma flexible y con actitud positiva,
ajustando su conducta y su método de trabajo, manteniendo o aumentando su desempefio en situaciones de

alta exigencia con la finalidad de cumplir con los objetivos establecidos.

Cumplimiento de

de trabajo

metodologias y lineamientos|comportamiento para dar cumplimiento a estas, a fin de resguardar los estandares de desempefio y llevar a

Conocimiento de las metodologias, instrucciones y normas de la organizacidn y capacidad de adecuar su

cabo las tareas con precision y calidad.

otros

Desarrollo y formacién de|Capacidad para desarrollary compartir conocimientos técnicos, competencias, informacion y experiencias con

otras personas, a través de la ensefianza y asistencia experta.

Liderazgo

Capacidad para gestionar las personas a su cargo, generando compromiso, cohesién y orientando al equipo

en el desarrollo de tareas y productos acordes a los desafios del entorno y objetivos de la CGR.

Pensamiento analitico

Capacidad para identificar y segregar los elementos que componen situaciones de diversa naturaleza,
logrando determinar relaciones de causalidad sustentadamente, para llegar a conclusiones coherentes y

consistentes.

Planificacién y organizacion desempefia, anticipando los potenciales problemas, ajustando la accién, los plazos y los recursos que se deben

Capacidad de fijar metas y prioridades a la hora de realizar una tarea o proyectos, de acuerdo a la labor que

utilizar a fin de contribuir al cumplimiento de los objetivos de su area o unidad.

Normativa general de la Administracion del Estado, tales ca
del Estado, 18.834 sobre Estatuto Administrativo, 18
Administrativo para Funcionarios Municipales, 19.886 Bas
procedimientos Administrativos que Rigen los Actos de lo.

Publica y Prevencién de los Conflictos de Intereses, DL 1.26

VI. Conocimientos para el cargo
Conocimientos fundamentales

s de la Administracion

Orgénica Constitucional de Municipalidades, 1 Aprueba Estatuto

bre Contratos de Suministro y Prestacion de Servicic 9.880 Bases de lo
anos de la Administracion del Estado, 20.880 Sobre Prob

ganico de Administracion Financiera del Estado.

Estado de su cobertura.

Sobre normativa relativa a materias susceptibles de audita

acroprocesos), asi como de las entidades que integran la Administracién del

Identificacion de los distintos tipos de responsabilidad que

en afectar a un funcionario, administrativa, civil y penal.

Visidn, objetivos estratégicos, funciones, organica y norma

Procedimientos internos, resoluciones y 6rdenes de servici

Sistemas informaticos CGR.

Control interno, normas de auditoria y Normas Internacio

de Entidades Fiscalizadoras Superiores ISSAI.

Resolucion N° 20 de 2015 (Reglamento de Auditoria de la C

Metodologia de auditoria de la CGR.

Presupuesto, normativa contable vigente y NICSP.

Productos, acciones correctivas y derivadas de la funcion d

trol Externo de la CGR.

Caracteristicas de las iniciativas de inversion y los contrat

modalidades y normativas aplicables.*

obra publica concesionada y no concesionada, y sus diferentes tipologias,

Caracteristicas de las transferencias de capital para la ejec

comunal, infraestructura de riego.*

de soluciones habitacionales, sanitarias, espacios publicos, equipamiento
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Conocimiento y uso de las platafomas informaticas que mantienen informacién de las iniciativas de inversién, tales como: Banco Integrado

de
Proyectos, SUBDERE en Linea, Chile Indica, SICOGEN, SICOF, Explorador MOP, Seguimiento de Obras MINVU, etc. *
ono e 0OS aeseable

Sistemas informaticos de la Administracion del Estado.

Toma de razdn de contratos de obras y consultoria de acuerdo a la Res. 1.600 de la CGR. (aplicable a la planificacion de fiscalizaciones sobre

infraestructura).

Normativa especifica que regula las responsabilidades y funciones de los organismos técnicos. (aplicable a la planificacion de fiscalizaciones

sobre infraestructura).

*Aplicable a supervisor(a) de unidad de auditorias técnico de obras
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CONTRALORIA GENERAL DE LA REPUBLICA
Funcién Auditoria

Perfil del cargo

POR EL CUIDADO Y BUEN USO
DE LOS RECURSOS PUBLICOS

Fiscalizador(a)

I. Descripcién del cargo

Cadigo de perfil FCE-001 sept-21

Planta Fiscalizadores - Profesionales.

Velar por el cuidado y buen uso de los recursos publicos, ejerciendo la funcion de auditoria, a fin de
Objetivo del cargo verificar el cumplimiento del ordenamiento juridico, el resguardo de la probidad y el correcto uso del

patrimonio publico por parte de la Administracion del Estado.

Estudios requeridos Titulo profesional de las Areas Contables, Financiera, Auditorfa, Comercial y Publica.

Estudios
Diplomado o postitulo en Gestidn Publica, Normas Internacionales de Contabilidad para el Sector
complementarios

Pudblico, Auditoria.

deseables

Sector / Area de Actividad

Experiencia laboral 3 Auditoria y Fiscalizacion (Sector Publico/Sector Privado)

Il. Funciones especificas

1. Conocer, comprender y documentar en detalle los p sos y antecedentes necesarios para desarrolla

funcién de auditoria, identificando riesgos asociados, re do las consultas pertinentes y proponiendo a la jefa

objetivo y programa de trabajo de la actividad de fiscaliz

2. Establecer una adecuada comunicacion con la entidac alizada y con otras unidades de la CGR, de acuerdo al producto que

se esté desarrollando, con el fin de obtener informacion e, indagando los aspectos relevantes de la situacion que se investiga.

3. Ejercer las labores de fiscalizacion definidas para ca roducto de la funcién de auditoria de acuerdo a la metodologias,

manuales, procedimientos e instrucciones emitidas para ecucion de sus labores.

4. Elaborar informes u oficios de acuerdo a los formato ablecidos, considerando la respuesta de la entidad fiscalizada y los

antecedentes recabados durante la ejecucién de las dades de fiscalizacidn, incorporando los aportes derivados de la

retroalimentacién del equipo de auditoria.

5. Percibir y detectar sefiales en el entorno susceptibles ¢ incorporadas a nuevas actividades de fiscalizacién, comunicandolas

oportunamente al (a la) supervisor(a) y jefatura directa.

[ll. Funciones genéricas
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1. Mantenerse actualizado en la legislacion, normativa, dictdmenes y aspectos fundamentales que regulan su ambito de

desempefio.

2. Comunicary alertar oportunamente a la jefatura directa, sobre los avances, dificultades, situaciones imprevistas que se susciten
en el desarrollo de sus labores y cualquier circunstancia que le reste imparcialidad, atente contra las normas de probidad

administrativa o genere conflicto de intereses.

3. Contribuir a la mejora continua de la calidad de los productos a cargo, aplicando los principios de eficiencia, eficacia y

economicidad.

4. Contribuir al desarrollo de competencias y conocimientos de pares y contrapartes, en relacion a sus funciones y ambito de

accion.

5. Mantener un trabajo coordinado con otras unidades de la CGR y cargos de apoyo atingentes, conforme a la funcion

desempefiada y sus respectivas contrapartes.

IV. Competencias genéricas

Competencia Criticidad Nivel esperado Definicion del nivel

Cumple las tareas en forma auténo de acuerdo a los

comprendiendo su
Compromiso con el logro Fundamental

2tivos  estratégicos,

perseverando, pese a los obstaculos que buedan presentar.

Transmite informacion e ideas con claridad a
medios y de manera interesante y comprensible, considerando
Comunicacion efectiva Agrega valor el publico receptor al que se dirige. Alienta una comunicacion
abierta y fluida entre los integrantes de su equipo, logrando un

correcto funcionamiento del grupo.

Comprende claramente la relacion entre probidad y el
| cumplimiento de los objetivos institucionales, incentivando a
Etica e Integridad Fundamental
su entorno a actuar probamente. Identifica posibles focos de

riesgo. Es capaz de enfrentar presiones del entorno.

Presenta propuestas coherentes y factibles, en forma
voluntaria y periddica, para mejorar situaciones actuales a las
Iniciativa Agrega valor
que se enfrenta al realizar su trabajo, aplicando los criterios de

eficiencia, eficacia y economicidad.
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Trabaja colaborativamente por iniciativa propia tanto con su

equipo como con otras personas, siendo capaz de pedir

Trabajo en equipo Fundamental 3
opiniones y/o apoyo del resto cuando lo requiere, asi como de
ofrecerlo a sus pares. Se relaciona respetuosamente.
Identifica el aporte que cada persona realiza para el desarrollo
de las tareas y lo explicita, ya sea formal o informalmente.
Valorar la diversidad Agrega valor 3

Busca relaciones colaborativas basadas en la diversidad de

opiniones, capacidades y enfoques.

V. Competencias especificas

Competencia

Criticidad

Nivel esperado

Definicion del nivel

Adaptacién y tolerancia al

trabajo bajo presion

Fundamental

Adecta su conducta y método de trabajo al enfrentarse a
situaciones cambiantes y/o de mayor exigencia mostrando una
actitud positiva y flexible, con el fin de cumplir con el nivel de

desempefio requerido.

Cumplimiento de
metodologias %

lineamientos de
trabajo

Agrega valor

Conoce y sigue correctamente las metod as, instruccione

y normas de la organizacion, comprendiendo la importancia de
re un bajo nivel de

supervisidn / orientacién en estos tema

de
Comparte, a través de la ensefianza y asistencia experta,
Desarrollo vy formacion
Agrega valor conocimientos  técnicos, informacidn, competencias vy
otros(as)
experiencia a sus pares y eventuales contrapartes.
y Respalda adecuadamente su trabajo y logra identificar
irregularidades no evidentes, establece relaciones respetuosas
Escepticismo profesional con las contrapartes, fiscalizados(as) y actores relacionados,

Fundamental
presencia fiscalizadora manteniendo una actitud critica e imparcial frente a la
informacidn, declaraciones y/o antecedentes aportados por
éstos(as).
Identifica y relaciona con coherencia las variables posibles
Pensamiento Analitico Fundamental atingentes a una situacién, mostrando precisién en su analisis

en el que muchas veces adopta criterios, material de estudio,
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clasificaciones, por lo que establece conclusiones logicas con

sustento de base.

Prioriza, ordena vy planifica sus tareas o proyectos,
estableciendo métodos de trabajo que le permitan identificar
Planificaciéon y organizacion Agrega valor 3 plazos, recursos y medios para concretar lo encomendado en
los términos establecidos en los objetivos y/o metas de su drea

o unidad.

VI. Conocimientos para el cargo

Conocimientos fundamentales

Vision, objetivos estratégicos, funciones, organica y normativa de la de CGR.

Legislacién y normativa referentes a los principios, atribuciones y funcionamiento de las instituciones de la Administracion del Estado,

tales como Ley N° 18.575 Orgénica Constitucional de Bases Generales de la Administracion del Estado, Ley N° 18.834 que Ap

Administrativo, Ley N° 18.695 Orgdnica Constitucional de Municipalidades, Ley N° 18.883 que Aprueba Estatuto

Funcionarios Municipales, Ley N° 19.886 Bases sobre Contratos de Suministro y Prestacion de Servicios, Ley N° 19.880 que Establece Bases

de los Procedimientos Administrativos que Rigen los Actos de.lo 0.880 sobre Probidad

en la Funcién Publica y Prevencion de los Conflictos de In acion Financiera del

Estado.

Control interno, normas de auditoria y Normas Internaciona e Entidades Fiscalizadoras Superiores ISSAI.

Conocimientos deseables

Sobre normativa relativa a materias susceptibles de audita croprocesos), asi como de las entidades que integran la Administracion

del Estado de su cobertura.

Identificacién de los distintos tipos de responsabilidad que ¢ en afectar a una persona funcionaria, administrativa, civil y penal.

Resolucién N° 10 de 2021 (Reglamento de Auditoria de la C( Metodologia de auditoria de la CGR.

Presupuesto, normativa contable vigente y NICSP.

Productos, acciones correctivas y derivadas de la funcion de

Procedimientos internos, resoluciones y érdenes de servicio

Sistemas informaticos de la Administracion del Estado.

Sistemas informaticos CGR.
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ANEXO 3

CONTRALORIA GENERAL DE LA REPUBLICA
SECRETARTIA GENERAL

Texto Refundido del Reglamento
de Calificaciones del Personal de la
Contraloria General de la Republica
e Instrucciones para su Aplicacién

SANTIAGO — CHILE

1983
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ki

CONTRALORIA GENERAL DE LA REPUBLICA
SECRETARIA GENERARL

TEXTO REFUNDIIMY DEL
DEL PERBONAL

REGLAMENTO DE CALIFICACIONES
DE LA CONTRALORIA GENFRAL DE LA

REFUBLICA =

TITULOD I

DISPOSICTONES GENERALES

Articule 1%: Lzs calificaciones del per-
zonzl  de & Conlreloriz  Generz] de la
Reptblica s¢ regirén por ias disposicio-
nes de esis Reglamonto.

Artivuls 2% E! periode calificalorio
coincidird con ¢ abe calendario. Por o
Lanlo, s6lo la solividad del funcionario o
las sitmacioncs gue 0 afccien durange
este periodo deben ser considerzdas en el
process calificalorio

Articnio 3% Las suloridadess v funcio-
neriogs que Intervengan on el proceso of-
lfieatorie deberin astuar con fdeindad,
imparcialidad, obietividad v aruciosidad,
especizimentes  en la confeccidn  de los
informes de eviainacion vy de ls mrecali-
{lescion.

Azimigmo. deberan aplicer en su reclto

sentide las dispostelones de cste Regla- |

mento.

El no cumplimlenta de lo dispuesto en
los incisos anteriores, se considerard fal-
fa grave de los joles respectivos ¥ debera
ger pspecialmente ponderada por la Jun-
ta Celificadors correspondiente, &1 mo-
ments de efectusr su evaiuacion

Articulo 4% Todos los funclmarios del
Crganismo, con excepelon del Contralor
Gencral, Bubcontralor General vy los
moiembrus tilulzres de la “Junla Calif

cadore Directiva y Frofesional”,  seran
calificados,

Ef Beeretario Gensral, sl Jefe del
Contro de Computacion v log  Jeles

de las Dévisiones de Municipalidadss v
de Coordinzridn e Informacion Juridiesz,

o

seran ubicados en el respectivo esezlafon
de acucrdo con gu antigiieded en el gra-
do, a nivel de! més alto puntaje de ca-
liffeacian gue se haya obtenido. 31 se pro-
dujere idéntics antipliedad en el grado,
se ztenderd & la anfipiedad en ¢l Servi-
cio. 5 persistieres l& colncldenciz, se es-
tard & la antigiedzad con 1z Administrz-
cidn, ¥ en caso de subsistir la peridad,
el Coniralor General decidira quien ocupe
£l lugzer preferente del escalaion.

Los empleados que no desempefzren
efechivamente sus Ccargos por un I2pso
superior 2 sels meses en el perioda eallfi-
caworio, no =eran califlicedos ¥ conserva-
rian la evaluacion del afio gnterior

Los [uncioharios que sean promovidos
duranile ei periodo calificatorio, seran ca.
Lificados en su nuevo grado s0le 5t & han
degempefiado én {1 por un lapso superlor
4 Lres Mmescs,

El persunal que rectén ingresa a la Ins-
titucion, sdio serd evgluado si he desem-

‘penado su empleo duraniz un periodo su-

perior & zeis meses,

A [os funclonarios que por aplicacion
de lo dispuesto en los dos incisos inme-
digtamente anterlores no les correspan-
da ser calificados fipuraran gl fingl del
espalalin, segin ¢ orden de antiglsdad,

Articule 5% Los Dejegedos del Peraonal
¥ sus suplentes no serén  calificados ¥
mantendran su calificacion anterior y iu-
gar en el escalafdn, ssivo que soliciten
zar calificados,

Ipual regle sc aplicera & los miembros
del Directoriz de la Asaciacicn de Eme
pleadns de ia Contralovie General, mieh-
treés dure s1 mandato y hasta seis meses
GESPUES que dste expire,

" Fijado po- Mewciuzidn MY 195, e 2P de nposto de 1963, Je la Tontralorie Gemersd do la Repoiblic.
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i COMTRALORIA GEINERAL LE

L& solicitid de calificacién deberd for-
rnul arse por escrito v prosentarse al Sub-
seereturio Goneral, antes del I de mayo
dol periodo califiatorioo

Loz empleades que adguicran alguna
g= las calidades indicadas en los incisos
nrecedentes con postericridad al 30 de
ahrll del poricds salifieatorio, salo podrin
formular la solicitud de -:ahf:lcacmn den-
tro del plazo de dies dias, contadoe desde
la feena de su designacion,

Formalizada la peticidn en orden a g0
catifieado, no habri lugar a su desisti-
ricta.

BEn todo caso, los funcionaros indica-
doz antericrmente que no hayan solici-
tado ser ovalpsdos y agustlos & gue se re-
fiere el meiss tercero del articuio prece-
dente, no podran preterir en ol esealaiin
o los empleados cuya calificactdn derive
de la aplicacitn de o dispuesto on el ar-
ticulo 149,

Articilo 69 Seran causales de brhabili-
dad para preealifllear v calificar, las si-
Fuierntes:

1) Mo estar calificado en lista 1,

2} Haber sids objeto de una medida
disciplinarid sUpCrior & consurd por
ceeritn entre ¢l 1° de enero del res-
vectve periodo calificatorio v la fe.
Cha en que le corresponda acltusr,
3ei on calldad de precalificador o
calificador;

31 Estar ligado con el funcionario que
& gvalua por lazeos de matrimonic
o parentesco por consanguinidad
nasta ¢l cuarto grado, o de afinidad
hasta ol sepundo grado, inchasives,

4) Tener durante el peripdo calificato-
rio menns de zeis meses de fancio-
nes afectivas en el Serviclo, y

5 Exiziir encemistad manlficsta con ol
calificada,

Respecto de los precalificadorss, las
tRlsAlns indicadas on los N%, 1,2, 3 vy 4
Gtran certificadas de oficio por e} Enw
LAl Goneral,

LA REPUILICA

Tratindose de los integrantes de lss
Juntas Calificadoras, dichas causales se-
ran declaradas  por 2]l Presidente de la
Junta respectiva, en la oportiinidad gue
corresponda.

3in embarge, 1a solicitud de inhabili-
dad fundada cn la causal N" 5, serd re-
suelta por el Contralor General, respecto
de Its miembros de las Juntas Califica-
dorag y poar el Jefe de la correspondiente
Division on 2 case de los precalificadorss,
sin ulterior recurso, En el evento de gue
la inhabilidad afecte a un Jefe de Divisidn
cn su caracter de precalificador, resclve-
rit, sin més tramite, el Subesntralor Ge-
naral,

La antedieha salleitud debe ser prosen-
tada, respecto de los integrentes de las
Juntis Caliticadoras, dentro del plazo
de dos dias eontadas desds la fecha de
constitucion de Ias mismas, ¥ dentro de
la segihda guinesna del mes de febrero
de cada afo, respecto de los precalifica-
dores, debiendo zer resueltas, ep ambas
CAE0E, EN UN plazo no superior a {res dias

Lasz inhabilidades que afeclen a los
Pregidentes de [as Juntss, tanto cn sy
calidad de calificadores como de procas
Iticadores, seran resueltas por el Cobtra-
lar General,

Articule 5% Todos los plasos  de este
Reglamenta son de disg habiles,

Articule 8% El Subsscrotaric General,
en su calidad dt Jefe de Personal, serd
Ministro de Fe v ia Oflicina del Personal
servird de drgano de apoyo en todas las
etapas del proceso calificztoric.

TITULO II

FACTORES ¥ LISTAS DE
CALIFICACION

Articule 5% Laz calificaciones deben
realizarse sobre la base de la valoraciom
de los rubros gque conlorman log factores,
de acuerdo al procedimiento que contem.
pla este Reglamento.

Articufo 10" Primer Factor. Compret-
de los slgulentes rubros:
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&y

b

&)

iy

Articulo 1172

RECIAMENTD 0z

Calidad de] Trabajo.— Se entiends
por calidad del trabajo la capacidad
demostrada por el empleado para
analizar, comprender ¥ realizar las
labores encomandadas.

Criterlo.— Es la forma como el gm-
pleado jutga la procedencia, opor-
tunidad, atildad, efectos ¥ (ras-
echdeneiz de las declsiones que de-
be tomar o aciuaciones en que debe
DarTicipar,

Cantidad de Trabajo.— Es 3 pon-
derzcion cuantitaliva de laz tarezs
dezarrolladas por el Tunclonario,
considerando su naturaleza ¥ com.
nizjidad, ¥ la oportunidad y condi
ciones en gue se realizan.

Discrecion.— Constituye la sensa-
tez v reserva gue dehe poner &l fun-
clonario en sus actuaclones, consi-
derando la nuaturaless de sus fun-
clones.

Lealtad — Se entiends por lealtad
la forma &n gue el empleado vela
por la dignidad y el prestigla del
Servicin, de sus |eles y de sus com-
pansros,

Aptitudes para ejercer funciones de
maver imporiancia.— Es la capaci-
dad gueelempleadndemaestra para
ejercer labores de mavor relevancia
v trascendencla,

Para evaluar este rubeo respecto
de jos empleados pertenecienies 2
los escalafones directivos, profesio-
nales, jefaturas y fiscalizadores, se
punsldersra especiaimente Ja capa-
gidad del funcionario para planifl-
Lar, cuardinar, erganiiat ¥ ocontro
lar labwures, adoptar dacizicnes, de-
legar  atribuciones y Iograr lz oo-
laboracion de su personal,

Segundo Faclor. Com

prende los siguientes rubros:

a) Dwedicacion.-— E3 [a firmesza y per.

EEVEraneia gue el empleado pone en
la realizacién de su trabajo, o qle
se demuesira en el esmerg, diligen-
cia y cuidado reflejado en 50 ejecu-
el

CALIEICACIONES T

b

¢

d

Su—

e}

Articulo 12%

Iniviativa v colaboraciin.— Es la
aptitud para tomar declisiones comn
el objeto de resclver adecuadamens
te las dificultades gue puedan pre-
sEntarse onoel trabvajo, como asimis-
mo, para sugerir  medidas que lo
hagan mas expedito.

Este rubro comprends, también,
l[a buena disposicidn del empleado
para desarroilar oiraz tareas ordi-
narias o extracrdinarias.

Preparaciin y conocunicntos.— Es
el grado de instrucgion, experiencia
¥ destrezz demostrade por el fun-
cionario en el desempelio de 53 tra-
bajo, adguirido tanto en la Institu-

ion corma en otra entldad, o a tra-
ves de curios en gque haya particl-
pad-:' cump alumno, ayudanie o pro-
fesor, o mediants cualguiera activi-
dad relacionada con su carrerd fun-
cionaria

Calidad formual— Es la [orma y el
grado de puleritad con que £l emplea
do ejecuia sus labores, Comprends,
ademds. la redaccion ¥ & ortcgra-
tia de los documentos gue cunfec-
cione.

(Obedicncia — Este rubro tlene por
opjeto evaluar el grado de curnpli-
rmiento cue &l empleads da a 1os re-
glamenios e instrucciones del Ser-
vicin, drdenes y cometidos.

T'ercer Factor, Compren.

e 105 siguientes rubros:

&l Comportamiento funcionario ¥ so-

cial.— Esie rubro tiene por finalidad
pondsrar ¥ valorar lag relaciones
del ermpleado con 518 jefes, compa-
fieros vy pablico,  come asimismo,
la conducta gue ohserva tantio en el
complimienia de sus labores como
en 505 aelividades soviales v priva-
das, estas ultimas, en la medida que
afecten a la Institucion,

b} Asistencia ¥ permmanencin.— Permi-

Lte este rubrd evalgar la COncuUrrens
cia del empleado al Servicio, como
azimismo, la continuidad ¥ regula-
ridad de sus labores durante tods
la jornada de trabajo.
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ey Pt B el cumplimisnto
cue £ funcignario da al herario de
Hegada al Servicio u obro a gue so
encuentre ohligado,

Para ponderar este robro debe
considerarse la reiteracion de los
atrasoe ¥ el tiempo & gue éstos al-
cancen,

di Cmmplimisnto de cempromises eco-
namicos.— Es la forma como € em-
oleade  satisface sus obligaciones
cronfmicas, debiendo  ponderarse
laz ecirpupstancitas especiales que
puedan concurrir en cada casc.

Articnle 3% Los rubros se evaluaran
con notas enteras, que tehdréan ¢l sigulen-
te zlgnificado:

1: WTaio

Z: Deficiente
it Hegular

4: Satisfactoric
3: Bueho

G niuy bueno

La nota del facior resultard de dividir
la suma tobzl azignada a las rabros par
¢l nbmero de ellos, Dicha nota llevard
dos decimales,

Articulo 14; Las Jusntas Calificadoras
podran goordar, por las cuatro  guintas
paries de sus miembros y en vobaclin se-
crota, nots slete, de exeelencia, en todos
& aimmos de log rubros contemplados en
lasletras al v ¢l del artienlo 10V, y 3] del
artlenlo 117, respecte de aguellos emplea-
doz oue hubleren obtenido not2 a6z en
todos Ios faclores, por estimar que han
aleancedo un  nivel de execepeional efi-
ciencia o merecimisnto,

Esta norma no serd aplicable a 1os fun.
cionaries pertenecientes a los esealafaties
de dircetivos § de profesichales que ten-
Ean gradas 3 y 4.

Lz nota de excelencia sdla ;mma 38y
propucsta por 1os Presidentes de las Jun-
tzs Calificadoras, respecio de todo & pear-
mnm per tos demas miembros de 1az
Juntas Calificadoras coll excepcion de los
Detepadns dei Personal, o por log Contea-
leres Heplonzles.  En oeslog dos dltimos

casng, 1a proposieicn se efectuara exclusi-
vamente respeeto de] perscnal de su de-
pendeneia.

Sin perjvicio de las facultades gue le
ggisten en virtud de lo dispresto en el ar-
ticulo €19, el Contralor General podria
tambish proponer notas de exeelencia &n-
te las Juntas Calificadaorasz.

Los empleadss que hubieren obiznido
nota de excelencia y no fueren cvaluados
por el pericds calificetorip siguiente, so-
lo eomservaran ia ealifieacicn de sesenta
punios.

Articulo 15% Cada factor, segun 51 im-
portancia, tiene asignado un coeficienta
de ponderacion difercnte, que s sefiala
a gontimuacion:
cocficiente §
coeficiente 3
coeficiente 2

Primer factar
Zegundo facior:
Tercer factor:

Articulo I68%: Fars obteper [a nota pon-
derada del factor, debe multiplicarse la
nota a gue se reflicre el inclse final del
articula 13¥ por su respeelivo coeficiente

Lz sumeg de (a3 noizas ponderadas cons-
tituve el puntaje de califlcacion del fun-
cicnario.

Articule 172 El puniaje de califica-
cion, con las modalidades que se indican,
determinara la inclusion del empleado en
alpuna de las sipuientes listas:

) Lista 1, de meérilo. Se ineluird en
e¢lla a les funcichAarios giue obténgan
£89 o mis puntos, Mo cbstante, los
empleados que hayan obienido nota
cuatfo en mas de un rubm o 52 les
hava clorgado una nota inferior a
cuatro en cualguiera de ellos gue-
daran incluidoz en lista 2, zin per-
Jgicio de lo dispuesto en e articulo
18%.

by Lista 2, buena Se incluitd en ésta
a los funcionarios gus obtengan me-
nos de 49 puntos v mas dz 36, No
cbstante, los empleados que hayan
cbienido nota tres ch més de un ru-
bre o se les haya ctorgado una no-
ta inferior a tres en cualqulera de

.
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ellos queddran ineciuidas en lsta §
sin perjuicio de o dispuesto en ol
artictalo 18%

n) Lista 3, repuiar. Se ineluird en ella
4 los funciomarios gque obtengan
mids e 22 puntos y hasta 36,

d) Lista 4, de eliminacién. Se incla'ra
en esta o los funclonarios gue wb-
wngan 22 o menos prnios.

Articulo [8% Noobsiante o dlizspuestoen
el articule anterior, ol [Mnclobario que
obtuviere nota 2 4 1 en ecwalguler rubro,
quedard inelulds en lista regular o de li-
minacian, respectivaments

El empiegds que sea ineluido en lista
4, al igaal gque & calificado en lista 3 por
dos perindos conzecutives, deberd alejar-
se del Servicio.

TirTULO T11
PROCEDIMIENTO CALIFICATORIO

L— Anclaclones de mérito ¥ de demerito

Articube 197 Lz anntacicnes de méri-
bt o de demérito tienen cardeter exvapeio.
nal y se efectoaran en ona Hoja Anual de
Berito Funcionario qué Bard cada em-
pleado Nevard e jefe direclo,

Articule 20% Las anolaciones poeden
ser nrdenadas por el Contralor General v
el Bubcantraler General, respecto de cusl-
auter funelogaric, 4 través de la Ofieing
del Persunal: v por el Fiecal, Jofes de Di-
vizidn, Sceretario General, Jefe del Cen-
Lrode Compataciin v les Contralores Re-
pionales, respecta de s persondl. En este
wltima caso, dicha anutacién se pondra
en conncimicnto de la mencinnads ofi-
Cing,

Articule 21% Toda anotacion de mert.
to a de demerito debe ser puests en co-
nocimientu del afectado.

El funcionaris gue no  estuviers onn-
forme enn ung anctacion  de demerito,
padrad interponer reclamn por escrito an-
te la sutorided gue la ordena, dentro del
plazo de dos dias, contado desde que to
md eonocimientn de ella. Este reclamo

>

debe ser resnelin por diche antoridad en
el plazo de cinco dias, eontada desde su
presentacion, dejando constaneiz en la
hoja respentiva.

El smpltado tendrd libre dcceso i la
nformacicn que strvig de fundamento a
dicha anntacion,

Articulo 22" 3 50 ardenase la instruc-
cidn de un aroceso sumerial saobre la ba-
sede los mismos antecedentes gue hu-
bicrsn dado origen & una anotacion de
demérito, deberi dejarse constancia de
ege Beclln en la Hoja Anual de Mériio
Funcionario.

3 — Informes de Evaluacion

Articulo 23" En los _primeros guince
Afaz de jalio v ehern, los jofes directos
eritiran un informe fundado acerca de
las artuaciones v del compertamisnto
gue haya tenide el personal de su depen-
deneia durante ¢l semesire anieror, so-
bre la base de los faetores y rubros esta-
plecidos en Ies articiios 109, 119 y 127

L Seeretaria Gencral v log Sublefes
de Divisian deben velar porque estos in-
formes sean confeccionados correcta ¥
pporiunamente, ¥ con crikerio uniforme.

Estos informes se evaluaran, de acuer-
do con & articuls 139 con notas, v no se
emitiran respecto de lus Subjefes de Db-
visidn, del Subsecretaric General, de los
Contralures Reglonales ¥ de los funcio-
narios que dependan directamente del
Contralor Geenceral o del Subeontralor
General,

Diches ‘nlormes se emifirdn sdlo en
arighmal v deben remitivse & i Oficing
de Personal, despuds de ser pussilns en
conocimiento del intsresado, quisn debe
firmar para ecnstancla en el mismn do-
ciumettn,

Articunle 24%; El informe de 1oz emplea-
dor que hayan tenido dos o mas jefes di-
recins en ¢l semesire, serd efectiiado por
el tltima de ellos, siempre que el funcio-
nario se haya desempedado bajo sus dr-
denes & lo mencs durante dos meses.

En cafo contrario, leé corresponderi
ernfeccicmario al jefe bajo cuvas ordenes
haya servido por o] lapso més prolonga-
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do en el perfode, En ambas situsciohes, El Subcontralor Genersl precalilicars

so ponsideraran los antecedentes que, por
eaprite, deben emitir los otros jefes

Articulo 253" Para los efcetos del pre-
zente Reglaments se entienden por jefes
directos lr_-s Jefez de Comite de la IDivi-
sicn Juridica y olos que desempsien
funeiones similares; los Jefes de Depar-
tamento; los Jefes de Grupo, ol Secreta-
rio Abogado del Juzgado de Cuentas, los
Jries de Sector y de Seccion; los Contra-
lores Teglonales;, los Jefes de Grupo o
E'n::trg&dns de Areas de las Oficinss Re-
gionales, y, en general, los jefes de uni-
dades.

Cualquiera dudz que se presente so-
bre lz calidad o existenciz de las unida-
2 gue se refiere ! inciso anterior, se-

ra resueltn por el Contralor General

Tendran también el cardcter de jefes di.
rectos, respecto del personzl que esté ba-
jo su directa dependencia, los Subjefes
do Divistdn, el Bubsecretario General ¥
los Jafes v Subjefes de Subdivisidn,

Ei Subcontralor General, el Fiscal y los
Jefes de Division, el Secrotario (GEneral,
el Jele del Centro de Computaeion y ios
Contralores Regionzles  determinaran,
cuando corresponda, mediznte resolucién
interna, las personas que e)ercen (as fun-
ciones antes senaladas,

3.~ Precalificacion

Articulo 268% Antes del Etp_du,m,p.rm iiEI
afio sipulente al del g
log Jefes de qulienes depenuun oz JE.EE
directos, log Jefes de Subdivision, el Se-
crotario Abogado del Juzgado de Cuentas,
0 los upeTiores jerarquicos corresponl-
disntes, precalificarin 2 los funcionarios
teniendo  especizlmente epn  considers-
cilon los informes semestrales emitidos,
las anotaciones de mérito o de demérito
¥ todo otro gntecedente fundado gue obre
en su pader, ¥ sobre la basze de los mismaos
[actores y rubros, conceplos y notas esta-
blecidos em Jos articulos 109 119, 139 y
157, del presente Reglamento. Tratando-
se de olficinas que dependan directamen.
Le del Contralor Generzl corresponde sl
jofe respectivo efectusr la precalificacidn,

a los Conftralores Regionales vy al personsl
gue dependa  directamente de &l o del
Coatralor General,

Articulo 27%: En aquellas Divisiones o
urnldzdes en que existan doz o mis jefes
precalificadores, éstos deberdn  unifor-
mar su criterio pera el cumplimiento de
su eometido. Cuzlguier duds exiztente a
este respecto, serd resuelta por el superior
Jerarquice commln,

Articule 28% Los Subjefes de Divisiin
deben ser precalificados por 2 Jefe de la
Divlsion respectiva y los Jefes de Subdi-
vision y de Comité de la Divisiém Juridi-
cz, por log primerog dé los nombrados.

El Subsecretarlo General y el emplea.
do que invista la segunda jerarquia den-
tro de] Centro de Computacion deben ser
precalifickdos por el Becretario General
v el Jele de ese Centro, respectivamente,

Articule 259 Las preczlificaciones con-
signaran los fundamentios en que 52 basz
el punisje de cada factor,

4. — Califiemcidn

Articule 30%: Habri dos Juntas Cali-
flcadoras, que ae denominardn “Junta
Callficadors Directiva v Profesional” ¥
“Junta Cslificadors Adminlstrativa™

Articule 317 La “Junte Calificadora
Directiva v Profesional” calificard a los
empleados pertenecientes o contretados
asimilados & los escalalones directivos,
profesiongles, jefaturas v fiscalizadores.
Estard integreda por el Bubcontralor Ge-
neral, quien la presidird, el Fiscal y los
Jefes de Divisidn, el Secrstario General,
el Jefe del Centro de Computacion v el re-
presentante del perzonal

Aptuard como Secretario de la Junta
Callficadora, sin derecho g voto, el Sub-
saoretarin General.

Articulo 32% La “Junta Cszlificadora
Administrativa” calificard a log emplea-
dos pertenecientes o contratades asimils-
dos al escalafon administrative ¥ demds
estamentos no comprendidos en el articu-
lo anterior. Estari integrada por el Fis-
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cel o Jefe de Division de mayor antigie-
dad en el grado, quien !a presidica, los
Subjeles de DiFislon o quicnes se desem-
pefen ¢n forma permanente como tales,
¢l Bubsecredario General, el empleads gue
invista Ia segunda jerarquia dentro del
Ceotve de Coamputacion y ef representan-
te del personal

Actuara como Secyetario de esta Jun-
ta Calificadora, =in derecho a voto, € Je-
it de la Ofimna 8¢ Perscpal.

Articuls 33%  La circupstancia de que
o jefe hava actusdo como  precalifies-
diar no 2erd cawsal de inhabilidad para in-
tegrar 1as Juntas Calificadoras.

Articulo 34%: Fara seslonar v adoptar
acuerdos, las Junteg Cahficadores deben
e3tar inlegradas por }a totabdad de sus
miembros, dos foreics de los evales deben
ser tituwlarss,

Articule 35% En ¢asc de impedinesto
o ausancia de algdn micmbeo de la “Jun-
ta Calfdicadora Directive y Profesional”™,
se proceders & reemplazarty r el Sube
Jefe de Divisian  correspondicnte, por el
Subsecretarie General, o par ol suplente
el funeionaris que representa Al perso-
nal, en U casn.

Tratandose de la “Junta Calificadora
Administrativa®, €1 Lititar que falle sicid
reemplazaco por el subroganis  corres
ponclente dentro de fa eatrostord de coda
umidad, o por el suplenie del funcidnario
que representa gl personal eno sU CASO.
Esta sulrogacién solo podrd operar has-
kol grado seis de la Plaata de Personal
il Servicio,

Si no fuere posible aplicar las reglas
genaladas en og dos inciss anberlores,
subCOogard e! funcienario que para csios
ctectos haya designade ol Conbraler Ge-
neral

Articelo 567 El reproscniante del per-
soma! para cada wna de lag Junias Cali-
ficadoras v i suplente deben sof claglbdos
¥ Tormar parte del personal gue sera eva-
lzade por la Junta respestiva. Dichos pe-
pressnbantes durarin dos 2008 €n sUs
funcicmes ¥ seran elegidos en la primera

guincens del mes de Mr e COCTES-
punda, por votaciin ;lfrer:la v seereba La

CHLAFICAC RIS 11

elittion stra convocads ?n‘ ia Secrelaria
Ceneral antes dol 3 de'Seso v en clla
podrdn intervenir como candidatos los
funcionarios que sean patrocinados, a lo
meneg, por 25 empleados pertenecientes
4 lge regpectivos escalalones ¥ que s ins-
criban 2 més Lardar sels dins antes de 1a
Techa en que deba tener fugar la eleceldn,

E! Contralor General regulard las ac-
tividades a que pueda dar lugar 21 desa-
rrolie de! procedimisnte sefialade en el
incisn anterlor.

La votacidan scrd reccglds por fa Secre-
tariz General, a la cual correspondera
praciicar ¢! escrutinic y darlo a la publi-
ehcdad.

geoomienderin elegides, zea en la calk
dad de tituler o suplente, los candidatcs
que oblenmn 1a mayoria absoluta de los
suirerios validaments emitidos. 8 no s
cumplicre #3le requisito 1a eleceion se ro-
petira al dia siguients, limiténdose a los
dos enpdidaios que hubleren obtenido las
mias allas maydrias relativas.

Articule 37 Las Juntas Calificadoras
deben constifbudirse a2 mas tardar €1 17 de
sbirll de cada afio ¥ 1a calificagidn del por-
sonal debe guedar finalizada antes del 10
de mayo giguiente, respecty de la “Jun-
to Calificadora Dhrectiva y Prolesianal™,
v del 20 de cse mismo mes, en el easa de
13 “Junta Cailficadora Adminkstrativa,

Las Juntas Calificadores deben core-
palioilizar sus  horarigs de  funcions-
micento.

Arlicale 18" Para efectuar [a califice-
cion, Lis Junlas deben conslderar os in-
fornes semyestrales v las precallficacio-
neg, les anolaciones de méertto o de de-
merito de que pueda haber sido objoto el
Iuncionarls, lag gnotaciones que registra
la Hoja de Vida do eada cmpleado #n la
Oficing del Perzonal v, en general, todo
otro antecedents Iundads que les permi-
1a formarse un jeieio sobre lag actuzeio-
neg 0 ¢l camportaniienta que haya teni-
o el ampledde durante el respective pe.
riodo callfisataria,

Articule 28% Corresponde a las respee-
bvas Juntss acordar 12 forma en qie Se
procedsra a calificar al personal, de-
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biendo cn todo caso adoptar un sistema  En nifpag caso la nitum:-]m‘r""p‘;;l.sta
Gue procure uniformidad de crilerios. cn el articik _‘_‘J'_-';:.'I_-b_il:’..‘-tn de los

Los jefes precalificadores v los jeles di-
rectosd giie se refiete el arficulo 259 deben
ser calificades al final

Articule 407 Loz acusrdos ¥ resolucho-
res de Jgz Juntas Calificadoras deben ser
fundados y sc aprobardn por mayoria de
wobos  Los empates serdn dirimidos por
51 Prezidenie

gin perfulcio de lo dispuesto en o Ine
cizo anterinr v en el articulo 14% del pre-
wenbe Reglamenbo, las notas une v séis de-
ben zer acordadas por los dos terclos de
bz mirmbros de la respectiva Junta

Ningtn miembon podrd abstensrse de
critir 50 vote,

Lis peuerdos que se produsean respec-
o e Iz ealificacidnm de les funcionarios
deben ser conzignados en acta.

Articitlo 417 Todas laz calificaciones
acordadas por la “Junta Califlcadora Di-
rectiva ¥ Profesionai™ seran enviadas con
congulka al Contrator General, quien re-
solvera dentro del plazo de slete dias,

Tambi¥n serin enviadas en comsulia
las calificaclongs proputstas con nota de
excilencia ante la “Junta Calificacora
Adminiztrativa®”, sea gue £sta hava otor-
gado o no dicha nota,

Articulo 43" Finalizado ol proeese res-
pecbive, 1a Oficitia del Porsonal debe 1o-
titlcar su callficacion a cada emploado,
por inkermedio del jele dinecto correspon-
dienta

Eiglemplar de la calilicaciin consig-
nard los fundamentos del puntaje asig-
nado

5.— HEecurzos

Articule 43% Los empleados evaliuados
por tas Juntas Califlcadoras “Directiva v
Profesicnal” y “Adminiatrativa"” podran,
respectivamente, solicitar peposicidn de
lo resuelto en la copsulta, o apelar anbte
el Contralor General, quien podra mante-
ner & clevar A calilicaclon,

citados recursas, e,

El plazo para presentar el recurso es
dz cinco dizs, contado desde la fecha de
la respectiva notificacion.

Articule 44%:  E| recurso se prezentara
en Ja Oficina  del Personial, la gue debe
acumuiar al respective escrito copia de
& resolueldn de 12 Junta Califieadora co-
rrespondlente ¥ los  antecedentes que [
hayan servido de fundamento,

Artienle 459 Bl Contralor Gencral po-
dri delegar en ¢l Subcontralor Genetal
el concelmienio del recurso de apelacion
que 80 interponga en contra de las califi-
caciones gue haya aprobado 1a “Jumia
Calificadora Administrativa™.

Articule 48% Lag reoursos doben soF re-
gueltos & mas tardar ¢l 10 de junio de ca-
da afio, ¥ &l pronunciamisnto que sobre
clios recalgs tendra cardcter definitivo.

Articule 47%  Derdgase la Resolucion
N® 388, de 18 de agosto de 1986, de csta
Coatraloria General, ¥ sus modificaclones
posterinres.

DISFOSICIONES THRANSITORIAS

Articuln 1% El reprogentante dol perso.
nal ante la actual Junta Calificadora, lo
serd de las Juntas Califfeadoras que se
credn por ol prescnte Reglamento, mien-
;-:TEE dure 18 prdrroga legal de su man-

ako.

Articule 2%: Los Deléegados del Persos
nal ante las Juntas Calificedoras v log
miemkraz del Directorio de Ja Ascaizsion
de Ermpleados de la Contraloria General,
actualments en funclones, tendrdn plazo
hasta 2l 28 de agosto de 1983 para aoli-
citar zer evaluados por su desempeno la-
boral durante ] ang 1983,

Arlicude 3¥: Para los ofocbos establec:-
dos en los articulos 230 y 24%, ¢f informe
de eviluacion correspondiente al periodo
compitndido entre ] 1% de enero v el 20
de junbe de F983, podri evacuarse hasta
¢l 21 de agosto de ese mismo aAn.
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IMPARTE INSTRULCIONES PARA LA APLICACION
DEL REGLAMENTO DE CALIFICACIONES =

VISTOS: Las facullades que me confic
re la Ley N 100338, Orodntea de esta Con.
traloria General, v las Ordencs de Servi-
cia N9 14 v 1, de 1982 v 1983, respecti.
vamente, ¥

CONSIDERANDAD:

Iy gue la finatidad de! Reglameonto de
Calificacionss, cuya texto refundide ha
sido fijado por Resolucidn N© 458, del afio
en curéo, e dar fa maxima objetividad
al process de evaluacion del funcicnariu,

117 Que, Iz consecution de la finalidad
antes mencionada dependsrd, en gran
medida, de la acerfada aplicacidn de las
pormas del referids Reglamento que Ra-
pa cada uno dz los empleadus lamados
& mmtervenit cn el procese  califisatorio,
por 1o cnal se ka cstbmade convenlentie
reiterar Ja necestdad ce aplicar criterios
upiformes de  ealificacion én todas las
unidades de la Contraloria General. gue
permitan aleabzar el maxime dg couani-
midad en la valorizachin del desempeno
fupcionario del persongl.

111} &ue, conaecuents conl o exXpues-
Lo anterioviente v a fin de contribur,
ademsdis, & Que &8s perspnas que interven-
ran &r: &l proceso calificatoric actlen con
fidelided, imparcialidad ¥ acucicsidad, o
Contralor (epceral infraserilo na estima-
do pecesnrio dictar ja signienise:

ORDEN DE SEARVICIO:

1% Las auloridades facuitadas para
ordenar uns anctaciin de meériio o de
demerilo, deberdn alenerse a las siguien-
tes insiracciones:

aj Las apctaciorss de mérite o de de-
merite tienen cavicter esiriclamen-
to exceprlonal. En consecuencla, o
cumplimienfs  ordinzaric v normal

que el funeionario haga de sus de-
Deres v oblipeciones, no serd eausal
para efectunriag;

b} Lag anotaciones de merito o de de-
merito, tisnen caracter personal, da-
beran ser {undadas e hechos o
detuaciones especificos  suliciente-
mente  comprokados ¥ referirze s
uno o mds de ios rubros gue com-
premde la calificacion,

ch La participaciéin en curzos de ca-
paciiaciza o adiestramisnto  sglo
poded servir de fundamenio a ona
apotacion de merite  cuando ellos
sean de otilldad manifiesta para el
Serviclo ¥ € funcionario haya al-
canzado en 105 mistnos un especial
nivel do distintidn;

d) La Oficina de Perzonal deberd co-
noer |58 angtacicnes de merito y de
demerito, ¥ 1os antecedontes respec-
tivios,

2% La cireunstancia de que « grado de
instruccion, expericneta v destreza, a que
sooreficres ¢l rubro contemplado en 1a be-
tra o del articule 119, se hubicse abbeni-
do fuera de! periedo calificeatorio, ne &3
impedimento para consideraric en la ca.
Lifcacién respectiva, en la madida que és-
te se haya demostrado en €l periodo que
5B evalla,

37 Los funcionarios que s&an Dromovi-
dos =i cualguicr epota del afto, deberdn
también ser informades ¥ precalificados,

4" Los dos deciimales que corrrespon-
dan a una nots dsterminada ne deberan
ser objeto de wproximasiin.

3 La votackin a que se alude en ¢l ar-
tictlo 407 no tiene el cardcler doe secreta,
v las notas une v seis a que se refiere os-
te mismo precepto dicen relacién con el
rubro ¥ no con el factor.

& firden &¢ Senvicle K? T de 30 e agesin de 1% de W Contrsdoris Gesesal de fa RepubBia,
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14 CORTRALGRIA GENERAL DE LA REFUDLICA

" La proposicion de nota ds excelencis La proposicion de la nota de excelen-
silu procederd respecto de agquellos fun- ez tendrd que efectuarss sobre la base
cignarios que hayan fenido un nivel de  de antecedentes comprobadaos,
excepeional eficlencia o merscimients, 2
través de fodo el periodo  calificatoric.

For 1p tanio, dicha nota no podrd pre- La Oficina de Perscnal! adoptari las
ponerse eon o s4lo mérito de actuaeio- medides tendientes & gue las proposicio-
rnos peasionales destacadas. nes 2o farmulen en forma oportuna,

Andtese y comuniguese.

OBVALDO ITURRIAGA RUIZ
Contraler General de la Eepuiblica
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ANEXO 4
ENTREVISTA SEMI-ESTRUCTURADA

“Estudio sobre la alineacion entre el reglamento de calificaciones del personal de
la Unidad de Control Externo de la Contraloria Regional de Arica y Parinacota y
sus perfiles de cargo”

Estimado/a informante clave:

Esta entrevista es parte del “Estudio sobre la alineacion entre el reglamento de
calificaciones del personal de la Unidad de Control Externo de la Contraloria
Regional de Arica y Parinacota y sus perfiles de cargo”. La investigacion se enmarca
en un proyecto de tesis de grado para optar al titulo de Administrador Publico en la
Universidad Mayor.

La investigadora que lleva a cabo la investigacion se compromete a mantener la
confidencialidad de las personas participantes, para lo cual se le solicita responder
con la mayor veracidad, honestidad y exactitud.

Esta entrevista es de caracter semi-estructurado pues consta de preguntas
generadoras definidas previamente y ademas contempla la opcion de preguntas
emergentes que permitan puntualizar y enfatizar aspectos a partir de contra-
preguntas en el caso de que las respuestas entregadas generen vacios en los
elementos esenciales, es decir donde se necesite profundizar de acuerdo con las
tematicas propias al estudio.

El protocolo de una entrevista de este tipo requiere de su autorizacion para grabarla,
el cual ya ha sido acordado previamente. El tiempo para su desarrollo esta estimado
en sesenta minutos.

En la eventualidad que usted no desee contestar alguna de las interrogantes
planteadas, se continuard con la proxima pregunta. Las entrevistas seran
transcritas, y luego de esto se les mostrara un ejemplar para su revision y eventual
correccion.

Desde ya muchas gracias por su colaboracion.

Graciela Rosario Cutipa Garcia
Rut.13.864.720-K
Estudiante
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I. Primera parte: Datos personales actores claves.

Nombre y apellido

Edad

Titulo profesional

Género

Instituciones Formadoras

Cargo que desempefia en la Unidad de Control Externo de la Contraloria
Regional de Arica

7. Afos de trabajo en la Contraloria General de la Republica

ok wnNE

Il. Segunda parte: Entrevista sobre alineacion de los rubros de calificacion con los
perfiles de cargo.

Preguntas generadoras

Objetivo:1 (General)

Estudiar los factores de calificacion utilizados en el sistema de evaluacion del
personal de la Contraloria Regional de Arica y Parinacota y su concordancia con
los perfiles de cargo de la unidad de control externo de la Contraloria Regional
de Arica y Parinacota.

1. ¢ Como evalla la adecuacion del actual sistema de calificacion con respecto a los
perfiles de cargo en la unidad de control externo?

2. ¢Puede describir algun desafio @ incongruencia que haya experimentado entre
los factores de calificacion aplicados y las demandas reales de su perfil de cargo?

3. ¢En qué medida cree que el sistema de evaluacion actual apoya su desarrollo
profesional y el cumplimiento de sus responsabilidades laborales?

4. ¢ Qué procedimientos adicionales 0 alternativos recomendaria para asegurar que
los factores de calificacion reflejen mas precisamente las habilidades y tareas
descritas en los perfiles de cargo?
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Objetivo:2 (especifico)

Caracterizar las competencias actuales del personal de la unidad de control
externo de la Contraloria Regional de Arica y Parinacota, de acuerdo a sus
perfiles de cargo.

1. ,Cémo describiria las competencias clave que se requieren para su rol actual en
la unidad de control externo?

2. ¢En qué aspectos cree que sus competencias actuales se alinean con las
expectativas detalladas en su perfil de cargo?

3. Desde su experiencia, ¢,cuales competencias adicionales considera que deberian
integrarse en su perfil de cargo para reflejar mejor las demandas de su trabajo?

4. ¢ Podria describir un desafio reciente que haya enfrentado en su trabajo y como
sus competencias contribuyeron a resolverlo?

5. En términos de competencias, ¢qué feedback ha recibido en sus ultimas
evaluaciones de desempefio y como ha respondido a este?

Objetivo:3 (especifico)

Relacionar los rubros de evaluacion del reglamento de calificacion de Contraloria
con las competencias del personal de la unidad de control externo de la
Contraloria Regional de Arica y Parinacota.

1. A partir del siguiente listado de rubros de calificacion ¢Cuales son los que
considera mas importantes y menos relevantes? Escoger 3 de cada uno.

2. ¢ En qué medida cree que los rubros de calificacion reflejan sus competencias y
responsabilidades reales? Mencione los rubros

3. ¢ Ha encontrado discrepancias entre lo que el reglamento evalla y las habilidades
gue realmente utiliza en su dia a dia?

4. ¢ Cudles son las competencias mas criticas en su trabajo que cree que deberian
ser evaluadas y actualmente no lo estan?
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1. Desde su experiencia, ¢qué rubros de calificacion del reglamento cree que
necesitan ser modificados para reflejar mejor las competencias actuales requeridas
en su puesto? Mencionar rubros y sugerencia de modificacion.

2. ¢Puede identificar alguna area donde el reglamento actual no esté alineado con
las practicas y necesidades actuales de la unidad?

3. ¢Qué procesos de retroalimentacion propone que se incluyan en el nuevo
reglamento para facilitar la mejora continua?

4. ¢ Cuantas capacitaciones ha asistido a partir de los resultados de su evaluacion
de desempefio?
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ANEXO 5
TRANSCRIPCION ENTREVISTA SEMI-ESTRUCTURADA

Informante 1

Entrevistador

Buenas tardes, siendo 6 de mayo del 2024, voy a dar inicio a la entrevista sobre
estudios sobre alineacidon entre el reglamento de calificaciones del personal de la
unidad de control externo de la Contraloria regional de Arica y Parinacota y sus
perfiles de cargo.

1., Cdémo evalla la adecuacion del actual sistema de calificacion con respecto a los
perfiles de cargo en la unidad de control externo?

Entrevistado 1

Mal porque no hay una adecuacion. El perfil de cargo mencionaba cosasrmuy:
relevantes e importantes que efectivamente nosotros realizamos en nuestro trabajo,
pero esas cosas no se evaluan. El reglamento de calificacion actual le falta una
actualizacion, es por eso que no conversa una cosa con la otra.

Ademas, el reglamento de calificacion evalGa cosas que pueden ser consideradas
subjetivos, como por el ejemplo la lealtad, la discrecion, dedicaciony el
comportamiento funcionario y social.

Entrevistador

2.¢,Puede describir algun desafio o incongruencia que hay experimentado entre los
factores de calificaciones aplicados y las demandas reales de su perfil de cargo?
Entrevistado 1

Si, porque en los factores de calificacion, bueno, son 3 que estan divididos en varios,
pero esta por ejemplo el de cumplimiento de compromiso econémico. A uno lo
califican semestralmente por eso, pero el perfil de cargo no se sefala que yo tengo
que tener alguna situacion economica especial, pues si estoy en quiebra, si tengo
problemas financieros, en teoria ahi me tendrian que valorar mal. ¢Pero qué tiene

que ver eso con lo que yo hago? No tiene nada que ver, ese es como el principal,
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también esta el de la lealtad. Me evaltan la lealtad, pero uno cumple su trabajo no
mas de acuerdo a las funciones que le asignan a lo que sea en el perfil, pero no
€s0, no tiene sentido que se evalule, esto es totalmente subjetivo.

Entrevistador

3.¢.En qué medida cree que el sistema de evaluacidon actual apoya su desarrollo
profesional y el cumplimiento de sus responsabilidades laborales?

Entrevistado 1

Bueno actualmente si uno esta bien evaluado, puede acceder a otros cargos. Puede
surgir en la institucion, pero al final, como se evallan cosas que no tienen sentido y
hay muchas cosas que uno hace en el dia a dia que no estan en la calificacion, en
algun minuto eso no va a aportar a tu desarrollo profesional y a lo que uno hace.
Entrevistador

4.¢ Entonces consideras que no hay una medida que te apoye?

Entrevistado 1

No.

Entrevistador

5. ¢Qué procedimientos adicionales 0 alternativos recomendarias para asegurar
que los factores de calificacion reflejen mas precisamente las habilidades y tareas
descritas en los perfiles de cargo?

Entrevistado 1

Si, ahi debera establecerse un procedimiento que contemple la revision cada cierto
tiempo de los perfiles.

Entrevistador

6. ¢ Cada cuanto tiempo?

Entrevistado 1

Cada 3 afios. Porque actualmente los perfiles no conversan con lo que dice el
reglamento, pero seguramente con el paso del tiempo la labor que nosotros
realizamos va a ir cambiando y cadavez se nos van a ir a asignando nuevas labores,

y por lo tanto, vamos a tener que tener nuevos conocimientos, mejores
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competencias, otro tipo de competencia. Entonces, si ahora se modificara el
reglamento, después se va a cambiar el perfil, pero va a existir esa diferencia,
entonces debe hacerse una revision permanente, como se hace con las versiones
de algunos documentos, que sefialan version vigente por 3 afios y que en 3 afos
se tiene que revisar nuevamente si hubo algin en cambio, para hacer las
modificaciones correspondientes.

Entrevistador

7.¢,Como describiria la competencia clave que se requiere para su rol actual en la
unidad de control externo?

Entrevistado 1

Yo creo que todo lo que como supervisor debemos ejecutar y que son esenciales
para la funcion estarian, como detalla en el Perfil.

Hay que tener liderazgo, hay que estar bien organizado y hay que tener.mucho
conocimiento de del sector publico, porque alguien que es de recientefingreso no
va a poder hacer bien su trabajo de_supervisor. Asi que el principal yo €reo que es
el conocimiento en temas contables, normativoy juridico.

Entrevistador

8. ¢En qué aspectos cree gue sus competencias actuales se alinean conlas
expectativas detalladas en su perfil de cargo?

Entrevistado 1

Yo creo que se alinean, si uno ve las competencias especificas que aparecen en el
perfil, todas esas tienen relacién con la realidad.

Asi que yo podria decir que la realidad de del trabajo que uno hace se condice con
lo que esta en el perfil. Un ejemplo de ello es que en perfil dice: desarrollo y
formacion de otro, asociado a la capacidad para desarrollar y compartir
conocimientos técnicos, experiencia, Informacion y experiencias con otras personas

a través de la ensefianza y asistencia experta.
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Uno Ilo hace constantemente, constantemente estd compartiendo los
conocimientos. Si alguien tiene alguna duda y empieza a hablar de la materia,
aungue no esté el trabajo asignado a uno, igual comparte conocimiento.

También esta el de la adaptacion y tolerancia al trabajo bajo presion. Aqui siempre
hay cambios, hay que cumplir metas, hay que hacer algun trabajo que aparece de
repente, entonces efectivamente tiene que ser asi, porque tienen esa competencia.
Lo otro, el tema de escepticismo profesional y presencia. Igual se basa en eso en
nuestro trabajo, no creer lo que diga el servicio, en lo que diga en una primera
instancia, siempre hay que estar revisando, acreditando efectivamente con
documentacion.

Entrevistador

9.¢Desde tu experiencia, cuales competencias adicionales considera que deberian
integrarse en su perfil de cargo para reflejar mejor las demandas de tu trabajoe?
Entrevistado 1

Si, yo creo que el que se pueda agregar es el de gestién de conflictos. Porque un
conflicto no es solamente una pelea. Puede ser una diferencia que existe entre los
fiscalizadores o con la persona que es la contraparte o problema a la hora de ver
que como resolver una situacion, entonces esas cosas deberian incorporarse‘en-el
perfil, ya que puede ocurrir y hay que saber atenderlo de buena manera, porque si
no el trabajo puede que no salga.

Entrevistador

10¢ Podrias describir un desafio reciente que haya enfrentado en su trabajo y cémo
sus competencias contribuyeron a resolverlo?

Entrevistado 1

Si. Con un tema de arrastre. Teniamos 3 dias para sacar todas las ARAS que
estaban atrasadas, y que debian despacharse para cumplir con la meta.

Entonces, como no habia avance en esa ARA me vi en la necesidad, o sea, por

instruccion del jefe igual de efectuar la validacion correspondiente a ir al servicio.
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Para poder resolver esa esa situacion, habia que tener conocimiento de como
funcionaba la materia, que en este caso era la entrega de alimentacion a los
estudiantes, se reclamaba que durante mucho tiempo el servicio local estuvo
entregando de almuerzo un sandwich y un jugo a los estudiantes del colegio
integrado.

Entonces, si alguien no hubiera tenido los conocimientos de esa materia, se hubiera
dado muchas vueltas para poder atender esa materia y haber hecho las
validaciones especificas, que en este caso lo Unico que yo tenia que hacer era ir al
servicio preguntar, si era si era efectivo, y si me podian pasar las bases de
alimentacion. Porque ese servicio lo entrega un externo, y esa alimentacion esta
asociada a una minuta, y esa minuta esta en las bases, de como debera ser la
alimentacion.

Entonces, lo que ocurrio en este caso es que como el establecimiento no teniatlas
condiciones de infraestructura, no tenia gas y eléctricamente tampoco estaba
funcionando bien, la Gnica opcion que tenian era entregar ese tipo de‘alimentacion
y en las bases se establecia un servicio de contingencia, para periodos acotados,
no tanto tiempo como aca que estuvieron como un afo, que establecia €sa opcion,
del sdndwich con una fruta con un jugo, y como yo ya sabia como funcionaba el
tema de la alimentacion, luego de haber hecho esa consulta en el servicio, el mismo
dia pude tener el resultado del ARA'y se pudo sacar ese oficio

Entrevistador

11. ¢ Qué feedback ha recibido en sus Ultimas evaluaciones de desempefio y como
ha respondido a este?

Entrevistado 1

Bueno, nos evalian de acuerdo a los factores como el tema de comportamiento, de
la obediencia y todo ese tipo de cosas, pero el feedback siempre es parecido, dicen
que los trabajos vienen en buena forma, en la calidad que se requiere, de que como
tengo experiencia, tengo los conocimientos, pero mas que eso, no hay mucho

feedback. Diciendo que lo hago bien y eso.
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Entonces ante esto uno dice. Ah, qué bueno. ¢Qué vamos a decir?

A uno lo evallan de acuerdo a esos factores, pero al final igual te dicen otras cosas.
En la evaluacion se conversan otras cosas, que uno tiene buena relacion con el
resto, entonces esta bien, que comparte su conocimiento con el otro, que
seguramente hay cosas que mejorar, como dejar cosas por otras, hacer lineamiento
por escrito 0 avisar cuando las cosas se estan demorando, avisar antes, pero en
términos de competencia, viéndolas y los comparamos con los perfiles, dicen que
uno cumple con la metodologia.

Entrevistador

12. A partir de un listado que esta aqui en los factores que son los 3 factores y los
rubros son 15. ¢ Cuales son los que consideran mas importante y menos relevante?
Necesito que escojas 3 importantes y 3 menos relevantes.

Entrevistado 1

Voy a empezar por lo menos relevante, el primero seria el de cumplimiento de
compromiso econémico. Porque dice que la forma como el empleado satisface sus
obligaciones econdmicas. En que va a afectar eso en mi trabajo'y aparte no tienen
como saberlo. Asi que. Si aqui ponen me imagino que a todos les ponen 6;.asi que
si el 6 es para cumplir no mas, como van a evaluar eso.

El segundo, el de lealtad, “se entiende con lealtad, la forma en que el empleado vela
por la dignidad y el prestigio del servicio de su jefe y de sus compafieros”, por lo
menos yo no le encuentro sentido porque como no cémo va a evaluar si alguien
vela por la dignidad y el prestigio de servicios, jefes y compafieros, uno hace su
pega no mas, no me gusta para nada ese.

Y el otro seria el de la discrecion, dice “se constituye la sensatez y reserva que debe
poner un funcionario en sus actuaciones considerando la naturaleza funciones”.
En cuanto a los mas importantes, el de asistencia y permanencia. Porque para hacer
el trabajo hay que ir a la oficina o hacer cumplir el teletrabajo sin hacer otras cosas.

Si no, no se va a avanzar.
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Preparacion y conocimiento, es necesario, y el de iniciativa y colaboracion. Que esta
muy asociado con el tema de los conocimientos, porque colaborando uno con los
demas puede proporcionar conocimiento y puede ser que su trabajo sea mejor.
Entrevistador

13. ¢ En qué medida cree que los rubros de calificacion reflejan sus competencias y
responsabilidades reales? ¢ Mencionas los rubros?

Entrevistado 1

Preparacion y conocimiento y el de iniciativa y colaboracion, porque es fundamental
para el trabajo ya que se puede enfocar mejor la revision de los antecedentes y
atender de buena manera las denuncias que se reciben y respecto a iniciativa y
colaboracién es fundamental en el trabajo diario ya que no se debe esperar a recibir
una orden para estudiar un tema, analizar los procedimientos que utilizamos y
buscar la forma de mejorarlos y entregar el conocimiento o las posibles mejorasra
los demas colaboradores o a la jefatura.

Entrevistador

14. ¢Has encontrado discrepancias entre 1o que el reglamento evalla y las
habilidades que realmente utiliza en su dia a dia?

Entrevistado 1

Si pues, hay mucha discrepancia, porque como decia anteriormente, te evaltan el
cumplimiento de compromisos econémico, comportamiento social, la obediencia, la
lealtad, esas cosas las evallan, pero en el dia a dia uno no las ocupa, no estan
asociados a lo que uno hace normalmente.

Entrevistador

15. ¢ Cudles son las competencias mas criticas en su trabajo que cree que deberian
ser evaluadas y actualmente no lo estan?

Entrevistado 1

Revisando el perfil, creo que las que deberian estar y evaluarse, seria la de
liderazgo, pensamiento analitico y el tema del escepticismo profesional, porque uno

las ocupa todos los dias, en cada trabajo.
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Porque el liderazgo también esta asociado en poder guiar al funcionario para que,
de buena manera cumpla su objetivo, cumpla con el objetivo de la asignacion sin
irse para otro lado y que cuando uno le revise las cosas también, no se sienta
pasado a llevar, entonces la idea es que, a través de las revisiones, de las
supervisiones pueda mejorar su habilidad, su competencia y pueda salir adelante.
Pero eso yo creo que serian importante que se evaluaran.

Entrevistador

16. Desde tu experiencia, ¢qué rubros de calificacion del reglamento cree que
necesitan ser modificados para reflejar mejor las competencias actuales requeridas
en tu puesto?, mencionar rubro y sugerencias de modificacion.

Entrevistado 1

El de criterio, yo lo cambiaria ese con el tema del exitismo escepticismo profesional.
El de presencia fiscalizadora los pondria en el término que parece en el perfilk
Cantidad de trabajo, aqui es dificil evaluar la cantidad de trabajo porque’ puede que
un funcionario tenga un solo trabajo, pero sea mas complejo que otro. ¢ Entonces?
¢ Como se va a medir? ¢Como se mide es actualmente? Lo desconozco. ¢ Porque
alguien puede tener varias aras? Y entodo el afio en funcionario una sola auditoria
y ahi hay que ponderar cuanto equivale una cosa, cuanto que vale la otra“y 'no
porque alguien tenga menos trabajo quiere decir que haga menos cosas. Puede
que se le asignen otras funciones gue subrogue otras unidades y como son de
distinta naturaleza y algunos que son mas dificiles que otros.

Por ejemplo, ahora nosotros tenemas en la UCE, un estdndar de cuantos productos
debiéramos hacer, cada fiscalizador contempla 1.000 horas que equivalen a dos
auditorias y una ARA, son las horas equivalentes, respecto a ese tema, hacer como
una tabla, una ponderacion del rendimiento de cada uno, porque como hay cosas
mas complejas y otras menos, se hace como un ponderador de que a lo menos
debera hacerse un ara, una auditoria @ una investigacion especial

El de discrecion, que dice que constituyen a la sensatez y reserva, ¢ Pero es que el

tema como se va a medir eso? ¢;como medir si alguien es discreto 0 no? ¢Qué
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medidas tienen la Jefatura para decir que alguien no haya divulgado algo, que no
haya adelantado algo, haber dicho el nombre de alguien que no tenia que decir
€s0?, como que no se puede verificar completamente con el trabajo que uno hace,
esa la eliminaria.

Y la lealtad, esa la cambiaria, la eliminaria.

No hay una forma de como medirla, ¢Como medir la lealtad, que alguien anda
hablando mal de su jefe, su compafiero? ¢ Pero eso no, como medir eso? ¢Como
vamos a saber? Porgue la jefatura tiene que evaluarlo con las cosas que ellos ven,
o respaldado y la lealtad como estaria respaldado, es como Io mismo que el tema
del cumplimiento del compromiso econdmico. Bueno, actualmente a cualquiera de
nosotros nos podria pedir que saquemos certificado de la comision de mercado
financiero, donde aparecen todas las deudas que tiene, pero ahi aparece que
estamos endeudados, pero eso no tiene nada que ver con lo que uno hacesen'su
trabajo.

Se entiende que esto fue hecho_antes porque, alguien que tiene deudas,
seguramente puede estar mas propenso a no hacer su pega por recibir algun tipo
de recurso, pero ahi yo puedo entender que esto estaba antes, pero no €salgo que
puedan evaluar correctamente.

Y el de puntualidad yo lo mezclaria €on la asistencia y permanencia.

Porque uno llega puntual a la hora, €so no quiere decir que llegue y esta aqui,
presente trabajando, porque puede marcar y puede irse, entonces seria mejor
mezclarlo con puntualidad, asistencia y permanencia, y ahi se queda todo, queda
todo mejor.

El de obediencia, cambiaria un poca la redacciéon y lo pondria como sale en la en el
perfil, cumplimiento de metodologia y lineamiento.

Obediencia es como un término muy antiguo, muy de esclavos.

Calidad formal. Ya, yo creo que si, para qué conocimiento esta bien.

Iniciativa y colaboracion. Me parece bien.

Agregaria el liderazgo, porque es importante en el desarrollo de las funciones.
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Entrevistador

17. ¢ Puede identificar alguna area donde el reglamento actual no esté alineado con
las practicas y necesidades actuales de la unidad?

Entrevistado 1

Si es que esta alineado con las necesidades de hoy en el trabajo, en la unidad de
control externo, no existe.

Igual esta relacionado con alguna de las preguntas anteriores, que ninguna de éstas
trata el tema de tecnologia de la informacion, porque actualmente nuestra la unidad
necesita mucho analisis de datos, sacar reportes, analizar esa informacion.
Entonces, claramente eso esté al debe en el reglamento, y deberia estar incluido en
alguno de los factores y en las competencias, porque si vemos las competencias,
dice pensamiento analitico, de liderazgo, escepticismo, pero no habla de ese tipo
de cosas, tema de tecnologia.

Entrevistador

18. ¢Qué procesos de retroalimentacion proponen_que_se_incluyen en el nuevo
reglamento para facilitar la mejora continua? ¢Hay un proceso gue se esta
realizando, que es una autoevaluacion? pero este proceso es retroalimentacion.
Entrevistado 1

Si. Pero al final no es, porque uno hace como el andlisis propio y eso se lo envia a
la Jefatura, como diciendo yo soy débil en éstas cosas, estas son mis fortalezas mis
debilidades, debe ser al revés, el jefe debe llamarlo y decirle, mira, yo creo que tu
tienes esta falencia y que esto es lo hace muy bien, y ahi empezar, puede ser como
una conversacion o discusion de decir porque uno esta de acuerdo o no.
Entrevistador

19. ¢ Pero podria ser que se incluya?

Entrevistado 1

Pero que sea constante, ejemplo que Sean a lo menos 2 veces al afio, porque a mi
no me sirve que me hablen el primer semestre de cosas que hice el afio pasado,

estuve todo 1 afio haciendo cosas, ‘después pasan unos meses y sigo haciendo,
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trabajando, pero recién ahora me vienen a decir que estoy haciendo 1 afio las cosas
mal, 1 afio haciendo las cosas a medias, pues tiene que cambiar esa cosa y por qué
no dijeron antes.

Puede ser con retroalimentacion de desempefio, pero que sea con menos desface,
mas regular en el tiempo, y que si uno hace 1 compromiso, que eso después sea
medido y que eso influya en tu calificacion, porque si hubo una mejora, cumple lo
gue dijo que iba a hacer, con lo que se comprometid, debe verse reflejado en alguna
parte.

Entrevistador

20. ¢ Cuéantas capacitaciones ha asistido a partir de los resultados de su evaluacion
de desempefio?

Para algunos cursos de capacitacion, a uno le consideran la calificacion, pero si yo
tengo en cuenta que la evaluacion de desempefio debe ser como instrumenterpara
una mejora. Yo diria que ninguna evaluacion, sirvid para una capacitacion.
Ejemplo, si me dijeron, tl estas bien, pero te faltan temas contables/que mejorar,
eso no tuvo un efecto en que me enviaran a capacitacion para contabilidad.
Entonces, desde ese punto de vista, la evaluacion de desempefio, no tiene,y no ha
tenido ningun impacto en las capacitaciones a las que yo asistia, una cosa no-sirve

para otra.
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ANEXO 6
TRANSCRIPCION ENTREVISTA SEMI-ESTRUCTURADA

Informante 2

Entrevistador

Buenas tardes, siendo 7 de mayo del 2024 vamos a iniciar una entrevista
semiestructurada por el estudio sobre la alineacion entre el reglamento de
calificaciones del personal de la unidad de control externo de la Contraloria regional
de Arica y Parinacota y sus perfiles de cargo. La primera parte le voy a solicitar su
nombre y apellido.

1. ¢,como evalla la adecuacion del actual sistema de calificacién con respecto a los
perfiles de cargo en la unidad de control externo?

Entrevistado 2

Yo creo que actualmente reglamento de calificaciones esta un poco desactualizado
a la realidad actual y a lo que es la unidad en particular. Bueno, el reglamento de
calificaciones habla en términos genericos para toda la Contraloria'y no alude a
alguna unidad en particular, y aparte el reglamento del 1983.

Y, si, por eso yo creo que esta muy desactualizado a los tiempos actuales.
Entrevistador

1.1. ¢Entonces, usted sientes que los factores no califican, no reflejan
adecuadamente como las competencias que usted trabaja en la unidad?
Entrevistado 2

Si, actualmente no, no refleja bien o hay alguno item que son demasiado genérico.
Por ejemplo, los items del factor 3. El de cumplimiento de compromiso econdémico,
YO creo que a esta altura ya esta fuera de lugar.

Si, bueno, puntualidad no lo calificames porque se hace automéaticamente. No y todo
el otro se sabe cual de cierta forma, pero yo siento que hoy por hoy le falta una
actualizacion al reglamento de calificaciones.

Entrevistador
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2. ¢ Puede describir algun desafio o incongruencia que haya experimentado? ¢ Entre
los factores de calificacion aplicados y las demandas reales de su perfil de cargo?
Entrevistado 2

Describir algun desafio incongruencia que haya experimentado ¢ en mi cargo actual
o hacia atras?

Entrevistador

2.1. Cargo actual ahora como jefe de control externo.

Entrevistado 2

Bueno yo actualmente estoy calificado con nota 6. Pero en su momento, cuando
estaba calificando el control, yo creo que igual hay alguna incongruencia que creo
que podrian ser notas mas baja en cuanto a la oportunidad del trabajo. En el criterio,
esta es la forma como se emplea, se juzgara la procedencia de oportunidades o
utilidades, efectos y trascendencia de las decisiones que creo en la oportunidadyo
como Jefatura estoy fallando, lo que quizés ahi se podria ser un poco mas exigente
desde la Jefatura a lo mejor. Y si el reglamento_estableciera un_rango, de cuanto
tiempo se tiene que demorar los productos, serfa mucho mas facil calificarlos.
Entrevistador

3. ¢En qué medida cree que el sistema de evaluacion actual apoya su desarrollo
profesional y el cumplimiento de sus responsabilidades laborales?

Entrevistado 2

Yo creo que la verdad es que no apoya mucho el desarrollo profesional el
reglamento de calificaciones. Y insisto que le falta la actualizacion, pero, por
ejemplo, en el factor de actitudes para ejercer funciones de mayor importancia.
Quiza ese punto se podria desarrollar mas para saber cuales son las actitudes que
uno necesita para desarrollar un cargo e mayor importancia o para postular a quiza
a otro rango. Bueno, en mi cargo en mi posicion podria postular a un jefe de area
en Santiago, pero yo no sé o quiza me falta un poco de retroalimentacion para saber

gué es lo que mas me falta para llegar a, eso si.
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A lo mejor fuera un poco mas claro, actitudes para para ejercer funciones de mayor
importancia porque es muy discrecional.

Entrevistador

4. ¢ Qué procedimientos adicionales o alternativos recomendaria para asegurar que
los factores de calificacion reflejen mas precisamente las habilidades y tareas
descritas en los perfiles de cargo, principalmente en su perfil?

Entrevistado 2

Yo trataria que el reglamento de calificaciones conversara a lo mejor se pudiera ver
en el mismo sistema cuando calificamos o cuando me califican, cuanto es la quizas
la cantidad de productos que se ejecutan en el afio para hacerlo comparable quizas
con otro funcionario que ejercen similares funciones. Y a lo mejor tiene que ver algo
mas sistémico en realidad. Ver el. En nuestro caso seria como el SICA (Sistema
Intregrado para el control de Auditoria) cantidad de producto, cantidad de horas'que
se ejecutan porque eso también se podria relacionar con el ida (informa diario de
actividades) y darle sentido al llenado de los idas que hacemos en la Contraloria.
Si, y quizas seria mas equitativo y serfa mas facil de visualizar'y no seria tan
discrecional.

Entrevistador

4.1. Seria como un cruce de informacion.

Entrevistado 2

Claro. A lo mejor eso le podria servir al calificador para enfrentar de primera fuente
a que personas va a calificar, cudl fue su desarrollo durante el afio. Porque como
existe un desfase importante de tiempo, eso refresca la memoria y para el calificado
en mi caso seria mas facil saber enfrentarme con el caso de decir, no sabes que en
realidad llevo tres productos que me he demorado, no sé 1 afio en cada producto.
Entrevistador

5. ¢como describiria las competencias clave que se requieren para su rol actual en
la unidad de control externo? También puede fundamentarlo con el perfil de cargo,

gue también tiene competencias, entonces hay como apoyarse.
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Entrevistado

O sea en el perfil de cargo, efectivamente estan los competencias genérica, son
compromisos con el logro, Comunicacion efectiva, pero para mi lo mas clave es
tratar de llegar adelante un buen liderazgo que es con estan las partes especificas
que el liderazgo dice capacidad para gestionar a las personas a su cargo generando
compromiso, cohesion, orientacion al equipo y creo que es el desafio, por lo menos
para mi desde el punto de vista de la Jefatura como lograr y sacarle el potencial a
cada funcionario porque por ejemplo, tenemos funcionario que andan super bien
ellos los que estan como en la media regulares y hay otros que estan bien bajos y
a lo mejor el objetivo del jefe no es simplemente decirnos aqui ese funcionario se
tiene que ir, sino que tratar de que suba, que mejore y que se potencie. Ahora eso
ligarlo con el tema de los factores. Yo creo que eso si, seria una actitud para ejercer
un cargo de mayor responsabilidad, porque si uno logra gestionar de mejorforma
el equipo que un equipo, en nuestro caso pequefio, quizas seria un fundamento
para mejorar, para gestionar un equipo un poco mas grande.

Entrevistador

6. ¢En qué aspectos cree gue sus competencias actuales se alineanycon las
expectativas detalladas en su perfil de cargo?

Entrevistado 2

Mis competencias actuales.

Entrevistador

6.1. ¢(Como se alinean con las que solicita la Contraloria?

Entrevistado 2

Yo creo que puedo desarrollar formacion, cuando llega alguien trato de explicarle
las cosas con peras y manzana, aungue no me gusta mucho ensefar.

Pero trato de explicarlo bien, creo que lo logro en algun punto, principalmente con
los financieros, porque con la gente de obra no, me cuesta mas porque si no es mi

competencia. Y otra cosa que creo que se desarrolla en mi que algo que siempre
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he tenido. El tema del auto estudio buscar cosas, tratar de aprender de diferentes
cosas.

Entrevistador

6.2. COmo adquirir mas conocimiento en diferentes materias

Entrevistado 2

Mas conocimiento ahora no necesariamente de la de auditoria, sino que de como
dijo usted de diferentes tematicas en materia aprender de historia que a mi me gusta
harto la historia. Pero en ese sentido, tratar de potenciarlo de ese lado y el tema del
liderazgo también trat6é de llevarlo adelante y ser comunicativo. Por ejemplo, tratar
bueno, yo trato a pesar de que no muchas veces se logra, pero tratar que los
funcionarios participen activamente en las reuniones y en las cosas que tenemos,
por ejemplo, hace poco mandé un correo para que tengamos una reunién operativa
solicitandole a los funcionarios que también propongan tema. Al final hacer unsbuen
clima laboral.

Entrevistador

7. Desde su experiencia, ¢,cuéles competencias adicionales considera que deberian
integrarse en su perfil de cargo para reflejar mejor las demandas de ‘Suitrabajo?
Competencias adicionales ademas de la que estan mencionadas, si es que. Sf
quisiera mencionar alguna. Adicional a esas competencias.

Entrevistado 2

Una competencia, son bien genéricas las que tiene el perfil de cargo podrian abocar
cualquier cosa, estaba pensando en el compromiso con el trabajo y esta la ética,
integridad, trabajo en equipo, valora la diversidad. Si podria agregar pensamiento
critico o quitar pensamiento analitico, pensamiento conceptual. Pero quiza un tema
de mas de pensamiento critico de cémo llegar a un tema, analizarlo, ver cuales son
las ventajas o desventajas que puede tener algo y también lo que se puede agregar
de una forma quizas comunica comunicacion asertiva 0 comunicacion eficaz. A no
si esta comunicacion efectiva. Pero e€sta como competencia genérica, quizas podria

ser una competencia efectiva. Especifica comunicacion efectiva porque nosotros en
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la unidad constantemente nos estamos relacionando con las personas de nuestro
medio, ya sean, recurrente sea alguna autoria regional o incluso nacional como los
diputados y senadores que vienen a hablar con el contralor y muchas veces
nosotros tenemos que apoyarlo en la en las reuniones. Creo que, eso si, se puede
desarrollar mas, se puede desarrollar mas con competencias también el tema de
las redacciones, aprender a escribir y hablar de forma correcta en curso, quizas de
no sé si un curso, pero competencias de expresion.

Entrevistador

8. Podria describir un desafio reciente que haya enfrentado en su trabajo y como
sus competencias contribuyeron a resolverlo.

Entrevistado 2

Desafio reciente. Mas que desafio creo que podria haberse una problematica que
tuvimos reciente. Bueno es que tenia un funcionario que esta no esta muy bien'con
el desarrollo profesional de sus productos. Se demorar todo, tiene alguna falencia.
Los productos no son de la mejor calidad en verdad. Con él fuimos a‘hablar con él
contra el otro dia y se generd una tension inesperada. El'sentido de que luego de
conversar con el contralor. Buena se tension6é un poco el equipode, de los
fiscalizadores vino la representante de la ANEC para hablar conmigo que no
habiamos escuchado al funcionario, pero luego de eso, yo conversé con el
funcionario y tratamos de bajar un poco las tensiones, explicarle que no tengo nada
personal contra él, sino que lo que esperabamos, como todo profesional, es que
logre desarrollarse de mejor forma y ahi le expliqué por qué le estaba dando
productos, quizas mas pequefios camo la atencion de referencia y por el momento
no le estoy dando auditoria, por ejemplo, para que €l empiece de cierta forma a
soltar la mano y a desarrollarse. Y €omo que la idea era retroceder un paso para
después seguir avanzando y creo que lo logro entender de buena forma.
Entrevistador

8.1 O sea, utilizo la comunicacion asertiva que es parte de una de las competencias.

Entrevistado 2
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Si, claro, y también él como tratar de buscar un poco el liderazgo y no quiza entrar
en un conflicto mayor que hubiese tensionado quiza de mala forma el equipo de los
fiscalizadores.

Eso seria como la problematica. Mas actual que he tenido

Entrevistador

9. En términos de competencia ¢Qué feedback ha recibido en sus ultimas
evaluaciones de desempefio y como ha respondido a este?

Entrevistado 2

El controlador es generalmente a partir de las calificaciones o de la instancia, él
llama a conversar. Por lo menos se da como una vuelta al aho conversando con las
personas y trata de saber como estan las personas, porque el contralor bueno, por
lo menos de Arica y Parinacota resalta la comunicacion y saber como esta el
funcionario como personay como familia. Y el de desarrolla harto esa parte. Y-cémo
el feedback de respeto al trabajo. Bueno, si. Histéricamente me ha criticado que a
veces hay muchas faltas de ortografia en el trabajo, que la he ido mejorando, pero
si sigo faltando con, por ejemplo, algunos tildes que melos como. Pero en realidad
el trabajo de fondo él lo encuentra bueno, pero si tenemos que ha dichowque hay
que mejorar quiza el uso de alguna jurisprudencia. Y me ha mandado conversar
también con el jefe de juridica para ir puliendo algunos detalles.

Entrevistador

9.1.. ¢ Pero usted se siente bien cuando recibe esas criticas que son como un aporte
para su crecimiento laboral?

Entrevistado 2

Si, si, la verdad que me siento bien. Es que las criticas que me ha hecho el
controlador. Bueno aparte por la personalidad que tiene el controlador, no nos la
dice de forma peyorativa, como lo podria decir otra persona. Asi como “no es que
te equivocas constantemente”. Supongamos que en alguna redaccion el

Controlador lo hace de una forma bien amigable, es que uno también se sienta bien
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a la vez y que se trate de superar lo que el trae la problemética, pero la forma que
las pone como que hace que no uno no se sienta tan decaido asi.

Entrevistador

10. De rubros de calificacion ¢Cuéles son los que consideran mas importantes y
menos relevantes? Escoger 3 de cada 1.

Entrevistado 2

Bueno, para mi lo mas importante, la calidad del trabajo.

El criterio, pero lo yo separaria el criterio en poner la oportunidad y la forma que
juzga el trabajo, lo pondria aparte, si siempre pienso que la oportunidad deberia ir
en item aparte.

Entrevistador

10.1.Y otra mas importante.

Entrevistado 2

En la calidad formal, yo lo siento bien importante. Yo agregaria también‘la cantidad
de trabajo, porque también a veces tenemos como mucho trabajo, pero en calidad
y en la cantidad de trabajo, le pondria un slach de complejidad del trabajo porque
puede haber, por ejemplo, pueda hacer siempre atencién de referencias de
auditoria, que son temas super sencillos y puede hacer 2 auditorias que son"muy
complejas son asi que por eso la cantidad de trabajos le agregaria como el item
complejidad.

Que no se pueden evaluar las dos cosas desde el mismo punto de vista y que para
mi el menos menos, menos importante, el cumplimiento de compromisos
econdmicos, que creo que ese como le dije al principio esta demasiado obsoleto.
La preparacion del conocimiento al Inicio creo que es poco importante porque uno
va afladiendo conocimiento a medida que va evolucionando en el trabajo ahora que
no se malentienda que no sea necesario, quiza es hay otros que son un poco mas
importante. Y para mi asistencia y permanencia. No es tan importante, si siento que
tienes que venir atrabajar y dice, hay que sentir el terreno. Pero, desde la pandemia,

hemos aprendido que la permanencia no necesariamente hace el buen trabajo, asi

114



"

()

C
UNIVERSIDAD

MAYOR

para espiritus emprendedores

gue aprendemos que estando con teletrabajo hay funcionarios, por ejemplo, que
aqui en la unidad trabajado muy bien con teletrabajo y algunos que han elevado su
rendimiento.

Hay otros que también han bajado su rendimiento con teletrabajo, pero creo que
hoy por hoy la asistencia y permanencia no es un rubro importante.

Entrevistador

11. ¢ En qué medida cree que los rubros de calificacidn reflejan sus competencias y
responsabilidades reales? Mencione los rubros.

Entrevistado 2

Bueno, obviamente calidad del trabajo refleja como uno aborda el trabajo, como lo
va guiando. Bueno si, sigo pensando que a lo mejor no es el mejor item Calificatorio
ahora, volviendo a ese tema. Después le voy a dar los otros dos, pero quiero hacer
un alcance. Quiza las calificaciones, tambien podrian evaluar item separades por
nivel de trabajo quiza los fiscalizadores una forma 1un item a los supegvisores con
otro item y la Jefatura otro item. Por ejemplo, aca no se hay un item que diga
liderazgo o como maneja el equipo. Que quizas seria una buena forma de medir las
competencias del funcionario o por ejemplo, en mi posicién yo como tengo que ir
liderar al equipo.

Bueno la ya le dije la cantidad de trabajo, creo que la.

Si, la calidad de trabajo. La lealtad yo creo que refleja todo el tema de las
competencias y eso lo podria quizas ligar un poco con el tema de liderazgo, porque
es la lealtad una que dice que es hacia la institucion. Se entiendo lealtad de la forma
en que el empleado vela por la dignidad y prestigio, el servicio, sus jefes y sus
comparieros. Y aca yo esa lealtad |la puedo ligar con el tema de liderazgo porque
nosotros también para ser un buenlider y manejar de buena forma el equipo, hay
que tener cierto respeto.

O sea, si no tuviéramos respeto por el compafiero, el ambiente seria muy malo y si
hubiera un mal ambiente de trabajo, quiza todos los productos se demorarian mas,

habria algan rechazo hacia entregar de buena forma las cosas. Porque dirian, Ah,
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no, si el jefe no nos comprende, a lo mejor le podemos hacer una sancadilla y
entregandole mal producto y se demore mas y que lo terminen cambiando.
Entrevistador

11.1. Claro, falta de lealtad.

Entrevistado 2

La lealtad para mi yo lo entiendo como importante. La dedicacién también es un
item bastante importante porque eso demuestra a largo tiempo el compromiso que
uno tiene con el mismo trabajo, si bien no, no creo en la asistencia y permanencia
como item de llegar marcar a una hora e irse a otra hora, sino que yo veo la
dedicacion como el compromiso de que uno tiene que trabajar por un objetivo. Si
entregar un trabajo en cierto periodo. Independiente del horario de trabajo, nosotros
si, si, si, siempre he tenido esa mentalidad, nosotros no, no trabajamos por horario,
sino que trabajamos por objetivos de trabajo y la dedicacion podria demostrareso:
Bueno que todo esto dice que la firmeza y perseverancia que el empleado pone en
la realizacién de su trabajo.

Entrevistador

12. ¢Ha encontrado discrepancias entre lo que el reglamento evalia y las
habilidades que realmente utiliza en su dia a dia?

Entrevistado 2

El tema del liderazgo quizas falta ponerlo aca en algun rubro y también el tema de
la calidad del trabajo, como quizas un rubro mas claro en vez de evaluar la cantidad
de trabajo. Ah, bueno, la calidad esta en el rubro 1.

Pero. No sé yo, yo siento que falta evaluar mas habilidades blandas para lo que es
el trabajo de la supervision o de la Jefatura.

Entrevistador

13. ¢ Cuales son las competencias mas criticas en su trabajo, que cree que deberian
ser evaluadas y actualmente no lo estan? Las que menciona.

Entrevistado
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Eso las habilidades blandas. Pero qué qué habilidad blanda. El tema de bueno ya
se ha dicho harto el tema de liderazgo, el saber conversar con las personas, tratar
de sacarle el potencial, las personas, porque también tengo otro caso parecido al
que le habia contado al principio, pero habia otro funcionario X No, no, no habia
colocado el nombre. Yo cuando llegué a la Contraloria la supervisora X que habia
antes me dijo, ahi esta el funcionario que no es muy bueno, es un poco conflictivo,
he tenido varios problemas con él, como que no hace caso.

Y creo que yo, si bien en algin momento he tenido roces con ese funcionario. Pero
creo, que he sabido llevar una buena relacion. Antes se demoraba mucho mas que
un funcionario de un arte experiencia. Pero creo que de a poco se ha ido acoplando
a pesar de que esta un poco desmotivado con la funcion, creo que trata de trabajar
bien y creo que si hubiese venido con lo que me decia esa supervisora que ya no
esta en la region creo que quizas hubiese sido mucho mas dificil la comunicacion
con él y con el grupo, afecta harto todo el tema de la comunicacion efe€tiva, como
saber llevar el equipo. Quizas yo no soy la persona que soy el mejor;auditor de la
vida, pero trato de ser mas humano a veces.

Entrevistador

14. ¢Desde su experiencia, qué rubros de calificacion del reglamento cree que
necesitan ser modificados para reflejar mejor las competencias actuales requeridas
en su puesto? Mencionar rubro o una sugerencia de modificacion.

Entrevistado

Bueno sugerencias, modificacién que se elimina el cumplimiento del compromiso. Y
gue se elimine la permanencia. La puntualidad si se pudiese dejar. Y la puntualidad
puede reflejar responsabilidad. EI comportamiento funcionario yo creo que es muy,
muy importante, aunque estoy partiendo de abajo hacia arriba, el factor tres, los que
tienen menos peso es la en la calificacion, al final porque viene el factor 1 que tiene
un ponderador mas alto y asi van descendiendo.

Bueno le habia dicho que también creo que necesita modificacion el factor 1 la letra
F aptitudes para ejercer el cargo de mayor importancia. Que tiene que ser mas

concreto y a lo mejor llevar a algo.
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La lealtad suena como un poco arcaico y eso yo lo hubiese cambiado, quizas por
actitudes de liderazgo. Y la cantidad de trabajo también trataria de hacer una
cantidad de complejidad porque la cantidad de trabajo por si sola no nos refleja, si
es un trabajo muy bueno, muy malo porque como le habia dicho, se puedo tener
100 productos que son solamente copiar oficio y tener una auditoria que realmente
es compleja y tenga un impacto quizas en la ciudadania, si esos dos frutos no, se

podrian evaluar de la misma forma. Ahi en calidad te pondria slach complejidad.

Entrevistador

15. ¢ Puedo identificar algin area donde el reglamento actual no esté alineado con
las practicas y necesidades actuales de la unidad?

Entrevistado 2

Siento que el factor 3, funcionaba en los afos 1983 porque todas las personas
tenian que llegar al trabajo a cierta hora y sentarse, marcar con la tarjeta, €l reloj y
salir e irse. Quizas, eso si, se podria cambiar por factores sociales, gue podrian
estar presente hoy dia. Si. Comportamiento social si o sf lo 1o dejaria. Pero lo otro
no.

Entrevistador

16. ¢(Qué procesos de retroalimentacion propone que se incluyan en el nuevo
reglamento para facilitar la mejora continua? Mencionando que tenemos una
retroalimentacion que la hacemos ahora que llevamos 2 afos

Entrevistado 2

A lo mejor agregar algo a esa retroalimentacion o que esa retroalimentacion igual
sea mas parte de mi calificacion. Porque en ese en esta el proceso de
retroalimentacion actual no es tan necesariamente ligado con el proceso
calificatorio, como que son dos instancias diferentes.

Pero podrian si juntar y quiza hacer exigible a la Jefatura. Por ejemplo, cuando yo
cuando a mi me evaluan que el control me pudiera dar un punteo a pesar de que

estan esos recuadros en el tema, pero guizas fue a ser un tema mas especifico de
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qgué es lo que tenemos y ahi ayudaria lo que habia dicho al principio de los sistemas
donde se pueda ver reflejado cual era el trabajo actual que se esta desarrollando o
que se desarrollo durante el periodo anterior, porque insisto que la la memoria es
fragil y de repente nos olvidamos.

Entrevistador

16.1. Ademas, se utilizaria mejor la tecnologia porque es algo que super actualizado
eso lo tengamos, manejemos sistema y que no los utilicemos para poder calificarnos
o evaluarnos.

Entrevistado 2

Si eso yo creo que siincorporar la tecnologia, los sistemas que todo estos se crucen
para que no sé si yo aprieto el SICA o el NIA (Nucleo para la informacion de la
auditoria) y pueda ver que Victor Torres realiz6 esa auditoria, cuatro investigaciones
especiales y estas son las horas que ocupd para cada producto y eso mewaa
ayudar para yo saber cuanto me estoy demorando. Le va ayudar al evaluador para
que me diga Victor, sabes que no estds cumpliendo con los estandares de la media
y que estan establecidos por la institucion o tambiéen el'evaluador puede decir, oye,
sabes que esta rindiendo muy bien y td te dejo ha sido como excepcional estas por
sobre la media, pero como no tenemos eso a la vista, se nos olvida muchas veces
y quiza en el SICA, Por ejemplo, nosetros trabajamos con el SICA y otras unidades
que trabajan con otros Sistemas. Pero en el que quizas se podria poner algo como
un recuadro o algo que diga. No sé. No, en realidad si existen. Pero que eso esté
reflejado en alguna parte porque el controlar cuando termine de evaluar el producto,
puede ser el producto de regular, Bueno, muy bueno o malo.

Pero esa informacion como que se pierde la llena el control no mas y queda en el
limbo porque es un insumo importante que serviria para la retroalimentacion de los
funcionarios y serviria para la evaluacion. Y en base a esos comentarios hacer esta
retroalimentacion de que hablamos recién.

Entrevistador
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17. ¢ Cuantas capacitaciones ha asistido a partir de los resultados de su evaluacion
de desempefio?

Entrevistado 2

Ahora si estan colocando atencion a la capacitacion. Se supone que en la
postulacion al diplomado que pudieron postular ahora si estaban relacionados con
la evaluacion, calificaciones o de cierta forma siempre estan relacionados con un
itema a completar, pero nunca nos dicen, sabes que segun tu calificacion ta tienes
mala ortografia, te voy a mandar un curso de ortografia o segun tu calificacion, ta
tienes no tienes compromiso con el trabajo, te vamos a mandar a un curso de a un
coaching que te ayude a mejorar tus competencias. Pero no, no hay una relaciéon
directa entre calificacion y capacitacion, ya si seria mentiroso si dijera que he
asistido a una capacitacion, no.

Entrevistador

Ya le agradezco su entrevista, su sinceridad.

Entrevistado 2

Si. Si.
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ANEXO 7
TRANSCRIPCION ENTREVISTA SEMI-ESTRUCTURADA

Informante 3

Entrevistador

Buenos dias hoy 9 de mayo del 2024 vamos a iniciar la entrevista semiestructurada
sobre estudios sobre la alineacion entre reglamento de calificaciones del personal
de la unidad, unidad de control externo de la Contraloria regional de Arica y
Parinacota. Y sus perfiles de cargo.

Entrevistador

1. ¢, Como evalua la adecuacién del actual sistema de calificacién con respecto a los
perfiles de cargo en la unidad de control externo?

Entrevistado 3

Ah, creo que habria que hacer un estudio un poco mas acabado de los rubros de la
calificacion y los factores que se aplican. Y hacer que todos de alguna manera se
vean reflejados en el perfil de cargo. De una manera mas directa.

Entrevistador

2. ¢Puede describir algun desafio @ incongruencia que haya experimentado entre
los factores de calificaciones aplicados y las demandas reales de su perfil de cargo?
Entrevistado 3

Si, hay un tema a ver.

Yo tengo los factores aqui a la manao.

Hay algunos que son subjetivos en relacion a quien esta calificando.

Por ejemplo, el tema del criterio que esta en el factor 1. El tema de la lealtad que
esta en el factor 1, y el ultimo, el factor 1, que son las actitudes para ejercer
funciones de mayor importancia también.

Habria que hacer en el fondo establecer factores dentro de las calificaciones que
sean un poco mas, sean que puedan ser medibles y que no dependan de la opinidn

de quien esta calificando.
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Entrevistador

2.1. Y qué estos factores reflejan también el trabajo que usted realiza la
competencia, asi como lo que realiza en el dia a dia como fiscalizador.
Entrevistado 3

Claro. Hay otros mas también, por ejemplo,el tema de la dedicacion.

La obediencia de pronto podria ser un poco cuestionable porque este podria, no sé
como queda registro mas que la experiencia del que te esta calificando, de coémo
calificar el tema de la obediencia.

Entrevistador

2.2. (Y como el evaluador califica eso, o sea, qué criterio utiliza también?
Entrevistado 3

Claro, o sea, no hay, no tiene un criterio objetivo mas que la experiencia en el
periodo que esté calificando que a lo mejor €l haya dado alguna instruccion.e™no la
hayan cumplido por ahi puede ser. Pero bueno, ahi se podria igual, pero son en el
fondo, son factores que son muy subjetivos y que a lo mejor si se podria encontrar
estos algunos elementos para poder evaluarlos mas de manera mas objetiva, pero
no creo que se den el tiempo para hacerlo y al final sera informadoy,en una
subjetividad.

Y eso basicamente.

Entrevistador

3. ¢En qué medida cree que el sistema de evaluacion actual apoya su desarrollo
profesional y el cumplimiento de sus responsabilidades laborales?

Entrevistado 3

O sea en términos macro, como es una herramienta, que de alguna manera se
aplica, pero que también se conversa con la Jefatura, decir cuando la Jefatura la
estan evaluando y a él hace todo una evaluacion, le comunica cuales son los valores
que le va a dar a cada uno de esos factores y posteriormente a eso hay una
conversacion igual con la Jefatura, entonces en ese sentido hay una instancia en la

cual a partir de esa conversacion uno puede rescatar elementos que podrian
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ayudarte para poder mejorarlo en el futuro. De acuerdo a la apreciacion que tuvo la
Jefatura en esa oportunidad. Pero es una herramienta adicional la conversacion no
es como parte propiamente tal del de la evaluacion de la calificacién, digamos, no
es como que de la calificacion. Por ejemplo, uno podria ver los valores que le dieron
en cada uno de los factores y a partir de ahi decir ya esto lo tengo que mejorar, pero
muchas como algunos son muy subjetivos, también cabria la posibilidad de no saber
como mejorarlo, si es que no esta esa otra conversacion.

Entonces va a depender de la Jefatura, al menos las que me tocaba a mi, todas
cuando se aplica la evaluacion en todas se conversa, pero podria ser que en alguna
en algunos casos que de otras personas se aplica la evaluacion sin tener ninguna
conversacion. Entonces en ese caso yo creo que seria mas dificil para la persona
saber qué mejorar a partir de esa calificacion.

Entrevistador

4. Qué procedimientos adicionales o alternativos recomendaria para agegurar que
los factores de calificacion reflejen_méas precisamente las habilidades y tareas
descritas en los perfiles de cargo?

Entrevistado 3

Habria que aterrizar cada una de las cosas que estan definiendo el perfil de"cargo
y ver como podrian ser evaluables y a partir de ese analisis de la evaluacion de los
factores que se exigen en el perfil de cargo. A partir de ese analisis, poder definir ya
como podria yo ponderar alguna de esas cosas que se exigen en el perfil de cargo
y llevarlo a una calificacion y de ahi separarlo y disgregarlo y ver cual serian las
herramientas objetivas para poder calificar cada uno de los factores que se definan.
Entrevistador

5. ¢ Como describiria las competencias clave que se requieren para su rol actual en
la unidad de control externo? Una breve descripcion.

Entrevistado 3

5.1. ¢ De lo que existe actualmente?

Entrevistador
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5.2. Claro de lo que existe, porque la Contraloria, es algo muy nuevo esto de los
perfiles de cargo de 2019, creo que estan en el banner, entonces describir si es que
son algo que usted lo trabaja o lo va desarrollando en los trabajos que tiene
asignados. En caso, hay una lista de competencia, si podria agregar una o resaltar
una de esas.

Entrevistado 3

Cuando uno ve el perfil de cargo, igual uno tenderia a estar de acuerdo con lo que
se plantea ahi, quiza a lo mejor la organizacion de como se plantea el tipo de
competencias que se estan solicitando quiza podria hacer mas, se podria
desarrollar de mejor manera, digamos el tema del perfil de cargo, ahora, pero yo no
creo que esté tan alejado de lo que deberia ser el perfil de cargo que existe al
momento se podria mejorar siempre todo se puede mejorar, pero no creo que esteé
malo de frentdn y él si es perfectible y es mejorable, pero yo creo que si-apoya
ahora lo que si es que la gente cuando ve el perfil de su cargo, digamos, ese es el
tema.

Porque la gente no esta enterada de lo de lo que se exige para su cargo. Si bien
existen los perfiles de cargo, no estan siendo de alguna manera difundidos a las
personas, es decir, si usted le va a preguntar a cualquier persona, oye, ¢,cuales'son
las competencias que exige tu perfil de cargo? Probablemente no va a saber que
responder o va a responder de una manera muy vaga porque no lo conoce.
Entonces cuando uno tiene acceso al perfil de cargo, probablemente cuando esta
postulando a alguna promocion, algun cargo que se esta concursando. Ahi uno,
dice, cual es el perfil de cargo porque se publicita, digamos, ahi se publica el perfil
de cargo, entonces se veia uno, puede saber cuales son las competencias que se
requieren para ese cargo, pero el que esta actualmente la mayoria de la gente, yo
creo que no lo conoce.

Entonces yo creo que lo primero que habria que hacer seria de dar a conocer perfil
de o sea difundir. O crear una instancia para que la gente se interiorice de qué es

lo que se espera de ella. Porque probablemente no sabe que tiene que ser
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responsable, que tiene que cumplir con los trabajos que se le asignan en
oportunidad, en calidad.

Pero mas alla de eso, en lo especifico, qué tipo de normativa deberia manejar, a lo
mejor lo sabe por la experiencia nada mas, por ejemplo, yo sé que tengo que
manejar normativa de compra normativa contable este normativa de los que rigen a
los servicios que yo lo estaba fiscalizando en términos muy generales, pero quien
me lo entregue un documento o que yo vaya el documento no es mas dificil, digo
yo creo que falta eso de poder, que la gente se internalice, qué es lo que se esta
exigiendo de ella al estar en un cargo en particular.

Entrevistador

6. ¢En qué aspectos cree que sus competencias actuales, se alinean con las
expectativas detalladas en su perfil de cargo?

Entrevistado 3

Si en lo personal yo creo que se alinea muy bien.

Quiza estoy sobre calificado para este perfil de cargo.

Entrevistador

7. Desde su experiencia, ¢,cuéles competencias adicionales considera que deberian
integrarse en su perfil de cargo para reflejar mejor las demandas de su trabajo?
Entrevistado 3

Competencias adicionales.

No es que como te decia al principio, yo creo esta bien porque, por ejemplo, mira,
te voy a nombrar algunas competencias genéricas que es compromiso con el logro,
el tema de poder desarrollar esta tarea de manera autbnoma, comunicacion efectiva
y trabajo en equipo, que son muy estan muy relacionadas. Etica e integridad
iniciativa, el tema de valorar la diversidad ya porque un tema que esta candente,
digamos, eso es transversal para todo el mundo y las competencias especificas
tienen que adaptacién y tolerancia al trabajo bajo presién, cumplimiento de
metodologia de desarrollo y formacion, desarrollo y formacion, escepticismo

profesional, pensamiento analitico, planificacion y organizacion. O sea, son cosas
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que si, porque que si deberian estar y si deberiamos tener cada una cada uno de
nosotros. Entonces yo creo que en ese sentido el perfil de cargo, al menos el mio,
esta bien, comprende varias, yo creo que todas o todas o la mayoria de las que
deberiamos tener y en particular uno debe tener

Quiza lo que yo haria seria cambiar el formato del perfil de cargo, pero lo que esta
contenido en el perfil de cargo, yo estoy de acuerdo.

Entrevistador

8. ¢ Podria describir un desafio reciente que haya enfrentado en su trabajo y cémo
sus competencias contribuyeron a resolverlo?

Entrevistado 3

Ah mira a ver. Este que hay una cosa que se llama habilidades blandas, si que estoy
viendo si esta podria estar comprendida en alguna. Esta comunicacion efectiva:
Transmitir informacion e ideas con claridad a través de diversos medios, manera
interesante, es comprensible, etcétera. No sé si esta en particular el tema de las
habilidades blandas, pero yo creo que si se deberia exigir dentro un perfil de cargo.
¢ Por qué? Nosotros trabajamos con gente, es decir. Yo no he tenido ningun trabajo
en el cual no he tenido que lidiar con personas y en los servicios publiceswno lidia
con distintos tipos de persona buena cuando uno trabaja dentro de su propio trabajo
ya esta, cierto, tiene que generar €on sus propias jefaturas, con sus colegas,
etcétera.

Pero acéa es muy importante por el tema que nosotros trabajamos con personas de
afuera, digamos entonces uno se ve expuesto a muchas situaciones, entonces yo
creo que, a lo mejor responderiamos una de las preguntas anteriores que tiene que
ver con si te falta algo en el perfil de cargo. A lo mejor el tema de las habilidades
blandas, eh, faltaria, ahora déjalo mas de manera mas concreta en el perfil, pero
eso deberia ir acompafado, no solamente establecerlo en el perfil, digamos, sino
qgue deberia ir acompafiado de una, no sé si capacitacion, pero de alguna manera
la institucion deberia ayudar a la gente a desarrollar ese tipo de habilidades que a

algunos les tienen, naturalmente y otros hay que desarrollarla porque es muy

126



"

()

C
UNIVERSIDAD

MAYOR

para espiritus emprendedores

importante, sobre todo en estos tipos de servicio, por ejemplo. Con la pregunta que
me he mencioné hace poco, en uno de los trabajos, me tocé lidiar con una
funcionaria de un servicio publico que tenia una actitud muy este muy mala, diria yo
y que basicamente su forma de tratar conmigo era menoscabando basicamente mi
rol como que era un simple fiscalizador y bueno algo asi, o sea, todos se embarcaba
como en eso Yy enrostraba mucho en los afios de servicio que ella tenia, las
posiciones que habia tenido, etc. Y claro, entonces ante esa situacién, si uno no
esta preparado, porque a lo mejor uno podria estar preparado porque podria estar
en un mal dia también y podria este haber reaccionado de una manera no tan
correcta y eso podria haber escalado en un conflicto muy grande y que
probablemente el mas perjudicado iba a ser fiscalizador.

Entonces en esa situacion, menos mal que si, yo tuve la gordura para poder manejar
bien la situacion y después se la comuniqué a mi Jefatura. Bueno y seguirsel
conducto regular, yo actué de manera correcta con la persona, independiente de
como la persona este me trataba a mi y escalé esa situacion hacia mi Jefatura
directa entonces, pero ahi yo creo que fue un desafio porque a veces la gente se la
pone dificil a uno, entonces también uno tiene que estar preparado para ese tipo de
situaciones, independiente de, por gjemplo, el dia que haya tenido los problemas
que traiga de la casa, etcétera, entonces, pero son herramientas que deberian
ayudar como institucion nos deberian ayudar a desarrollar.

Entrevistador

8.1. y si las tiene igual fortalecerlas.

Entrevistado 3

Exacto, desarrollarlas, fortalecer en el €aso de quien las tiene. Si, pero es importante
gue nos apoyen en ese caso. Porgue si no este la misma institucion se ve
perjudicada porque una persona que no esta preparada no tiene la herramienta, ni
la informacion, a lo mejor de cdmo manejar cierto tipo de situaciones podria caer en
un error y eso le va a significar un perjuicio a la persona, al trabajo que esta

desarrollando, al equipo y a la institucion.
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Entonces no es solamente la persona que no sabe manejar situaciones en las que
se ve perjudicado, sino que al final de la institucion.

Entrevistador

9. ¢En términos de competencias que feedback ha recibido en sus Ultimas
evaluaciones de desempefio y como ha respondido a este?

Entrevistado 3

¢, Como qué cosa es quién? ¢ Cosa he tenido que mejorar algo asi?

Entrevistador

9.1. Claro una cosas asi como la que usted mencioné en una de las preguntas, no
esas conversaciones, que a lo mejor no estan integradas en los rubros en los
factores directamente, pero si hay una conversacion con el evaluador.

Entrevistado 3

Si, hay una cosa que conversamos me acuerdo y que tiene que verscon la
oportunidad en la entrega de los trabajos. ESo es una cosa, es un aspecto que he
estado mejorando.

Si, claro que fue una cosa que se converso y en cantidad de trabajo, no, no me
acuerdo, propiamente tal como hay un factor que dice cantidad de trabajowy dentro
de eso esta definido como es la ponderacién cuantitativa de las tareas desarrolladas
por el funcionario, considerando su nhaturaleza, complejidad y la oportunidad y
condiciones en que se realizan. Y ahi se evalia eso, también esa parte de la
oportunidad en cantidad de trabajo esta raro porque, por ejemplo, si alguien ha
tenido algun atraso en algunos trabajos. Bueno, todos tienen atrasos. No, no
conozco ninguno que lo entregue de manera oportuna. Pero va quiza la diferencia
va a ser en que en cuanto se atrasa cada uno y en la complejidad también del
trabajo.

Bueno, no solo eso también este el servicio, la oportunidad en que entrega la
informacion, entonces al final todo va redundando en un atraso en los trabajos. En
particular los atrasos que habia tenido yo habian sido bueno, obviamente quiza una

falta, haciendo primero una autocritica, una falta o una organizacién no éptima,
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probablemente los tiempos. Pero también hay un en un punto muy preponderante
era el trabajo del servicio propiamente tal que no entrega la informacion a tiempo. Y
bueno, ante eso uno tiene que hacer acciones, por ejemplo, dar alerta a los
supervisores y alerta y esto a su vez a la Jefatura. Probablemente ahi falla un poco
en la situacion porque también hay que tener los supervisores, tienen muchos
trabajos que estan viendo. Entonces y el jefe, el de los dos, me imaginese de los
dos, entonces los dos tienen mucho trabajo y de pronto se pasan estas situaciones
de que uno copia un correo de reiteracion de cuarta reiteracion, por ejemplo uno ve
gue el servicio no me han entregado la informacién, pero estan con tanto trabajo
gue de pronto uno se va olvidando de esas situaciones pequefia.

Por ejemplo, a este equipo este servicio no ha cumplido con los plazos. Ya hay que
poner alerta eso, pero después como que uno se va quedando ahi en el tintero y va
esa sigue haciendo los deméas trabajos, entonces se va olvidando en el fondomY:
pasa que el servicio se sigue aletargando y sigue incumpliendo los plazos, pues
entonces eso afecta al desarrollo de los trabajos. Pero claro, entonces quiza este
habria que ponerle mas ojo en ese tema, enel'tema de los atrasos, 10s servicios y
ya hacer como algo mas estandarizado a lo mejor. De cémo enfrentar esas
situaciones como equipo, no solamente el fiscalizado, sino que todo el equipo
fiscalizador supervisor.

La pregunta cual era, me fui un poca por las ramas

Entrevistador

Esta bien, la pregunta era ¢como ha respondido a estos feedback que el que el jefe
o directamente el evaluador...?

Entrevistado 3

El puso de manifiesto eso el tema de la oportunidad. Claro, hay una autocritica,
obviamente. Si y también esta el otro factor que también apunta lo que sefialaba
anteriormente, porque apunta a la oportunidad de entregar los trabajos. Y bueno,
también sirvid ese feedback porque asi los dos tuvimos claro que teniamos en el

fondo los dos que cosas mejorar.
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Entrevistador

Claro, eso aporta como algo mutuo.

Entrevistado 3

Como uno como equipo y uno de manera personal, yo de manera personal y
también el equipo, el trabajo en equipo.

Entrevistador

10. Hay un listado de rubros ¢ Cudles son los que considera mas importantes? Y
menos relevantes. Escoger 3 de cada uno

Entrevistado 3

Tres importantes, yo diria la calidad del trabajo, la cantidad, pero no solo la cantidad,
sino que todo lo que significa todo esta como tal, como esté definido, digamos lo
que comprende.

Calidad, cantidad mira porque con calidad y cantidad matamos una que setllama
dedicacion, por ejemplo, ese ya no deberia existir porque yo con los otros dos se
puede justificar eso. Asi que dedicacién yo le eliminaria. Tenemos dos importantes,
ya sacamos una.

Preparacién y conocimiento eso es muy subjetivo que yo me acuerdo eSe y0 no sé
si dejarlo como factor de calificacion, digamos, quizd yo lo sacaria, porque por
ejemplo yo me acuerdo que en alguna oportunidad afios anteriores a mi me bajaron
puntos por ese por preparacion y conocimiento, pero con este argumento, porque
yo en ese afio no tuve ninguna capacitacion

Por eso me bajaron un punto ahora y por qué no tuve capacitacion porque no se me
ofrecid ninguna capacitacion. No fue una cosa de que yo no quisiera que no fui, no
fue algo que me dijeran, tienes que Ir a esta capacitacion.

Yo tuve siempre la intencion de prepararme, pero nunca se presento la oportunidad
y no era culpa mia. Y porque claro uno dice, preparacion y conocimiento, Si uno no
tiene el 100% le dan menos una tenderia a pensar hoy entonces me estan
considerando que no estoy suficientemente preparado que no tengo los suficientes

conocimientos, cosa que no era asi.
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Por todas las capacitaciones que ya tenia de antes y por la experiencia que habia
generado. Si, tenia la preparacion y el conocimiento. Pero se me calificé con un
punto menos en esa oportunidad porque no habia asistido a capacitaciones que no
dependia de mi. Yo ese punto lo rearmaria, lo plantearia de otra manera o lo
eliminaria. Entonces ya he sacado dos y he destacado.

Iniciativa y colaboracion yo creo que si lo dejaria que lo consideré importante
porque, mira hay uno que dice aptitudes para ejercer funciones de mayor
importancia y esa iniciativa y colaboracion. Yo creo que el gue tiene iniciativa y
colaboracién tiene actitudes para ejercer funciones de mayor importancia. Sin
entonces, con esos 2 lo haria un mix con los dos. Te fijas, pero iniciativa y
colaboracién yo si creo que es importante, entonces ya tendria 3 importante y ese
compromiso econdémico no le veo ningun sentido porque, por ejemplo, la Contraloria
no tiene facultades para o no sé, lo desconozco porque coOmo se midereso
Cumplimiento de compromisos econdémico, la Gnica manera seria ir a ver tu dicom.
Qué es una cosa personal, digamos, no tiene nada que ver con el trabajo. Entonces
porque dice que es la forma como el empleado satisface sus" obligaciones
econOmicas, debiendo ponderarse las circunstancias especiales que, puedan
concurrir en cada caso.

Entonces, eso es como quien, ¢coémo lo evalla alguien? ¢Como evalua? ¢ Seria
una buena pregunta para las jefaturas, como esta evaluando eso y al final lo méas
probable es que estan poniéndole toda la nota, todos nota 6 porque no tienen ningin
respaldo o algo para acreditar. Claro nho hay, no tiene ninguna o como usted bien
dice una informacion objetiva para evaluar eso.

A no ser que le deba plata a €él. Ahi esta claro que le va a poner menos.

Pero eso también ese yo lo sacaria, no tiene sentido.

Entrevistador

11. ¢En qué medida cree que los rubros de calificacion reflejan sus competencias y

responsabilidades reales?
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En qué manera cree que los rubros de calificacion refleja sus competencias y
responsabilidades reales. Que también creo que igual les ha ido mencionando.
Entrevistado 3

Si, yo no, no, no, no creo que esté todo el del todo mal, sino que como decia, por
ejemplo, con las 3 mas importantes y con las 3 menos importante. Hay cosas que
esos factores se deberian reestudiar. Y a lo mejor se deberian de estudiar y
aterrizarlo un poco en lo que efectivamente hace la gente, digamos o en qué es lo
gue realmente se deberia evaluar porque hay temas que no, que no se tienen por
qué evaluar como el tema de los compromisos econémico 0 sSi es que hay
importante para el trabajo como para calificarlo. Entonces deberia plantearse este
coémo se va a evaluar objetivamente.

Y, asi como en todo, deberia en cada uno de los factores yo me haria la pregunta.
Es importante tomar a calificar el trabajo de una persona y si es importantescémo
hago que este qué, qué respaldos, qué informacion objetiva tengo para gvaluar eso,
si es que no se cumple el que el tener informacion objetiva para evaluar un factor,
entonces no deberia estar. Porque Si no caeria en la subjetividad.

Y eso no creo que sea una manera correcta de valorar a alguien porgue va a
depender de quién evalla. No esta dependiendo del evaluado, entonces eso seria
importante, yo creo.

Entrevistador

12. ¢Ha encontrado discrepancias entre lo que el reglamento evalla y las
habilidades que realmente utiliza en su dia a dia?

Si, usted igual lo mencioné que ha habido ciertas cosas que se podrian agregar o
unificar.

Entrevistado 3

Claro. Claro, por ejemplo, el tema de la capacitacion, claro, el tema de la
capacitacion que se me evalle de una manera se me bajo un punto por algo que
no tenia nada que ver conmigo, es@ es un ejemplo y del otro que hemos hablado

gue hay cosas que se deberian juntar. Cosas que no deberian de frente evaluarse.
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Entrevistador

13. ¢ Cuales son las competencias mas criticas en su trabajo que cree que deberian
ser evaluadas y actualmente no lo estan? Algo critico.

Entrevistado 3

Yo creo sinceramente que lo mas critico si esta abordado calificacion.
Entrevistador

13.1 ¢ Podria ser también sumarle el tema del liderazgo porque usted igual cumple
de alguna manera, por lo que tengo conocimiento como Supervisor, un supervisor
en si como cargo, pero si entonces, eh, pero en esa funcion, entonces como
agregarle eso?

Entrevistado 3

Si me han pedido ayuda en esa funcion.

Entrevistador

13.2. De que también sean capaces de decir si el cumple, una funcion que no esta
a. Cargo.

Entrevistado 3

Claro que eso se podria, incluir en actitudes para ejercer funciones de,mayor
importancia.

Claro, porgue si uno pone el liderazgo, eso también es subjetivo, como lo prueba.
Entrevistador

13.3. Cuando usted cumple esas funciones, igual esta a cargo de un fiscalizador y
usted igual la revisa apoya en todo sentido si se ejerce labores de liderazgo.
Entrevistado 3

Pero como la pregunta era si algun factor que falta en la calificacion, cierto, claro,
YO no, no sé si agregaria el liderazgo, porque, por ejemplo, esta calificacion es para
todos, no es solo para mi o para mi funcién, es para todos, para todas las funciones
de la Contraloria.

Entonces, por ejemplo, a alguien de oficina de parte. Se llama el oficial de parte.
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¢Por qué le va a exigir liderazgo? Si él solamente tiene que ingresar y cosas y no
mas que eso. Un chofer. Se fija 0, no sé a quién, es que hay cargos que no necesitan
lider, algo para desarrollarlo. Por ejemplo, una secretaria ho necesita liderazgo,
necesita si tener otras caracteristicas que son muy importantes, pero el liderazgo
como tal no lo necesita, no es requerido para haga una buena funcién, una super
buena funcion es ser lider de nada. Solamente necesita ser prolija, atenta muy
despierta.

No sé como se pondria eso en las calificaciones. Pero necesita otras caracteristicas
son muy importantes, pero el liderazgo no va a ser importante para esa funcion.
Cierto entonces ponerlo en una calificacion que es comun para todos, ahi va a
afectar, va a afectar y ademas es subjetiva.

Entonces claro, liderazgo, no sé si yo lo pondria, pero si, por ejemplo, cuando
alguien hace como usted me sefiala como ejemplo que yo a veces hesheche
funciones que son de supervision y claro, ahi necesito otras caracteristicas que son
otras distintas. Se suman o se agregan a las del fiscalizador. Claro, pero eso podria
estar comprendido en esa una actitud es para ejercer funciones de mayor
importancia.

Entrevistador

14. ¢Desde su experiencia, qué rubros de calificacion del reglamento cree que
necesitan ser modificados para reflejar mejor las competencias actuales requeridas
en su puesto?

Igualmente, también fueron mencionadas.

Entrevistador

15. ¢ Puede identificar algun area donde el reglamento actual no esté alineado con
las practicas y necesidades actuales de la unidad?

Entrevistado 3

¢ El reglamento de calificacion?

Entrevistador
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15.1 Si, los factores con la unidad de control externo directamente mas que en
general.

Entrevistado 3

Eso de los compromisos econdmicos, yo eso no me cuadra por ningun lado, verdad,
pero las demas, si yo encuentro que estan bien con las salvedades que hice
anteriormente porque algunas yo las juntaria y otras la eliminaria.

Entrevistador

16. ¢Qué procesos de retroalimentacion propone que se incluyen en el nuevo
reglamento para facilitar la mejora continua?

Entrevistado 3

Bueno yo en el proceso de calificacién propiamente tal, pondria como un paso el
conversar las calificaciones, no solamente que una Jefatura ponga valores a cada
uno de los factores.

Porque como le digo yo he tenido la suerte de que aca las jefaturas se ha
conversado las calificaciones uno podria_estar o no_de acuerdo, pero de todas
maneras se conversaron igual cierto se conversaron a lo mejor en esa conversacion
se pudo ajustar algunos valores a la valorizacion. Y en algunos casos na de ajusto,
pero de todas maneras esa caonversacion yo creo que siempre fue util.
Independiente del resultado.

Entrevistador

16.1 Seria una un proceso de retroalimentacion positivo.

Entrevistado 3

Yo creo que eso deberia, si, deberia estar definido ahi y que no dependa de la
persona del que esta evaluando. Si él tiene ganas de conversarlo o no, no que no
dependa eso, sino que esteé establecido como un paso dentro de la evaluacion o de
la calificacion.

Entrevistador

Tal como lo estamos haciendo ahora gque ya llego, creo que llevamos 2 afios de que

en la evaluacion tenemos que hacer como una retroalimentacion, pero como
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personal y uno va donde el jefe le dice y realizamos un compromiso como para el
afio siguiente.

Entrevistado 3

Si, pero eso no es de la calificacion, es un proceso aparte que no tiene que ver con
la califica. Pero lo que pasa es que las calificaciones, a lo mejor yo cambiaria todo
el sistema de calificacion, estamos, todas las todo lo que hemos conversado sobre
el sistema de Calificacién que esta y le estamos haciendo algunas modificaciones,
no, pero a lo mejor habria que replantearse el sistema de calificacion completo, pero
no sé si sera posible en un servicio publico, digamos, a lo mejor, como contraloria
se podria liderar, establecer un nuevo sistema de calificacion que sirva de base para
y que se implemente los demas servicios publicos porque en otros paises, por
ejemplo, las calificaciones no solo son desde el que desde el jefe al subordinado,
sino que hay calificaciones en 360° el subordinado califica el jefe se calificarasi
mismo y también recibe la calificacion del jefe y el jefe a su vez, se califica a si
mismo, califica el subordinado y también califica a su Jefatura. Entonces, esas son
calificaciones en 360° que se llama que todos se califican, todo para para se
califican, para abajo, para arriba y a si mismo. Entonces todo es un ‘proceso de
calificacion totalmente distinto al que tenemos nosotros, porque, por ejemplo, el'jefe
de nosotros, el jefe de control externo tiene uno solo arriba y este tiene abajo a
muchos. El Contralor regional tiene abajo un monton y también tiene solo uno arriba
de él. Entonces un el supervisor, Tiene abajo a varios que son fiscalizadores y
encima de €l también tiene, no tiene solo uno, tiene un poco mas porque tiene al
jefe y al contralor regional y en otro en Santiago. A lo mejor va a tener a 3 mas
porque esta el subjefe, el jefe del departamento, el de division, el subjefe de division,
etcétera.

Son hitos importante porque, por ejemplo, el contralor regional tiene una vision del
sobre el trabajo del jefe de control externo que a lo mejor seria util que se
retroalimentara con la vision de los subordinados del jefe control externo para poder
él enfrentar su calificacion porque hay cosas que no sabe qué pasan, porque no las

conocen mAs porque esta en otro pisSo porque yo tampoco veo que tengan este
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costumbre de hacer reuniones directivas como hacia otro contralor regional, por
ejemplo, que se juntaban todos los jefes, la Jefatura y conversaban los temas,
etcétera. Entonces a lo mejor faltan este elemento como para que las jefaturas mas
alta digamos, tengan mas herramientas para poder evaluar.

Entrevistador

17. ¢ Cuantas capacitaciones ha asistido a partir de los resultados de su evaluacion
de desempefio?

Entrevistado 3

Ninguna capacitacion de las que yo he tenido ha sido resultado de mi evaluacion de
desemperio ninguna. Entonces esa la evaluacién de desempefio como insumo para
las capacitaciones no existe no esta en un proceso legal.

Entrevistador

17.1. ;Y podrian ser necesarias?

Entrevistado 3

Si, 0 sea, deberia ser necesaria. De_hecho, la_institucion_deberia tomar esas
calificaciones, evaluar cuales son las mayores falencias que tienen. Hacer una
estadistica de su personal, digamos, y a partir de ahi planificar estas capacitaciones,
porque si entonces si no, para qué sirve el proceso de calificacion.

No tiene sentido si se enfrenta solamente de manera personal, es decir. El Unico
que puede hacer algo actualmente, el tinico que puede hacer algo o el Unico que al
anico que le puede servir una calificacion esas calificado. Y es el Gnico que pueda
tomar acciones sobre esas calificaciones, pero no deberia ser solo asi, sino que
también la institucion deberia saber cémo estan siendo evaluados sus integrantes.
Es cierto y a partir de esa informacién, saber cuéles son las mayores deficiencias
qgue hay en la institucion y a partir de ahi, desarrollar capacitaciones para mejorar
las cosas que sus integrantes estan siendo menos evaluado.

Seria una buena idea, digamos, es decir, utilizar las calificaciones como un insumo
para planificar capacitaciones.

Entrevistador
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17.2. Si, y ademas la Contraloria tiene el CEA (Centro de Estudios de la
Administracion del Estado)

Entrevistado 3

No se ocupa toda la informacion que esta, a pesar de que la Contraloria, es lider en
manejo de base de datos gigante para evaluar servicios, pero para evaluarse a si
misma. Siempre en la casa del Herrero, el cuchillo en la mano.

Entrevistador

Si, ya con esa pregunta terminamos la entrevista. Muchas gracias.
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ANEXO 8
TRANSCRIPCION ENTREVISTA SEMI-ESTRUCTURADA

Informante 4

Entrevistador

Buenas tardes, 9 de mayo del afio 2024 vamos a iniciar la entrevista sobre estudios
sobre alineacion entre el reglamento de calificaciones del personal de la unidad de
control externo de la Contraloria regional de Arica y Parinacota y sus perfiles de
cargo.

1.Ya vamos a empezar. ¢(Como evallas la adecuacion del actual sistema de
calificacion con respecto a los perfiles de cargo en la unidad de control externo?
Entrevistado 4

Yo creo que el sistema de calificacion debe ajustarse mas al perfil de cargogenel
sentido que el perfil de cargos actualmente considera un abanico muchosmas amplio
de distintos factores. En cambio, el sistema de calificacion, si bien considera muchos
elementos, hay algunos que quedarian fuera o que quizas no estan siendo
considerados a cabalidad en este sistema. Por ejemplo, el perfil de cargo censidera
funciones genéricas especificas, como también la competencia, y creo que el
sistema de calificacion no agrupa todo este tipo de elementos al momento de aplicar
esta evaluacion.

Entrevistador

2. ¢puedes describir algun desafio @ Incongruencia que haya experimentado entre
los factores de calificaciones aplicados y las demandas reales de su perfil de cargo?
Entrevistado 4

Yo creo que la capacidad de tener un pensamiento analitico, durante el desarrollo
de todas las labores, en este caso de fiscalizacion que yo realizo, no estan siendo
consideradas al 100% en el sistema de calificaciones. Quizas podria ser que esté

abordado en el criterio del factor 1, que es el rubro criterio.
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También en el factor dos del rubro, preparacion y conocimiento, pero no
necesariamente puede que esté abordado como le comento de la mejor manera.
Pienso que podria crearse un rubro mas especifico que si considere el pensamiento
analitico en el desarrollo de estas funciones de mejor manera.

Entrevistador

3. ¢En qué medida crees que el sistema de evaluacion actual apoya tu desarrollo
profesional y el cumplimiento de sus responsabilidades laborales?

Entrevistado 4

Bueno, en el en el cumplimiento de mis labores, creo que se ve reflejado al momento
de evaluar la calidad del trabajo, la calidad formal o la iniciativa que nosotros
experimentamos durante el desarrollo de estas labores, por ejemplo, la iniciativa en
cuanto a qué tanto es mi participacion o la capacidad de poder informar ciertas
situaciones, tanto a equipos de trabajo que consideren al supervisor, como también;
a companeros de la misma labor, a otros fiscalizadores y a la Jefatura; Jefatura y
directivos.

Entrevistador

4. ¢Qué procedimientos adicionales 0 alternativos recomendarias para asegurar
que los factores de calificacion reflejen mas precisamente las habilidades y tareas
descritas en los perfiles de cargo?

Entrevistado 4

Yo creo que primero hay que hacer como una especie de analisis, en la que puedan
participar toda la unidad de la Contraloria. Esto podria ser emanado desde el nivel
central como en instruccion hacia la regional por ejemplo. En el que se puedan
realizar, no sé, por ejemplo, puede ser mesas de trabajo, reuniones o también a
través de la plataforma el internet, €0mo una encuesta en la que uno pueda de
alguna forma presentar ideas o identificar cuales son estos factores que no estén
siendo considerados y que se podrian llamar de mejor manera en el reglamento.

Entrevistador
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5. ¢ Como describirias las competencias claves que se requieren para su rol actual
en la unidad de control externo?

Entrevistado 4

Yo creo que el mantener una comunicacion efectiva que permita poder transmitir
informacion e ideas con claridad tanto al equipo de trabajo, a los supervisores, a la
Jefatura, también respecto de como esta el desarrollo de las distintas labores de
fiscalizacion que nosotros realizamos también para que sea posible poder presentar
eventuales dificultades que también podamos experimentar, de manera oportuna.
También, que nos permita también tomar mejores decisiones para que por tanto
mejorar la calidad de los productos como la oportunidad de estos, ya que son
factores relevantes y que también se podria tomar o abordar de mejor manera en el
reglamento también uno que tenga que ver con planificar y organizar debidamente
todas las labores y las tareas de fiscalizacion. Esto también porque en nuestraslabor
nosotros asumimos diversos productos a lo largo del afio, es importante que
tengamos la capacidad de poder realizarlos de mejor y buena manera; pero a la par
con un trabajo organizado, entonces esa capacidad yo creo que es relevante
también al momento de elaborar nuestra funcion.

Entrevistador

6. ¢En qué aspectos crees que sus competencias actuales se alinean con las
expectativas detalladas en su perfil de cargo?

Entrevistado 4

Yo creo que la capacidad de adaptacion y la tolerancia al trabajo bajo presion. Y
como le comenté en la respuesta anterior, eso tiene que ver con la capacidad de
poder realizar muchos trabajos y de diversa dificultad y a la que también, por
ejemplo, en la capacidad de pensamiento analitico porque en mi caso me ha
permitido tomar buenas decisiones durante el desarrollo de las labores. Obviamente
siempre existen situaciones en las que, sobre todo cuando uno va entrando a esta

funcién y comete error es cierto y que ha medida con el tiempo se van puliendo este
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tipo de elementos, pero yo creo que esos dos son como los que actualmente se
alinean con mi expectativa de que estan detalladas en el perfil de cargo.
Entrevistador

7. Desde tu experiencia, ¢ cuales competencias adicionales considera que deberian
integrarse en su perfil de cargo para reflejar mejor las demandas? ¢ De tu trabajo?
Entrevistado 4

Por ejemplo, cuando nosotros abordamos un trabajo, muchas veces también lo
hacemos, como equipos de trabajo, ya sea por ejemplo, cuando hay un trabajo que
es de gran envergadura y que se asignan, por ejemplo, dos fiscalizadores en un
trabajo. La capacidad realmente siempre es asignar que tiene mayor experiencia,
como el encargado de la auditoria y el que lo sigue también como apoyo o también
a ver si se puede dar que la experiencia es como un parecida, entonces también se
da como una suerte de paridad en ese sentido, pero creo que la forma en como'ese
ese trabajo se desarrolla en cuanto a la capacidad de organizacion €omo en el
equipo, la comunicacién y a su vez del equipo de fiscalizacion hacia los supervisores
y hacia lo de la Jefatura, creo que e€so no se esta considerando. Podria quizas
integrar al perfil de cargo como €s esa relacién, esa buena comunieacion y
organizacion entre el equipo de trabajo.

Entrevistador

8. ¢ Podrias describir un desafio reciente que hayas enfrentado en tu trabajo y como
sus competencias contribuyeron a resolverlo?

Entrevistado 4

El aflo pasado se me asigno un producto de fiscalizacidn que era una materia que
habia sido, habia tenido repercusion en la ciudadania que habia salido en las
noticias y en la prensa. En el momento en que se asigno, se nos instruyo de que
tenia que ser un trabajo bueno, obviamente, pero de buena calidad, pero también
tenia que ser ejecutado de manera rapida porque habia un compromiso por parte
del contralor en ese tiempo con ‘el Senado y también como respuesta a la

ciudadania, tiene que ser un trabajo'bien, bien rapido y oportuno. Bueno, entonces
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habia una urgencia de poder entregar ese trabajo de manera rapida, entonces lo
gue si me ayudo fue que primero el trabajo lo pude realizar con otro colega, que si
bien €l no tenia experiencia en realizar trabajo como de esta envergadura porque
era de otra unidad y también me ayudo en el sentido de que anteriormente yo ya
habia participado en un trabajo de auditoria de esa misma materia. Obviamente,
ese trabajo era un poco mas complejo porque habia una revision que no estaba
considerada en esa oportunidad, pero al tener esta ayuda del colega, eso me ayudo
a poder sacar adelante este trabajo, pero manteniendo siempre la calidad y bueno
la oportunidad que también se logré entregar. Entonces, ese tipo de situacion se me
presentd el afio pasado, en la que recuerdo en estos momentos y que pudimos
tomar buenas decisiones durante la ejecucion y se entreg6 un trabajo de buena
calidad qué fue lo que también me informaron tanto el supervisor, Jefatura y también
el directivo contralor en este caso.

Entrevistador

9. ¢En términos de competencias, quée feedback has recibido en sus ultimas
evaluaciones de desempefio y coma ha respondido a estas?

Entrevistado 4

En la Gltima evaluacion en la que particip€, se me informé que el trabajo que habia
hecho durante ese afio de valuacion habia sido como de alta calidad, que habia
respondido de buena forma a la complejidad que esos productos presentaban. En
relacion con el afio anterior, en el primer afio en que yo ingresé. También la
formalidad del trabajo que yo estaba realizando se adecuaba a los estandares que
me exige y que se exigen en esta institucion, como la Contraloria, porque como bien
sabemos, esta institucion tiene un formato especifico, los trabajos se entregan de
tal forma y un lenguaje también que es distinto del rubro que podria uno pensar del
rubro privado que es de donde yo venia. Entonces se me sefialé que el trabajo que
yo estaba haciendo este momento es adecuada a esos estandares. Y eso fue, en
definitiva, lo que se me se me sefialg, lo que recuerdo ahora de esa evaluacion.

Entrevistador
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10. Hay un listado de los rubros que alli los tienes. Entonces, a partir del listado de
los rubros de calificar. ¢ Cuales son los que considera mas importantes y menos
relevantes escoger 3 de cada una de las 3 mas importantes?

Entrevistado 4

Bien. Bueno, creo que por ejemplo uno de los mas importantes podria ser la calidad,
la calidad del trabajo en si, porque eso tiene repercusion en la funcibn misma que
nosotros realizamos también obviamente hoy en dia la institucién, la Contraloria
tiene también un prestigio y creo que la calidad de los trabajos es lo que ayuda en
gran medida en que ese prestigio se mantenga o frente a la ciudadania y también
frente a los a los servicios que nosotros auditamos. Otro rubro podria ser, por
ejemplo, la aptitud para ejercer funciones de mayor importancia, porque claro,
cuando uno ingresa a esta institucion, obviamente hay un periodo de adaptacion y
los trabajos en la medida que uno va avanzando, se van volviendo mas complejos:
Para ir asumiendo estas labores mas complejas, es necesario tener esa actitud de
poder tener una capacidad de adaptacion a también situaciones de adversidad,
como el caso que le sefiale anteriormente, que eso claro se lo'ha dado el tiempo, y
tener esa actitud ayuda que la adaptacion sea mas rapida, creo yo. Y la'otra podria
ser, por ejemplo, la preparacion y conocimiento porque pienso que esta podria ser
como herramienta. Y la capacitacion que cada uno de los funcionarios debe tener
en el ejercicio de las funciones. Obviamente cuando uno ingresa tiene una cantidad
de conocimiento, pero cuando ya esta ejerciendo esta labor que con el paso del
tiempo va adquiriendo mas. Yo creo que la idea es tener una preparacion y
conocimientos, constantes en el tiempo. Uno obviamente siempre va a ir
adquiriendo mas conocimiento, pero la capacidad, la buena disposicion para
adquirir mas conocimiento que también es importante lo que se sefiala en los rubros.
Entrevistador

11.1. Y los menos relevantes?

Entrevistado 4

Los menos relevantes podrian ser, por ejemplo, el cumplimiento de compromiso

econdémico. Que creo, siento yo que'pertenece mas como al ambito privado, creo
144



"

()

C
UNIVERSIDAD

MAYOR

para espiritus emprendedores

yo que cada funcionario, obviamente igual cuando nosotros ingresamos a la
institucion se nos dice que debemos tener una actitud de probidad. Obviamente en
la parte laboral pero también la parte privada. Asumo yo que ese rubro se refiere
mas como en ese sentido, como en la parte privada, el ambito privado de cada
funcionario tiene como una responsabilidad econémica. Pero creo que quizas se
podria, que si bien es menos importante, quizas se podria adaptar. También lo que
puede ser también, por ejemplo, la asistencia y permanencia, diria que era
importante porque hoy en dia existe una flexibilidad en cuanto a que nosotros
siempre estamos presentes 0 en contacto con los servicios o también asistiendo,
digamos a nuestras labores, la flexibilidad también esta reflejado aqui en los rubros,
lo que esto no refleja la realidad de hoy en dia aqui, obviamente hay mas flexibilidad
en cuanto que uno puede hacer teletrabajo.

Ejemplo. Y en ciertos dias, de acuerdo con los convenios que hemos ido firmande
y creo que ese ese rubro asi se podria modificar o menos importante, de acuerdo
con lo que me pregunta.

Y la otra podria ser también la puntualdad.“En el sentido de que es menos
importante no en el sentido que no haya que ser puntual en la asistencia al trabajo,
pero creo que esta como implicito una, por asi decirlo, quizas se podria abordar de
otra forma también porque tal como esté expresado asi, quizas cuando el momento
cuando se redacté hacia mas sentido, pero hoy en dia creo que la puntualidad
también, pues como le comenté en el punto anterior, la flexibilidad horaria que
tenemos también permite esta esta forma de cumplir con la jornada laboral entre
algunos periodos, obviamente estan entre el trabajo, también eso se ve mejor reflejo
de mejor forma. Eso yo creo.

Entrevistador

12. ¢ En qué medida crees que los rubros de calificacion reflejan sus competencias
y responsabilidades reales? Mencionar rubros.

Entrevistado 4

La competencia, responsabilidad real. Por ejemplo, la discrecion. La discrecion dice

que constituye la sensatez y la reserva que debe poner el funcionario en sus
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actuaciones, por ejemplo, nosotros como fiscalizadores, en este caso manejamos
mucha informacién y muchas veces es privada o de los propios funcionarios. No sé,
por ejemplo, abordar un ejemplo en remuneracion. Y el hecho de tener la discrecion
al momento de las labores es fundamental porque permite también que nosotros o
gue permite que los servicios tengan la confianza, y que al momento de tener esta
informacion no va a ser usada de mala manera por asi decirlo, entonces creo que
ese rubro es fundamental en nuestras competencias y que hay algo que vivimos
todos los dias en nuestras ejecuciones. Quizas no somos muy conscientes de ellos,
pero luego que esta como implicito de que se debe cumplirse bien. Podria ser ese
y también la calidad formal, en cuanto como a que todos los productos que nosotros
elaboramos tienen que cumplir con un estandar minimo para que esto pueda ser
mejor entendido tanto por los servicios como también por la ciudadania. Y ahi
también quiero hacer un hincapié en cuanto a que hoy en dia se esta trabajandorel
tema de un lenguaje mas claro a un lenguaje mas amigable, entonces nosotros
debemos ser capaces, creo yo, de adaptar materias que son bien complejas,
simplificar un poco nuestro lenguaje, lo"que se reflejan en los informes para que
pueda ser entendido de mejor manera por el por la ciudadania, misma que, son las
partes como interesadas de nuestros productos. Y ahi yo creo que el punto de
calidad formal que aparece aca ahi también el bien relevante en nuestra labor, se
debe reflejar nuestras competencias. No solo debemos ser capaces de que esa ese
punto sea bien claro.

Entrevistador

13. ¢Ha encontrado discrepancias entre lo que el reglamento evalia y las
habilidades que realmente utiliza en su dia a dia?

Entrevistado 4

Por ejemplo, la oportunidad y el tema gue estdbamos hablando en el desarrollo de
productos de fiscalizacion. Esto también en funcion de la carga laboral asignada.
Me refiero a que por ejemplo muchas veces como le comenté cuando uno ya tiene
mas afios en esta funcion la carga laboral puede que sea si uno va respondiendo

bien la carga laboral, puede que se da en aumento. Pero también eso puede
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eventualmente reflejar o afectar la oportunidad de la entrega de estos productos y
creo que esa parte no esta siendo considerada porque van como de la mano, creo
yo. También, por ejemplo, el grado de complejidad de los productos asignados
tampoco se ve reflejado como un item independiente o como un elemento mas a
evaluar, porque puede darse que, la Jefatura cuando toma aplique la evaluacién lo
esté considerando en alguno de estos, pero no queda claro en cual porque podria
ser dependiendo del criterio que él tenga. Puede quedar establecido en uno de ellos
o agregarlo a los que ya existen.

Entrevistador

14. ¢ Cuales son las competencias mas criticas en su trabajo que cree que deberian
ser evaluadas y actualmente no lo estan?

Entrevistado 4

Por ejemplo, la comprensién, en cuanto a poder transmitir la informacién de
nuestras labores de fiscalizacion, de forma clara y comprensible. Esto la‘claridad va
eh reflejada o se puede ver el impacto en los servicios cuando nosotros lo auditamos
y como también con el equipo de trabajo, 0 sea en cuanto a que. La capacidad que
nosotros tengamos de poder transmitir nuestras ideas, nuestras dificultades que
vayamos encontrando en nuestras labores y puedan ser comprensibles para todos,
para los servicios, para los funcionarios de esos servicios. Para los equipos de
trabajo también de ahi consideran, por ejemplo, mismos fiscalizadores,
supervisores, Jefatura y a su ve, entre unidad también porque también nosotros e
importante eso que si bien muchas veces nosotros trabajamos como en una capsula
en cuanto a no sé, yo pertenezco al area de fiscalizacion financiera, también esta
involucrado juridica, oficina de partes y es como un trabajo en conjunto que se hace
entonces también debemos tener la capacidad de que la informacion que nosotros
tramitamos sea clara para todos y entre todos, lo que podria ser evaluado y
actualmente no esta considerado

Entrevistador
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15. ¢Desde su experiencia, qué rubros de calificacion del reglamento cree que es
necesitan ser modificados para reflejar mejor las competencias actuales requeridas
en su puesto?

Entrevistado 4

Bueno, el que habiamos hablado acerca del cumplimiento de compromiso
econdémico. Yo creo que deberia darse un enfoque mas del punto de vista de la
probidad. En cuanto a que nosotros como funcionario publico debemos mantener
una conducta de probidad. Y también conducta de responsabilidad en el ambito
laboral, personal y privado. También porque en la medida en que se vea involucrado
en nuestra calidad laboral. Y ahi, pues quizas se podria hacer hincapié en la
responsabilidad financiera que debemos tener como funcionarios como tal, porque
también lo entiendo en el sentido de que hay funcionarios que quizas manejan
dinero no sé, puede ser la administracion de aqui, en este caso la regional y.quizas
a ellos, claro, también este item le influye méas o puede ser mejor evaluado porque
nosotros o al menos yo, por ejemplo, no manejo dinero de la institucion, pero si tener
mayor responsabilidad en el uso los recursos por ejemplo, la'luz, el'agua del edificio
institucional, lo que puede ser abordado en el sistema de calificacion. ESe,yo creo
que también podria ser evaluado que considerado el uso de los recursos publicos
en la elaboracion en la ejecucion de nuestra propia funcion. Y también, por ejemplo,
la calidad formal. En el sentido de que los funcionarios sean capaces de adaptarse
a los formatos de redaccion y presentacion de la Contraloria, y considerar, por
ejemplo, el tiempo utilizado para su elaboracion, combinado esta materia o bien,
gue sea considerada al momento de evaluar.

Entrevistador

16. ¢ Puede identificar algun area donde el reglamento actual no esté alineado con
las practicas y necesidades actuales de la unidad?

Entrevistado 4

Por ejemplo, la forma en que cada funcionario es capaz de tomar en consideracion
la diversidad de opiniones, por ejemplo, en un equipo de trabajo. Siempre hay

funcionarios que tienen mas experiencia, otros que tienen menos. Yo creo que la
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capacidad de que por ambas partes se puedan tomar la opinion y esa opinion pueda
qguedar reflejada en uno o pueda influir en una mejor calidad de los productos. El
hecho de poder compartir ideas y que esta idea sea tenida en cuenta y considerar
al momento de ejecutar y de elaborar un producto de fiscalizacién, lo cual considero
gue es fundamental, y no se esta abordando o considerado en el reglamento. Si es
eso, basicamente eso.

Entrevistador

17. ¢Qué procesos de retroalimentacion propone que se incluyen en el nuevo
reglamento para facilitar la mejora continua?

Entrevistado 4

Por ejemplo desconozco la verdad como es, porque la evaluacion, en este caso, en
mi caso, la realiza tanto el jefe de la unidad de control como el Contralor. En este
caso desconozco cual es la implicancia de los supervisores, pero yo creo«quéela
opinion de ellos que pueden aportar, es fundamental, porque en el desarrollo de
cada fiscalizacion, el supervisor y fiscalizador son los que mantenemaos la mayor
cantidad de flujo de informacion, de comunicacion, de ver los estatutos, de como
van avanzando los productos, las dificultades que se presentan. Y pienso que la
opinién de ellos que pueden aportar es fundamental para que la evaluacion pueda
ser lo mas fiel a la ejecucién real y a la capacidad real que tengan cada uno de los
funcionarios. Yo creo que eso debe ser considerado también en la
retroalimentacion, si es que no esta siendo abordado porque como le comento, no
sé si su opinion esta siendo considerado al momento de que el jefe hace la
evaluacion tendra, me imagino yo gue tendra alguna comunicacion con los
supervisores, pero creo que si debiese quedar establecida en ese de alguna forma
en el reglamento.

Entrevistador

18. ¢ Cuantas capacitaciones ha asistido a partir de los resultados de su evaluacion
de desempeiio?

Entrevistado 4
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Las dltimas que recuerdo. Son unas que realicé en el mes de febrero y marzo de
este aflo. Fueron unas charlas y unas capacitaciones respecto a productos de
fiscalizacion relativo a productos de educacion de ya sea con el Ministerio de
Educacion, Servicio Local de Educaciéon de Chinchorro, en este caso. Tenia que ver
con montén no justificados, basicamente es como la materia de rendiciones, pero
aplicada al mundo de la educacién. Que tenian que ver, por ejemplo, con la
rendicion que tienen que hacer los sostenedores o los directores de colegios que
dependen del Ministerio. La segunda charla, relacionada con indicadores de riesgo
en compra publica, una materia que basicamente muchos servicios realizan
compras publicas, todos estan sujetos a esta materia y que fueron las que yo
recuerdo que participé y fueron impartidas por el nivel central de una unidad que se
llama Unidad de Datos e Inteligencia Artificial, el nombre de la unidad que recuerdo
en estos momentos, y son las instancias en las que pude participar.

Entrevistador

19. ¢ Y estas fueron frutos de la evaluacion que el jefe te haya mencionado?
Entrevistado 4

¢, Cursos?

Entrevistador

20. Claro. Charlas para para mejorar mas aun tu conocimiento, no sé.

Entrevistado 4

Claro, me informé que debia participar en esta charla. Una de ellas que la que tiene
que ver con rendicién es una materia que yo he visto harto en mis funciones de los
3 afios que yo he participado en muchas auditorias de esa materia, entonces asumo
que a partir de mi participacion en esos productos, es que se me estaba
incorporando en esta charla, porque en la materia que hoy actualmente o quiza en
el futuro me toque abordar o para tambien perfeccionandolo esa materia en cuanto
a los conocimientos que ya tengo a la fecha.

Entrevistador

Ya gracias, Sebastian. Muchas gracias por tu colaboracion y tiempo.
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Entrevistado 4

Ya de nada.






