Recursos Humanos en la Universidad de Chile. Elementos de
diagnéstico y bases para una propuesta de politicas.

I. ANTECEDENTES

El personal académico de la Universidad de Chile desempefia un rol
fundamental en el cumplimiento de su misién, dada las caracteristicas de las
funciones principales que realiza: docencia, investigacion y creacidn,
extensién y actividades de servicio piblico. El personal no académico,
contribuye apoyando el cumplimiento de estas labores a través de los
niveles directivos, profesional, técnico, administrativo y de servicios. La
importancia de los recursos humanos en el desarrollo institucional ha sido
destacada en diversas oportunidades e instancias de la Universidad. El
documento Avances en la Implementacidn de Orientaciones Estratégicas
establece que uno de los retos determinantes en el futuro de la Universidad
de Chile es contribuir al desarrollo de la dimensién humana, tanto a nivel de
personal académico como de personal no académico. Del mismo modo, el
documento La Universidad de Chile hacia el siglo XXI: Una propuesta al
Estado Nacional destaca, como uno de los aspectos principales en Ila
proyeccidn institucional, las politicas de recursos humanos.

A partir de julio del afio 1998 se cred la Direccién de Recursos Humanos,
dependiente de la Prorrectoria con el objetivo de lograr una definicién de
politicas y una estrategia de implementacién de medidas que contribuyera al
desarrollo del personal. A fines del afio 2002 la Direccién de Recursos
Humanos fue traspasada a la Vicerrectoria de Asuntos Econdmicos y
Gestién Institucional con el propésito de vincular las propuestas de
desarrollo de recursos humanos a los planes de modernizacién y
mejoramiento de gestidn, incluyendo los aspectos financieros. Diversas
acciones se han llevado a cabo en distintas instancias de la Universidad para
avanzar en el objetivo propuesto, sin embargo, se ha continuado con una
estrategia dependiente de cada Facultad u Organismo, en el marco de la
descentralizacién de la gestién. Esta es una prdctica que se viene
implementando hace varios afios, profundizdndose a partir de 1995.

Esta estrategia ha permitido flexibilidad en la administracién de los
recursos humanos ya que cada Facultad dispone de las atribuciones para




adoptar decisiones de reajuste de remuneraciones seglin  sus
disponibilidades financieras y evaluacién del desempefio de su personal,
planes de retiro implementados hasta el afio 2000, politicas de asignaciones
complementarias y de productividad, contratos a honorarios segun
necesidades y disponibilidades presupuestarias, entre otras. Estas politicas
tienen ventajas si se comparan con la alternativa de un sistema centralizado
en sus decisiones independientemente de consideraciones presupuestarias o
de desempefio. Sin embargo, este esquema descentralizado, en una
institucidn con la diversidad de la Universidad de Chile, genera distorsiones
o efectos no deseables desde la perspectiva institucional, en
confrataciones, nivel y estructura de remuneraciones, entre otros
beneficios. En particular, el problema no serfa las diferencias de criterios
aplicados en las remuneraciones, si estas estuviesen relacionadas con
desempefio y con remuneraciones de mercado laboral. La preocupacidn surge
cuando se observan situaciones con gran diferencial de remuneraciones que
no satisfacen las condiciones anteriores, lo cual genera problemas de
equidad y eficiencia en la administracién de recursos humanos de la
Universidad. Esta situacidn ha sido descrita en diversas instancias de la
Universidad, incluyendo Consejo Universitario, Senado, Comisiones del
Consejo, tanto por autoridades y directivos como por dirigentes gremiales,
pero no se ha incluido como punto de tabla en la Comisién de Economia,
Finanzas y Politicas de Personal. La agenda de trabajo aprobada para el
presente afio incluye una sesién para analizar un informe sobre politicas de
personal y remuneraciones. No se trata en esta oportunided de adoptar
decisiones respecto de una propuesta sobre politicas de recursos humanos
en todos los dmbitos relacionados, sino mds bien de aportar elementos para
una propuesta, sobre la base de las orientaciones que aporte la Comisién.

Con este propésito durante el afio 2003, se formaron dos grupos de trabajo.
Uno de ellos, presidido por el Prorrector, e integrado por directivos y
representantes del personal académico y no académico, el cual efectuard
una propuesta para corregir las distorsiones que se generan con la
contratacidn de personal que cumple funciones no académicas, pero cuyo
nombramiento es de cardcter académico. El caso del personal acogido a la
Ley N°15.076, es un ejemplo de esta situacién, asi como parte del personal
del Centro de Extensién Artistica y Cultural Domingo Santa Cruz. Un
segundo grupo de trabajo, integrado por personal de la Vicerrectoria de
Asuntos Econdmicos, Hospital Clinico Y representantes de la Fenafuch, tuvo
por objetivo emitir un informe sobre elementos de diagndstico y bases para
una propuesta de politicas de personal no académico. El objetivo de este




informe es contribuir al andlisis de la Comisién de Economia y Politicas de
Personal sobre este (iltimo tema.

El informe que se presenta en ningtin caso es un documento acabado ya que
pretende solamente identificar los elementos antes indicados junto a
informacién e indicadores de respaldo que permitan dimensionar los
problemas y redefiniciones de politicas cuando corresponda *.

II. ELEMENTOS DE DIAGNOSTICO.

1. Dotacién de personal

1.1 Dotacién de personal no académico y calidad juridica
contractual.

A Octubre del 2004, en la Universidad existe un total de
4.533 cargos provistos en cualquiera de los tres tipos de
nombramientos (planta, contrata y suplencia), encontrdndose el
mayor ndmero de cargos, en el Hospital Clinico de la
Universidad, con 1.557 cargos y el menor nimero de ellos, en el
Instituto de Estudios Internacionales con 13 cargos provistos.

Existen un total de 5.844 cargos vacantes, encontrdndose el
mayor ndmero de ellos en el Hospital Clinico de la Universidad,
con 4.243 cargos vacantes.

El total de cargos en Planta es de 10.377 y 1.627 cargos en
contrata, encontrdndose a la fecha antes sefalada, la dotacién
de cargos en contrata ajustados a las normas vigentes, pues
representan un 1568% de los cargos en planta.

Los Organismos que se encuentran individualmente excedidos
con respecto a su Personal a contrata, son Servicios Centrales
(26,36%), el Instituto de Nutricién y Tecnologia de los
Alimentos (26,00%), la Facultad de Ciencias Fisicas y
Matemdticas (30,27%), la Facultad de Ciencias Econdmicas y
Administrativas (34,22%), la Facultad de Derecho (37.80%), la

! Salvo algunas propuestas especificas que recogen orientaciones previas de la Comisién de Economia o
del Consejo Universitario.




Facultad de Ciencias Veterinarias y Pecuarias (27,66%), la
Facultad de Ciencias Quimicas y Farmacéuticas (35,04%) y
Facultad de Ciencias Forestales (27,54%).

1.2 Contratos a honorarios

A la dotacidn de planta y contratas se debe agregar el
personal contratado a honorarios, cifra que es desconocida en
su totalidad ya que son administrados directamente por cada
Facultad. La restriccién de no mantener a contrata mds alld
del 20% del total de cargos en planta, probablemente esté
limitando el ingreso a esta categoria del personal contratado a
honorarios, los cuales podrian asumir responsabilidades que hoy
la normativa les impide. Por otro lado, al pasar a contrata
pueden aprovechar los beneficios asociados: cotizacién para
jubilacién y salud, seguros de proteccién contra accidentes
laborales y enfermedades profesionales, entre otros.

1.3 Descripcion de cargos y funciones

Los nombramientos del personal son genéricos en cada planta,
es decir una persona en un cargo de secretaria, por ejemplo,
para efectos contractuales se denomina “administrativo”. Esto
impide realizar comparaciones detalladas a nivel de funciones y
rentas segdn funciones en la Universidad. Mds adn, no es
posible conocer las reales funciones que cumple cada
funcionario en los organismos en que se desempenia.

La Universidad realizé en 1992, un proceso de descripcién de
cargos, donde el personal no académico se ubicé en una
determinada Planta y se le asigné un cargo de acuerdo con las
funciones especificas que cada funcionario realizaba. El
objetivo central era disponer de un sistema de personal que
permitiera implementar politicas de seleccién de personal
comunes, comparar funciones y desempefio, asi como establecer
la base de una carrera funcionaria, incluyendo ascensos del
personal en toda la Universidad. Finalmente la institucién opté
por un esquema de administracién de recursos humanos
descentralizada, lo cual significé el abandono del sistema de
descripcién de cargos. Hoy éste carece de validez ya que
algunas de las funciones descritas ya no se realizan, se han




creado nuevas funciones asociadas a la incorporacién de nuevas
tecnologias, y debido al cambio de funciones del personal.
Actualizar el sistema de descripcidn de cargos implica un nivel
de esfuerzo y costos no despreciables, los cuales tendria
sentido asumir si se optara por un esquema que favoreciera la
carrera funcionaria de la Universidad en todos sus niveles.

El Hospital Clinico de la Universidad acaba de implementar un
proceso de levantamiento de funciones para actualizar la
descripcién de cargos, realizada por el Hospital durante el afio
1994. Dicho organismos tiene definido 320 cargos (incluido el
personal médico) y se espera disminuir el nimero de cargos
definidos con el nuevo proceso. La meta del Hospital Clinico es
tender hacia una politica de remuneraciones mds Justa y
equitativa, enfatizando a su vez, la incorporacién de incentivos
pecuniarios al desempefio laboral de los funcionarios. Se definié
una curva de remuneraciones para las plantas de personal
profesional, técnico, administrativo, y auxiliar, con rangos de
remuneraciones mdximas y minimas. Como es obvio, en el
Hospital Clinico se facilita la definicidn e implementacién de
estas politicas al tener una Direccidn de Recursos Humanos con
atribuciones centralizadas en este dmbito a nivel de todo el
organismo.

1.4 Dotacién éptima de personal.

No existen estudios para determinar el nivel de dotacidn
dptima de personal no académico para la Universidad, aiin
cuando existe evidencia del desarrollo que han tenido en la
institucidn la incorporacién de tecnologias de informacién, de
comunicaciones y de modernizacién de equipamiento en todos
sus niveles. Este desarrollo tendria que significar un redisefio
de los procesos de colaboracién con la actividad académica lo
cual podria determinar un menor nivel de requerimientos de
personal o de redefinicién del perfil de recursos humanos que
la institucién necesite. Algunos indicadores muestran que la
relacién entre personal no académico Y personal académico es
superior al existente en otras instituciones de educacidn
superior del Consejo de Rectores. Del mismo modo, la relacién
entre personal no académico y nimero de estudiantes es alta
comparado con otras instituciones. Una parte de estas




diferencias se explica por la existencia del Hospital Clinico de
la Universidad, pero adn asf los indicadores son relativamente
altos. En parte, las Facultades y Organismos no han realizado
estudios de dotacién dptima de personal no académico, entre
otras razones debido a que no existen mecanismos adecuados
para incentivar el retiro de funcionarios mds antiguos los
cuales, ademds, en su mayorfa estarian en condiciones de
Jubilar.

2. Politica de remuneraciones institucional.

La Universidad de Chile mantiene un esquema absolutamente
descentralizado en la determinacién del nivel de remuneraciones
de su personal, incluyendo asignaciones complementarias, de
productividad, entre otras. La premisa bdsica es que las
Facultades y Organismos tienen mejor informacidn que un
organismo centralizado respecto de la importancia relativa de las
funciones, desempefio laboral, y cumplimiento de metas y objetivos
cuando existen. Asimismo, los propios organismos disponen de mds
Yy mejor informacién que un organismo central en el
aprovechamiento de oportunidades para generar ingresos propios
en sus respectivos dmbitos de accidn. De este modo, pueden
definir y aplicar un sistema de incentivos pecuniarios que permita
diferenciar remuneraciones dependiendo del logro de objetivos
especificos. Sin embargo, existe cierta evidencia de que nada
garantiza que el sistema funcione de este modo, lo cual explicaria
grandes diferencias de remuneraciones entre organismos e incluso
al interior de cada uno de ellos. En primer lugar, las asignaciones
tienden a mantenerse en el tiempo y se transforman en indefinidas
independientemente del cumplimiento de metas.2 En segundo lugar,
existe una alta concentracién de las calificaciones del personal no
académico en el decil superior, con evidentes deficiencias como
mecanismos de evaluacidn de desempefio como se verd mds
adelante. En tercer lugar, las diferencias mds notables en los
niveles de remuneraciones del personal no académico se observan
en Facultades que tienen la alternativa de generar (y generan)

? La Escala de Remuneraciones Universitaria solo fija el sueldo base que se asocia a cada grado de dicha
escala y por consiguiente el valor las horas extraordinarias diurnas y nocturnas. La asignacién
universitaria complementaria aunque la fija el Rector a proposicién de los Jefes de Servicio, debe ser
financiada con los recursos de cada organismo. La asignaci6n de productividad es fijada mensualmente en
forma local y depende de la cantidad de ingresos propios que genere cada organismo




mds ingresos propios, siendo éste un determinante principal en la
dispersién de rentas.’

Del mismo modo, no existe una politica que al menos fije los
sueldos minimos para las funciones comunes o mds estandarizadas
que se realizan en la Universidad. En algunos casos el personal
cumple mds de una funcién por la cual recibe una remuneracisn
mds alta adn cuando los mecanismos de monitoreo del rendimiento
son débiles. A nivel académico existen buenas razones para
mantener un esquema mds diferenciado de remuneraciones segun
el tipo de funciones y cumplimiento de objetivos que defina la
unidad académica a la cual pertenece, pero en el caso de personal
no académico existen funciones mds estandarizadas que podrian
estar sujetas a un rango razonable en la dispersién de rentas. *

3. Seleccién de personal.

La Universidad no ha establecido normas al ingreso de personal no
académico, salvo las existentes para la realizacién de concursos
pdblicos los cuales son muy escasos. La tendencia en las Facultades
y Organismos es la preferencia por los nombramientos en contrata
o suplencia. En estos casos la Direccién de Recursos Humanos no
dispone de las atribuciones, instrumentos Yy mecanismos de control
para asegurar estdndares minimos en la seleccién y contratacidn
de personal. Esto explica diferencias importantes en la
contratacién y en el perfil técnico y profesional de personal, entre
Facultades y Organismos.

La mayor parte de los organismos carece de una unidad de
seleccidn de personal que asegure que el personal que ingresa a la
Universidad sea el mds capacitado e idéneo para el cargo. En
general, los concursos que se realizan son para regularizar la
planta y no son utilizados como un sistema permanente de
seleccidn de personal. Del mismo modo, la inexistencia de perfiles
de cargo implica que existe una alta dispersidn de criterios
respecto de las condiciones para ocupar las vacantes que se
generen en la Universidad. Mds ain no existen politicas
institucionales de induccién del personal y de mecanismos de

¥ Lo cual no necesariamente se asocia a diferencias de productividad en el desempefio laboral.
* Es importante destacar que también existe una politica descentralizada de remuneraciones a nivel de
decanos, a través de asignaciones complementarias.




control que aseguren que la incorporacién de nuevo personal
responda a crecientes expectativas de desempefo.

Centralmente no se han establecido politicas de ingreso de
personal no académico, tampoco para el personal académico. Sélo
Se exigen requisitos minimos establecidos en el decreto que
regularizé las plantas los cuales se refieren, principalmente, a
niveles de escolaridad mds que a competencias o requisitos
especificos de cada cargo. Existen algunos vacios en la definicién
de criterios para ingresar a un cargo de planta, contrata o
suplencia.

. Sistema de evaluacién de desempefio.

El sistema de Evaluacién que utiliza la Universidad, estd
reglamentado por la Ley 18.834 y el decreto Supremo 1.825 de
1998, misma normativa que se aplica a toda la Administracién
Pdblica. Sin embargo, es posible establecer modificaciones al
proceso y particularmente al instrumento de evaluacidn utilizado,
tendiendo a reconocer las diferencias entre cada una de las
plantas y funciones (hoy se utiliza el mismo instrumento para
evaluar a un Decano y a un auxiliar general).

En general, las fallas del sistema estdn relacionadas con el
proceso de calificacidn, el instrumento utilizado y la forma como
se aplica dicho instrumento por parte del precalificador (que
finalmente no es el calificador):

a) El Reglamento establece que para ser precalificador
necesariamente debe tener un cargo directivo formal, es decir,
aquellos profesionales y técnicos que tienen personal bajo su
supervisién pero que formalmente no tienen nombramiento
directivo no pueden precalificar a nadie, por lo cual, el
responsable de dicha evaluacidn es quien sigue en la cadena de
mando con cargo directivo. De esta forma quien formalmente
precalifica no tiene conocimiento real del desempefio del
precalificado, generalmente debe precalificar a muchas
personas, por lo que el tiempo disponible no alcanza Y.
finalmente, esta situacidn genera que la mayoria de la gente es
calificada con nota mdxima para evitar destinar mds tiempo a
cumplir con el proceso.




b)

c)

d)

f)

)

h)

No existen consecuencias reales (positivas Yy negativas), ni para
los mejor calificados como para el mal calificado.

En el proceso no se respetan los plazos para realizar los
informes de desempefio necesarios para la calificacién final y
generalmente los plazos son demasiado cortos para aquellos
calificadores que deben evaluar a mucho personal.

Las personas que finalmente precalifican al personal no se
consideran calificadores dado que existe una Comisién Central
que reglamentariamente es considerada como la que "califica®,
por lo cudl, puede modificar cualquier calificacién sin la
obligacién de consultar a quien a sido el precalificador o incluso
el precalificado, no obstante la calificacién que efectian debe
ser fundada.

Los precalificadores no son capacitados en la correcta
aplicacién del instrumento, por lo tanto, pueden llegar a existir
para un mismo factor de evaluacién tanto criterios como
precalificadores existan.

En muchos casos, la calificacidn no se utiliza como una instancia
de buscar mejoras y reforzar los buenos desempefios, mds bien
se utiliza como una herramienta coercitiva y de castigo psico-
social.

Los precalificadores no efecttan la calificacién directamente
con el funcionario.

La calificacién tal como se realiza, no ayuda a mejorar ni a
incentivar la eficiencia funcionaria

. Capacitacion

Hasta el afio 1999, la Universidad de Chile no aprovechaba los
beneficios de la franquicia SENCE, pese a reunir las condiciones
para ello. En parte esto obedecia a que no existia una instancia
institucional preocupada de esta gestidn, y a la inexistencia de un
Programa de Capacitacién para la Universidad. Con la creacién de
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la Direccién de Recursos Humanos se iniciaron los trdmites para
hacer uso de este beneficio a partir del afio 2000.

Durante los primeros afios de implementacién de un Programa de
Capacitacidn institucional bajo la modalidad SENCE, se definié una
fase de motivacién entre los directivos y personal de la
Universidad por la capacitacién, con cursos y actividades que
incentivaban una participacién activa del personal a través del
tiempo. En una segunda etapa, se incorpord un médulo especial de
capacitacion para el personal académico. Pese a estos esfuerzos e
incentivos, no todos los organismos estaban dispuestos a enviar su
personal a cursos de capacitacién y tampoco solicitaban cursos
especiales seglin requerimientos propios. El aflo 2003,
participaron en diversos cursos y modalidades, 1.086 académicos
y 3.019 funcionarios no académicos de la Universidad de Chile,
aprovechando la franquicia SENCE por un monto de $
603.390.796, en pesos de 2003. En el transcurso del mes de
Enero del afo 2004, mediante licitacién publica, se selecciond la
OTIC que realizard la administracién de la franquicia tributaria
para Capacitacién de la Universidad de Chile, afio 2004, resultando
adjudicada la empresa CORCIN, quien presenté la propuesta mds
conveniente para la Universidad. Del mismo modo, a partir del afo
2004, se constituyé el Comité Bipartito de Capacitacidn,
conformado por seis miembros, tres representantes de los
funcionarios y tres representantes designados por el Rector, los
cuales ya fueron elegidos o designados segtn el caso.

Entre los principales elementos de diagnéstico en el dmbito de la
capacitacién destacan los siguientes.

* El Programa de Capitacién responde a requerimientos de cada
Facultad u Organismo, pero no ha logrado vincularse a un
programa de modernizacién y mejoramiento de gestion
institucional.

* La capacitaciéh no se relaciona con otros componentes del
sistema de recursos humanos, en particular, nada garantiza una
asociacién entre ésta y el desarrollo o carrera funcionaria del
personal no académico. Tampoco existe evidencia que la
asociacién con el sistema de evaluacién de desempefio sea una
prdctica generalizada y permanente en Ia Universidad.
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Finalmente, no existe un mecanismo que permita evaluar el
impacto de la capacitacién en la productividad y mejoramiento
de la calidad de los servicios de las Facultades y Organismos.

e Algunos organismos exigen una asignacion de recursos,
proveniente de la franquicia SENCE, igual o superior al 1% de
su gasto proporcional en remuneraciones. Acceder a esta
aspiracién significaria limitar el disefo de un programa de
capacitacidn institucional con objetivos transversales.

* No existe evaluacién sistemdtica del impacto de los programas
de capacitacién dirigidos a familiares de funcionarios y a no
funcionarios beneficiados con becas sociales.

6. Programa de retiro y desvinculacién.

Actualmente la Universidad de Chile posee una planta de personal
no académico que incluye funcionarios de mucha antigiiedad en la
institucidn, y con aflos suficientes para optar a una pensién de
vejez. Sin embargo, dado el problema previsional de la mayoria de
ellos, al haberse cambiado al nuevo sistema de pensiones, no
pueden acogerse a jubilacién al obtener pensiones minimas y muy
por debajo del promedio de sus dltimas remuneraciones.
Lamentablemente la legislacién vigente y las restricciones de la
normativa existente no permiten la posibilidad de reducir los afios
promedio de antigiiedad de la planta funcionaria Y. en
consecuencia, optimizar el gasto en remuneraciones.

Por otra parte, la Universidad de Chile no ha definido reglas y
normas claras y aplicables en toda la institucién, en cuanto a no
seguir recontratando a funcionarios que se acogen a jubilacidn, ya
sean estos académicos o no académicos.

En sintesis, los elementos de diagnéstico enunciados permiten
concluir que la Universidad de Chile ha mantenido una politica
descentralizada de Recursos Humanos caracterizada por multiples
disparidades en los criterios de seleccién de personal,
contratacién, compensaciones y remuneraciones, capacitacion,
evaluacion de desempefio, entre otros. Continuar con esta
modalidad  significa facilitar la gestién de las Facultades y
Organismos a través de una flexibilidad con amplias atribuciones,
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pero aceptando una situacién con escasos mecanismos de
aseguramiento de eficiencia y equidad desde la perspectiva
institucional.

III BASES PARA UNA PROPUESTA DE POLITICAS DE RECURSOS
HUMANOS.

1. Las aspiraciones del personal.

La Direccién de Recursos Humanos ha recibido, en los Gltimos
afios, diversas propuestas de dirigentes y asociaciones gremiales
relacionadas con sus aspiraciones y demandas en varios de los
aspectos de diagndstico indicados en la seccién anterior. No es la
oportunidad para analizar cada una de ellas ni entrar en detalles
respecto de sus fundamentos, consistencia y factibilidad de su
implementacién. Sin embargo, una caracteristica comdn de tales
aspiraciones apunta a definir e implementar una carrera
funcionaria para el personal no académico en toda la Universidad
(incluye mecanismos de seleccidn, capacitacién, ascensos, sistema
de compensaciones y remuneraciones, y planes de desvinculacién
institucionales), tender hacia un sistema de remuneracién sobre la
base de igual funcién igual remuneracién en la institucidn,
asignacién de beneficios que premie los afios de antigiiedad en la
Universidad, programas de desvinculacién sobre la base de
incentivos al retiro, entre otras. Ademds, una aspiracién
prioritaria es la participacién activa del personal en comisiones
locales en Facultades vy Organismos para resolver temas
relacionados con la administracién de recursos humanos en dichas
instancias.

2. Definiciones y premisas bdsicas para una politica de recursos
humanos.

Una premisa bdsica en la definicién de una politica de recursos
humanos en la Universidad de Chile es que ésta debe
compatibilizar el desarrollo del personal y alcanzar niveles
superiores de beneficios a éste, con el desarrollo institucional
desde una perspectiva de largo plazo. Al menos tres condiciones
son fundamentales en este planteamiento:
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a) Eguidad y eficiencia. Las politicas de recursos humanos deben
ser percibidas como justas por el personal Y no estar refiidas
con el objetivo de eficiencia en el uso de los recursos. La
comparacién con el sistema de educacién superior y con algunos
indicadores del mercado laboral son convenientes de tener
como referencias respecto de las buenas prdcticas en la
administracién de recursos humanos y los sistemas de
compensacidn.,

b) Generar valor. Satisfacer algunas de las aspiraciones antes
indicadas  significan  aumento  del presupuesto  de
remuneraciones, y disponer de una fuente de financiamiento
institucional. Dada las condiciones actuales del Fondo General,
el personal aumentard las probabilidades de participar de
nuevos beneficios pecuniarios, en la medida que las politicas de
recursos humanos apunten a generar valor en la institucidn,
esto es a mejorar la cantidad y calidad de los servicios,
aumentar la generacién de ingresos, y reduccién de costos
donde existan recursos mal utilizados. |

c) Disponer de instrumentos y levantar las restricciones del
marco juridico. La Universidad de Chile enfrenta un conjunto
de restricciones para lograr una modernizacidn y mejoramiento
de la gestién, dada por el Estatuto Administrativo y otras
disposiciones legales que regulan a las universidades estatales.
Es necesario garantizar en el corto plazo el levantamiento de,
al menos, algunas de estas restricciones.

En el dmbito de las definiciones Y premisas bdsicas ya no es
suficiente que la Universidad declare en su misién su vocacién de
servicio piblico sobre la base de excelencia en su quehacer
académico. En la actualidad se requiere incorporar el concepto de
excelencia en todos los dmbitos de accién de la Universidad,
incluyendo el uso de los recursos a través de una gestion de
calidad, particularmente, en el drea de recursos humanos. Esto
significa repensar las politicas de recursos humanos desde una
perspectiva amplia que contribuya a superar las debilidades
indicadas en los elementos de diagnéstico Y que compatibilice las
aspiraciones del personal con el desarrollo institucional cuando sea
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posible. Existe evidencia de que la institucién puede lograr
avances en este sentido, pese a las restricciones legales que
limitan acciones mds efectivas.

En esta primera etapa es conveniente que las Unidades
Académicas y organismos universitarios se planteen algunas
interrogantes, con el objetivo de recoger algunas orientaciones
para avanzar en definiciones amplias tales como:

» ¢En cudles dmbitos se justificaria adoptar criterios mds
transversales en las politicas de recursos humanos?

* <En cudles dreas entran en conflicto politicas de orientacién
transversal en la institucién con la necesaria flexibilidad que
necesitan las Facultades y Organismos para lograr una gestidn
de calidad?, écudl es su visidn respecto de la carrera
funcionaria a nivel de toda la Universidad?®

e ¢Cudl es la visidn de las Facultades y Organismos respecto del
rol que debe cumplir la Direccién de Recursos Humanos, sobre
la base de sus experiencias y aspiraciones?

3. Algunas medidas de corto plazo.

En el corto plazo es posible implementar ciertas acciones
tendientes a superar algunos problemas indicados en la seccién de
diagnéstico, las que se enuncian a continuacién, separadas por
dreas inmediatas de accidn:

a) Dotacién: Establecer instrucciones de aplicacién general,
tendientes a dar cumplimiento a la restriccién del porcentaje
de contrata autorizado, fijando como politica interna,
administrar dicho porcentaje a nivel de Facultad u Organismos,
de tal modo que aquellos que se encuentran con su dotacién
ajustada, no se vean afectados por aquellos que se encuentran
en falta respecto a esa materia, lo que permitird en el corto

* Carrera Funcionaria: Sistema integral de regulacién del empleo piiblico, aplicable al personal titular de
planta, fundado en principios Jerérquicos, y técnicos, que garantizan la igualdad de oportunidades para el
ingreso, la dignidad de la funci6n publica, la capacitacién y el ascenso, la estabilidad en el empleo y la
objetividad de las calificaciones en funcién del mérito y de la antigiiedad. (Art.3° Estatuto
Administrativo)




b)

d)

e)

f)
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plazo ajustar el total de la dotacién a nivel institucional,
traspasando personal a contrata a la planta. Del mismo modo,
esta accién permitird el ingreso a la Universidad en calidad de
funcionarios a quienes se encuentran vinculados a la institucidn
mediante un convenio a honorarios, cuya labor es de aquellas
que se pueden considerar como labores habituales, ya sea en
planta o contrata dependiendo de la antigliedad y funcién que
desarrollen,

Remuneraciones: Continuar con estudios comparativos de
remuneraciones a nivel interno y en relacién a ocupaciones
andlogas en el mercado laboral, cuando sea factible.

Seleccion de personal: Profundizar en el diagndstico de los
procesos de seleccién de personal en Facultades y Organismos.
Se procurard definir una metodologia bdsica de descripciones
de cargos a desarrollarse por cada Facultad y Organismo.

Capacitacion: Poner en funcionamiento durante el transcurso
del mes de Marzo del 2004, el Comité Bipartito de
Capacitacidn, el cual contribuird a perfeccionar las politicas y
programas de capacitacidn institucional.

Establecer una vinculacién mds estrecha de dicho programa, al
Programa de Mejoramiento de Gestién Institucional.

Planes de retiro: En esta materia el Sr. Rector presenté al
gobierno, a través del Ministerio de Educacién una propuesta
para que incluya dentro del proyecto de ley referido a la
Modernizacién de las Universidades Estatales, una disposicién
que permita a las Universidades aportar incentivos a la
desvinculacién por jubilacién.

Evaluacion del Desempefio: Dado que el sistema de
calificacidn del personal no académico se encuentra regulado
por el Estatuto Administrativo, y no es posible modificarlo en
su base, se establecerdn avances tendientes a perfeccionarlo y
ajustarlo a la realidad universitaria, estableciéndose como una
accién inmediata en el dmbito operativo, su incorporacién al
sistema AUGE - Personal, lo que permitird agilizar su
desarrollo, y facilitar la labor de los precalificadores,
haciendo uso de las nuevas tecnologias incorporadas en la
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Universidad. Posteriormente y para el proceso de calificacién
siguiente  2004-2005, se introducirdn modificaciones al
proceso en el marco reglamentario establecido, mediante el
desarrollo de instrumentos complementarios a los existentes,
que permitan establecer factores o subfactores de
calificacidn, diferenciados por plantas, y en relacién a las
funciones que se estén evaluando, que reflejen los niveles de
desempeiio efectivos del personal evaluado, otorgdndole mayor
transparencia y objetividad.

g) Comisiones Locales: Constituir en cada Facultad y Organismo,
comisiones de trabajo que estén integradas  por
representantes de los funcionarios y del Jefe de Servicio,
cuyo objetivo serd el de apoyar acciones concretas que se
definan a través de politicas generales que en tal sentido se
establezcan, y podrdn asimismo, constituir una instancia de
didlogo en materias de personal, entre los funcionarios y las
autoridades de las distintas Facultades Yy organismos
universitarios.

4. Proxima etapa.

Implementar la constitucién de Comisiones Locales y Comision
Central de Recursos Humanos

1. Constitucidn:

Se establecerdn mediante Resolucién Universitaria de Rectoria,
Comisiones Locales de Recursos Humanos, en todos los organismos
universitarios, las que se conformardn con tres representantes
designados por los funcionarios y tres representantes de los
Jefes de Servicios de cada organismo, designados por éste, uno
de los cuales deberd ser el Director Econémico Y Administrativo, y
en aquellos organismo en que no lo hubiere, el Jefe o encargado de
Personal. Las Comisiones podrdn, en todo caso, invitar a integrarse
a sus frabajos, en forma transitoria y cuando la materia tratada
asi lo requiera, a terceros especialmente calificados.
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2. Funcionamiento:

Las comisiones Locales sesionardn en forma permanente, en los
dias y horarios que de comin acuerdo determinen sus integrantes.

De cada reunién de trabajo de estas comisiones, se levantard un
acta que deberd ser firmada por todos los asistentes. Para llevar a
cabo esta labor se elegird de entre sus integrantes, un secretario
de actas. Los resultados del trabajo de las comisiones locales se
consignardn en informes firmados por todos los integrantes los
cuales serdn presentados a la Comisién Central integrada por
representantes de los funcionarios, de la Vicerrectorfa de
Asuntos Econdmicos y Gestién Institucional, organismo del cual
depende la Direccién de Recursos Humanos, representantes de
FENAFUCH y de los organismos que al efecto se determine, para
su discusién. La Comisién Central de Recursos Humanos sobre la
base de las orientaciones del Consejo Universitario y los
antecedentes que entreguen las Comisiones Locales elaborard una
propuesta sobre politicas de recursos humanos de aplicacién
general para la Universidad, para ser sometida a la aprobacidn del
Consejo Universitario y su posterior implementacién en toda la
Universidad, en los plazos que al efecto se determinen.

3. Funciones:

Las Comisiones Locales constituirdn una instancia de didlogo en
materias de personal, entre los funcionarios y las autoridades de
las distintas Facultades e Institutos y demds organismos
universitarios.

En una primera etapa, las comisiones locales se abocardn a
establecer un diagndstico en las siguientes materias:

v" Identificar el nimero de funcionarios por Organismos,
con precisién de planta, contrata y honorarios,
distinguiendo los cargos que se encuentren vacantes.

v Remuneraciones

Programa de Retiro y Jubilaciones por Organismos.

v Capacitacidn: Deteccién de Necesidades y evaluacién de
la capacitacién efectuada hasta la fecha.

AN
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Seleccion de Personal. Profundizar en el diagndstico de
los procesos de seleccidn de personal en Facultades y
Organismos.

Descripcidn y perfil de cargos. Situacién del Organismo.
Sistema de Evaluacidn del desempefio.

Abordar otras materias que las Comisiones estimen
relevantes.




