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1. INTRODUCCION

El presente documento constituye un instrumento técnico de gestién institucional derivado del Modelo de
Gestién de Desarrollo de Personas (MGDP) y del Plan Estratégico Corporativo (PEC) 2026-2032 de la
Universidad Central de Chile.

Su propésito es establecer el marco institucional que regula el Sistema de Gestion del Desempeno de
los(as) colaboradores(as), definiendo sus enfoques, componentes, etapas, responsabilidades,
mecanismos de seguimiento, registros e indicadores, con el fin de fortalecer el desempefio individual y
colectivo, promover el desarrollo de competencias y contribuir al cumplimiento de los objetivos

institucionales.

La Gestion del Desempefio se concibe como un sistema continuo, participativo y orientado al desarrollo,
que permite alinear el desempefio de las personas con los desafios institucionales, fortalecer la calidad de
la gestién y generar informacion relevante para la toma de decisiones en materia de desarrollo

organizacional y gestion de personas.

Este marco institucional no reemplaza las definiciones estratégicas ni los instrumentos operativos del
sistera, sino que, los articula bajo un enfoque sistémico, estableciendo las bases para la implementacién
de un ciclo continuo de planificacién, seguimiento, evaluacién, retroalimentacion y desarrollo del

desempefio, en coherencia con los lineamientos del Modelo de Gestion de Desarrollo de Personas.

Desde la perspectiva del aseguramiento interno de la calidad y de la acreditacion institucional, el Sistema
de Gestion del Desempefio constituye un mecanisma formal, sisteméatico y trazable de gestion y desarrollo
de personas, orientado a fortalecer capacidades, identificar brechas, generar acciones de mejora y aportar
informacién verificable para la toma de decisiones institucionales. Sus resultados agregados podran ser
utilizados como insumo para procesos de planificacion, autoevaluacién, mejora continua y acreditacion

institucional, resguardando siempre la confidencialidad de la informacion individual.

2. OBJETIVO

Establecer el marco institucional que orienta el Sistema de Gestion del Desempefic de los(as)
colaboradores(as) administrativos(as) y personal de servicios de la Universidad Central de Chile, mediante
la definicién de principios, componentes, etapas generales, roles, responsabilidades, mecanismos de
seguimiento, registros e indicadores, con el proposito de fortalecer el desempefo individual y colectivo,
promover ef desarrollo de competencias, generar informacion para la toma de decisiones y contribuir al
cumplimiento del Plan Estratégico Corporativo, del Modelo de Gestién de Desarrollo de Personas, de la

Politica de Desarrollo de Personas y de SIAC aplicables a la gestidn y desarrollo de personas.
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Para la implementacién de este Marco Institucional se consideraran los siguientes lineamientos:

« Promover la alineacion entre el desempefio individual, los objetivos de la unidad y los desafios
institucionales.

= Fortalecer una cultura de retroalimentacién, corresponsabilidad y mejora continua.

+ |dentificar brechas y oportunidades de desarrolio, articulando los resultados del proceso con
acciones de formacién y desarrollo.

» Asegurar la trazabilidad, objetividad y seguimiento del desempefio mediante herramientas,

metodologlas e instrumentos institucionales.

3. MARCO NORMATIVO

3.1.Marco Estratégico Institucional

El presente Marco Institucional se encuentra alineado con el Plan Estratégico Corporativo 20262032 y
con el Modelo de Gestién de Desarrollo de Personas de la Universidad Central de Chile, reconociendo a
la Gestion del Desempefio como un sistemna clave para el fortalecimiento del desarrollo de las personas,
la mejora continua, la calidad de la gestién institucional y el cumplimiento de los objetivos estratégicos,

contribuyendo a consolidar una gestion de personas basada en evidencia.
3.2.Marco Normativo Externo

La implementacién del presente Marco Institucional se realizara de conformidad con la legislacion laboral
vigente y con la normativa aplicable en materias de relaciones laborales, proteccion de datos personales,
igualdad de oportunidades y no discriminacion, resguardando el uso responsable de la informacién y el

respeto por la dignidad de las personas participantes del proceso.
3.3.Marco Normativo Interno

E! presente Marco Institucional se articula con las politicas, reglamentos, procedimientos y demas
normativas internas vigentes de la Universidad Central de Chile que resulten aplicables a la gestion de
personas. Asimismo, se alinea con los lineamientos institucionales emanados de Rectoria, Vicerrectorias
y demas autoridades competentes, asi como con el Modelo de Gestidn de Desarrollc de Personas y los

instrumentos institucionales asociados.
3.4. Marco de aseguramiento de la calidad y acreditacién institucional

El presente Marco Institucional se vincula con los procesos de aseguramiento interno de la calidad y
acreditacién institucional, en tanto formaliza un mecanismo sistematico de gestién y desarrollo de personas
orientado a la planificacion, seguimiento, evaluacion, retroalimentacion, identificacion de brechas y mejora

continua de! desempefio.
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En particular, contribuye a evidenciar la existencia, aplicacion, seguimiento y evaluacion de mecanismos

institucionales asociados al desarrollo de capacidades, gestién del talento, fortaiecimiento del liderazgo,

formacién y desarrollo, y toma de decisiones basada en informacion verificable.

4. PRINCIPIOS DEL MARCO INSTITUCIONAL DEL SISTEMA DE GESTION DEL DESEMPENO

El presente Marco Institucional se sustenta en los siguientes principios orientadores:

Alineacion estratégica y responsabilidad institucional: la Universidad Central de Chile promovera
el desempefio y desarrollo continuo de sus colaboradores(as), resguardando la vinculacion del
Sistema de Gestion del Desempefio con los objetivos de las unidades, el Plan Estratégice Corporativo
y los lineamientos institucionales vigentes.

Liderazgo y corresponsabilidad: Ja gestién del desempefio constituye una responsabilidad
compartida entre la Direccion de Desarrollo de Personas, las jefaturas y los(as) colaboradores(as).
Correspondera a las jefaturas liderar el proceso, facilitar su adecuada ejecucién, promover el
seguimiento continuo y generar instancias de retroalimentacion y desarrolle para sus equipos.
Transparencia, objetividad y uso responsable de la informacién: el proceso se sustentara en
criterios conocidos, metodologias definidas, instrumentos Institucionales y registros verificables,
resguardando la confidencialidad, integridad y uso responsable de la informacion.
Retroalimentacién, acompafiamiento y desarroilo continuo: el Sistema de Gestién del Desempefio
promovera el didlogo constructivo, el reconocimiento de fortalezas, la identificacion de oportunidades
de mejora y el acompafamiente permanente para el desarrollo de las personas.

Articulacién con formacion y desarrollo: los resultados del proceso constituirdn un insumo para la
identificacion de brechas, la definicién de acciones de formacién y desarrollo y el fortalecimiento de

competencias individuales y organizacionales.

5. ALCANCE

El presente Marco Institucional es aplicable al estamento administrativo, incluyendo al personal de

servicios de la Universidad Central de Chile en las sedes de Santiago y Regién de Coquimbo, que

mantengan contrato de trabajo vigente y cumplan con fas condiciones de participacion definidas para cada

ciclo anual de Gestién det Desemperio.

El estamento académico se regird por los instrumentos institucionales especificos que regulan la gestion

académica, la evaluacion académica, la carrera académica, los convenios de desempefio u ofros

mecanismos que resulten aplicables, sin perjuicio de la articulacion que pueda existir con los lineamientos

institucionales de desarrollo de personas, formacion, liderazgo, mejora continua y cumplimiento del Pian

Estratégico Corporativo.
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Los anexos técnicos del presente Marco Insiitucional deberan regular, al menos, los criterios aplicables a
ingresos recientes, cambios de cargo o de jefatura durante el periodo evaluado, ausencias prolongadas,
licencias médicas extensas, permisos legales o administrativos, movilidad interna, destinaciones
temporales y demas situaciones que puedan afectar la aplicacidn regular dei ciclo anual de Gestion del

Desempefio.

Las condicicnes especificas de participacion, exclusiones temporales, requisitos de acceso, antigiedad
minima, ponderaciones, plazos y demas aspectos operativos del proceso seran definidos y comunicados
por la Direccién de Desarrolio de Personas mediante los anexos técnicos, instructivos o procedimientos

complementarios que correspondan.

Para efectos de su articulacion institucional, el presente Marco forma parte del conjunto de mecanismos
de gestién y desarrollo de personas de la Universidad. Su alcance especifico se circunscribe al estamento
administrativo y personal de servicios, sin perjuicio de su vinculacidn con los instrumentos aplicables al
estamento académico, tales como convenios de desempefio académico, evaluacién academica, carrera

académica, jerarquizacién, formacion docente u otros mecanismos institucionales vigentes.

En consecuencia, la Universidad mantendra una mirada integrada de los mecanismos de evaluacion y
desarrollo aplicables a académicos(as), funcionarios(as), profesionales, administrativos(as) y personal de

servicios, resguardando su coherencia con el PEC, la Politica de Desarrollo de Personas y el MGDP.

6. GLOSARIO

Para efectos de este Marco Institucional, se entendera por:

. Gestion del desempefio: Sistema institucional continuo orientado a planificar, realizar seguimiento,
evaluar, retroalimentar y desarrollar el desempefio de los(as) colaboradores(as), considerando
resultados, competencias y oportunidades de mejora asociadas a su familia de cargo.

.« Competencia laboral: Conjunto de conocimientos, habilidades, actitudes y comportamientos
cbservables que permiten desempefar adecuadamente una funcién o cargo.

. Familia de cargo: Agrupacion de cargos que comparten caracteristicas, responsabilidades, nivel de
contribucién organizacional y competencias comunes, permitiendo establecer criterios homogéneos
para la gestién y evaluacion del desempefio.

. Objetivos anuales: Compromisos de desempefio acordados entre jefatura y colaborador(a),
formulados de manera clara, medible y alineada con las prioridades institucionales.

. Plan de accién: Conjunto de acciones acordadas entre la jefatura y el{la) colaborador(a), orientadas
a fortalecer el desempefio, abordar brechas detectadas y favorecer el desarrollo de competencias.

. Retroalimentacion: Instancia formal de didlogo entre jefatura y colaborador(a), orientada a revisar

resultados, reconocer fortalezas, identificar oportunidades de mejora y acordar acciones de desarrollo.
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. Autoevaluacién: Proceso mediante el cual el(la) colaborador{a) reflexiona sobre su desempefio,
considerando los objetivos comprometidos y las competencias asociadas a su familia de cargo.

. Brecha de desempeifio: Diferencia identificada entre el desempefio esperade y el desempefio
observado, susceptible de ser abordada mediante acciones de desarrollo, acompafiamiento, formacién

u otras medidas de fortalecimiento,

7. MARCO INSTITUCIONAL DEL SISTEMA DE GESTION DEL DESEMPENO

El Sistema de Gestion del Desempefio se integra de manera transversal en el ciclo de vida de las personas,
articuldndose con los ejes estratégicos del Modelo de Gestion de Desarrolio de Personas en atraccion y
retencion de talento; formacién y desarrollo; cultura y clima organizaciconal; y excelencia operacional y
transformacion digital, favoreciendo una gestion sistémica e integrada del desarrollo de los{as)
colaboradares(as) a lo largo de su trayectoria en la institucién, asi como la generacion de informacion

relevante para el seguimiento, la mejora continua y la toma de decisiones.
7.1.Enfoque de Sistema

La Universidad Central de Chile concibe la Gestion del Desempefio como un sisterna institucionat continuo,
participativo y orientado al desarroflo, cuyo propdsito es fortalecer la contribucion de los(as)
colaboradores(as) administrativos(as) y personal de servicios al cumplimiento de los objetivos
institucionales, del Plan Estratégico Corporativo (PEC) y de los lineamientos establecidos en el Modelo de

Gestisn de Desarrolio de Personas.

El sistema promueve una gestion basada en la planificacién, el seguimiento, la evaluacién, la
retroalimentacion y e! desarrollo continue, favoreciendo la mejora del desemperio individual y colectivo, el
fortalecimiento de competencias y la generacion de informacién relevante para la toma de decisiones en

materia de gestién de personas.

Asimismo, busca consolidar una cultura de didlogo, corresponsabilidad y aprendizaje organizacional,
permitiendo identificar fortalezas, oportunidades de mejora y necesidades de desarollo que contribuyan

al crecimiento de las personas y al fortalecimiento institucional.

7.2. Componentes del Sistema

El Sistema de Gestibn del Desempefio contempla dos componentes principales de evaluacion:
competencias y desempefio laboral, los cuales permiten evaluar de manera complementaria los aportes
de los(as) colaboradores(as) a los objetivos de la unidad y de la institucion. Estos componentes deberan

alinearse estratégicamente al Plan Estratégico Corporativo vigente.

A. Competencias: se estructura en base a lo siguiente:
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+ Competencias transversales: Competencias esperadas para todos los(as) colaboradores(as)
de la Universidad, independientemente de la funcién o nivel jerarquico en el gue se
desempefien, alineadas con los valores institucionales.

« Competencias por familia de cargo: Capacidades, comportamientos y actitudes observables
esperadas para una determinada familia de cargo, las cuales pueden ser evaluadas conforme
a estandares previamente definidos.

B. Desempeiio laboral: se estructura en base a las siguientes dimensiones:

« Cumplimiento: Evalta el grado de avance y cumplimiento de los objetivos, compromisos y
responsabilidades previamente acordadas, considerando el nivel de logro alcanzado en
relacidén con lo esperado para el cargo.

+ Calidad: Evalua la forma en que se ejecutan las tareas y responsabilidades asignadas,
considerando criterios de precisién técnica, rigurosidad, confiabilidad y estandar de ejecucion
en el desarrollo del trabajo.

s+ Competencias Conductuales: Evalla las conductas, actitudes y formas de actuar
observadas en el ejercicio del cargo, considerando la manera en que la persona enfrenta sus

responsabilidades y se relaciona con su entorno laboral.

La clasificacion de los cargos administrativos en familias de cargo responde a la necesidad de agrupar
funciones diversas bajo criterios comunes de desempefio, de acuerdo con su nivel jerarguico o funcional.
Si bien los perfiles individuales pueden estar asociados a tareas especificas, los(as) colaboradores(as)
que integran una misma familia de cargo comparten un conjunto de habilidades, competencias y

responsabilidades comunes, propias del nivel organizacional al que pertenecen.

En este sentido, la evaluacion no se sustenta exclusivamente en el descriptor del cargo, sino también en
las competencias institucionales definidas para cada familia, las que permiten valorar de manera coherente
y equitativa el aporte de cada colaborador(a). Esta estructura promueve ja aplicacion de estandares

comunes y contribuye al alineamiento institucional.
7.3. Gestion de Brechas y Desarroilo

La informacién generada durante el ciclo de Gestidn del Desempefio permitira identificar fortalezas,

oportunidades de mejora y brechas de desempefio individuales y grupales.

Las brechas identificadas podran dar origen a acciones de acompafiamiento, formacion, desarrollo,
fortalecimiento de competencias, transferencia de conocimientos u otras iniciativas definidas por la jefatura

y la Direccién de Desarrolio de Personas, segun corresponda.

La gestion de dichas brechas debera quedar reflejada en los respectivos planes de accidn y podra constituir
un insumo para la planificacién anual de actividades contempladas en el Sistema Institucional de

Formacion y Desarrollo.
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La Direccion de Desarrollo de Personas podra consolidar y analizar las brechas identificadas a nivel
institucional con el fin de apoyar la planificacién de acciones de desarrollo organizacional, fortalecimiento

de competencias y mejora continua.
7.4. Articulacion con Instrumentos Institucionales

El Sistema de Gestion del Desempefio se articulara con los procedimientos, sistemas, instrumentos y

lineamientos institucionales vinculados a la gestién y desarrollo de personas.

En este marco, los resultados del proceso podran ser considerados como insumos para la planificacion de

acciones de formacion y desarrollo, fortalecimiento de competencias, gestidn del talento, desarrollo de

liderazgo y otras iniciativas institucionales crientadas al desarrollo de las personas.

La Direccion de Desarrollo de Personas promovera la articulacién del proceso con las distintas iniciativas
institucionales refacionadas con la gestién de personas, asegurando una gestién integrada del ciclo de

vida del(la) colaborador(a) y fortaleciendo la toma de decisiones basada en evidencia.

8. CICLO ANUAL DEL SISTEMA DE GESTION DEL DESEMPENO

El Sistema de Gestion del Desempefio se ejecutara mediante un ciclo anual compuesto por etapas
sucesivas e interrelacionadas, orientadas a planificar, realizar seguimiento, evaluar, retroalimentar y
desarrollar el desempenio de los(as) colaboradores(as), promoviendo la mejora continua y el cumplimiento

de los objetivos institucionales.

8.1.Etapas del ciclo anual:

a) Asignacion de objetivos anuales

El proceso da inicio con la definicion y acuerdo de objetivos anuales entre jefatura y colaborador(a), los
cuales deberan ser claros, medibles, alcanzables, relevantes y temporales, conforme a metodologias
reconocidas para la formulacién de objetivos, segiin los instrumentos institucionales vigentes. Estos
objetivos deberan vincularse con las funciones del cargo, los objetivos de la unidad, los objetivos

institucionales y el Plan Estratégico Carporativo vigente,

Los objetivos individuales deberan vincularse explicitamente con los objetivos estratégicos, indicadores o
compromisos definidos en el Plan Estratégico Corporativo y, cuando corresponda, con los Convenios de
Desempefio de autoridades o unidades, asegurando trazabilidad entre el desempefio individual y el

cumplimiento estratégico institucional.

Seguimiento del desempeiio: Durante el ciclo anual, las jefaturas deberan realizar instancias de
seguimiento orientadas a revisar el avance de los objetivos comprometidos, identificar dificultades, reforzar

fortalezas, acordar ajustes cuando corresponda y promover el cumplimiento de los compromisos definidos.
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Estas instancias deberan favorecer una comunicacion permanente entre jefatura y colaborador(a),

promoviendo el acompaiiamiento continuo y la mejora del desempefio durante el periodo evaluado.
b} Autoevaluacién

En esta etapa, cada colaborador{a) realizara una reflexion sobre su desempefio en relacion con los
objetivos comprometidos y las competencias definidas para su familia de cargo. Su finalidad es reconocer
logros, identificar oportunidades de mejora y fortalecer su participacion en el proceso, aportando

antecedentes relevantes para las etapas posteriores de evaluacion y retroalimentacion.

¢) Evaluacion de jefatura y competencias

La jefatura directa evaluara el desempefic considerando el cumplimiento de objetivos, las competencias

asociadas a la familia de cargo y las conductas cbservables durante el pericdo evaluado.

Esta evaluacion debera realizarse con criterios objetivos y consistentes, valorando los resultados
obtenidos, la calidad del trabajo desarrollado, el aporte al equipo y las oportunidades de desarrollo

identificadas durante el ciclo,
d} Retroalimentacién

La retroalimentacién corresponde a una instancia formal de didlogo entre jefatura y colaborador{a),
orientada a revisar los resultados del proceso, recanocer fortalezas, identificar oportunidades de mejora y

acordar compromisos de desarrollo para el periodo siguiente.

El{la) colaborador(a} podra dejar constancia de observaciones, comentarios o antecedentes
complementarios respecto de los resultados obtenidos o de los acuerdos adoptados, mediante los
mecanismos institucionales definidos para tales efectos. Dichas ohservaciones formaran parte del registro

del proceso.
e) Plan de accion y desarrollo

A partir de los resultados obtenidos, se elaborara un plan de accién individual orientado a fortalecer el

desempefic y abordar las brechas identificadas durante el proceso.

Este plan debera contemplar objetivos de mejora, acciones concretas, responsables y plazos de ejecucion,

vinculando, cuando corresponda, las necesidades detectadas con acciones de formacién y desarrollo.

Los antecedentes derivados de esta etapa podran constituir insumos para la planificacion del Plan Anual
de Capacitacion (PAC) y para las demas iniciativas contempladas en el Procedimiento de Formacion y

Desarrollo, favareciendo la articulacién entre ambos procesos.
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9. CRITERIOS DE DESARROLLO DEL SISTEMA DE GESTION DEL DESEMPERO

La implementacion del Sistema de Gestion del Desempefio debera desarroliarse considerando los
siguientes criterios orientadores:
a} Alineacién estratégica

Los objetivos individuales, las acciones derivadas del proceso y los planes de accién asociados deberéan
contribuir al cumplimiento de los objetivos de la unidad, del Plan Estratégico Corporative y de los
lineamientos institucionales vigentes.

b) Objetividad y consistencia

La evaluacion debera sustentarse en criterios previamente definidos, evidencias observables y estandares
comunes para cada familia de cargo, promoviendo decisiones consistentes, equitativas y alineadas con
los objetivos institucionales.

¢} Participacién y corresponsabilidad
La gestién del desempefio requiere la participacion activa de jefaturas y colaboradores(as), promoviendo
el dialogc permanente, la comunicacion efectiva v la construccién compartida de compromisos de
desempefio y desarrollo.

d) Desarrollo continuo
E! proceso debera orientarse al fortalecimiento de competencias, al aprendizaje continuo y a la mejora del
desempefio individual y colectivo, favoreciendo el desarrolio de las personas y de la organizacion.

e) Retroalimentacién efectiva

Las instancias de retroalimentacidon deberan promover conversaciones constructivas orientadas al
reconocimiento de fortalezas, la identificacién de oportunidades de mejora y la definicion de acciones de

desarrollo.

f) Trazabilidad y gestion de la informacién

Toda la informacién generada durante el proceso debera registrarse en los sistemas institucionales

definidos para tales efectos, asegurande su integridad, disponibilidad, confidencialidad y uso responsable.
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10. PARTICIPACION EN EL PROCESO DE GESTION DEL DESEMPENO

La participacién en el Sistema de Gestion del Desempefio constituye una responsabilidad institucional
compartida entre las jefaturas y los(as) colaboradores{as) comprendidos en el alcance del presente Marco

Institucional.

Las personas participantes deberan involucrarse activamente en las etapas que les correspondan dentro
del ciclo anual de Gestidn del Desemperio, contribuyendo al cumplimienta de los cbjetivos del proceso y

al fortalecimiento de una cultura de mejora continua y desarrollo institucional.

Las responsabilidades especificas de cada acior participante se encuentran definidas en el apartado

siguiente.

11. ROLES Y RESPONSABILIDADES

11.1. Direccion de Desarrollo de Personas
La Direccién de Desarrollo de Personas sera responsable de:

s Coordinar el proceso de Gestidn del Desempeiio en todas sus etapas.

e Validar los instrumenios, criterios y lineamientos metodolégicos del proceso.

« Administrar los soportes metodologicos y tecnolégicos asociados al sistema.

= Monitorear el cumplimiento de los plazos establecidos.

s Elaborar informes institucionales y anélisis de resultados para apoyar la toma de decisiones.

« Analizar los resultados del proceso e identificar oportunidades de mejora.

« Identificar tendencias, brechas recurrentes y necesidades de desarrcllo derivadas del proceso.
« Articular la informacién generada con los procesos de Formacién y Desarrollo institucional.

» Coordinar el proceso con el soporte técnico externo cuando carresponda.

11.2, Jefaturas directas
Corresponde a las jefaturas liderar el proceso en:

« Acordar objetivas con sus colaboradores(as).
e Evaluar el desempefo conforme a los criterios institucionales definidos.
» Realizar instancias periédicas de seguimiento al avance de los objetivos, compromisos y acciones
definidas durante el ciclo anual de Gestién del Desempefio.
« Entregar retroalimentacion formal respecto de los resultados obtenidos.
+ Acordar planes de accién y desarrollo.
11.3. Colaboradores(as)

Sus principales responsabilidades seran:
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« Participar en todas las etapas dsl proceso que les corresponda.

» Realizar su autoevaluacion con responsabilidad y objetividad.

» Comprometerse con los objetivos acordados.

» Participar activamente en las instancias de seguimiento y retroalimentacion.

« Desarrollar las acciones definidas en su plan individual.

+ Hacer seguimiento a los compromisos definidos y contribuir al cumplimiento de los objetivos
acordados.

11.4. Administracion y Soporte externo bajo la responsabilidad de la DDP

Sus principales responsabilidades seran:

« Administrar y mantener actualizados los instrumentos técnicos, guias metodoldgicas y materiales
de apoyo definidos institucionalmente para cada etapa del proceso.

« Asegurar el correcto funcionamiento de la plataforma tecnoiégica.

« Supervisar el cumplimiento de los plazos establecidos y asegurar la trazabilidad de la informacion
registrada en la plataforma tecnoldgica.

« Monitorear el avance del proceso, consolidar los resultados obtenidos y elaborar los informes

técnicos correspondientes.

12. EVALUACION Y MEDICION DE IMPACTO
12.1. Cadena de impacto dei Sistema de Gestién del Desempefio

El Sistema de Gestién del Desempefio opera bajo una légica de generacion de valor que vincula las
actividades del ciclo anual con el fortalecimiento de las capacidades institucionales y, a través de ellas,
con el cumplimiento de la mision, los propdsitos y los objetivos estratégicos de la Universidad. Esta cadena

de impacto ordena la evaluacién del sistema en cuatro eslabones sucesivos y trazables:

Eslabén 4 — Actividades del ciclo. Planificacién de objetivos, seguimiento, autoevaluacién, evaluacion
de jefatura, retroalimentacién y elaboracién de planes de accion, ejecutados conforme al ciclo anual y

registrados en los sistemas institucionales.

Eslabén 2 — Productos verificables. Objetivos individuales alineados al Pian Estratégico Corporativo
y a los objetivos de la unidad, evaluaciones completadas, retroalimentaciones formalizadas, planes de

accién acordados y reportes de brechas y necesidades de formacion.

Esiabén 3 — Fortalecimiento de capacidades. Cierre de brechas de desempefio, desarroiio de
competencias fransversales y por familia de cargo, articulacion de las necesidades detectadas con el

Plan Anual de Capacitacién y fortalecimiento del liderazgo de las jefaturas.

Eslabén 4 — Impacto institucional. Capacidades del personal que sostienen la mision y los propdsitos

institucionales, contribuyen al cumplimiento de los objetivos de la Dimensién Gestion Institucional y
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Desarrollo de Personas del PEC y consolidan una cultura de mejora continua y de toma de decisiones

basada en evidencia.

La medicién del sistema considera indicadores en cada eslabdn, de modo que la institucién pueda
evidenciar no solo la ejecucién del proceso, sina su contribucion efectiva al desarrolio de las personas y

de |z Universidad. La representacion de esta cadena se presenta en la Figura 1.

ESLABON 1 - Actividades del ciclo

Planificacion da objefivas, seguimiento, autoevaluacidn, evaluacién de jefatara,

retroafimentaciin v planes de accién, regisicados en fes siziemas instilucionales.

!

ESLABON 2 - Progucios verificables

Dbjefivos alineados al PEC y a lx unidad, evaluaciones completadas,
retroalimendaciones formalizadas, planes de accion y reportes de brechas.

v

ESLABON 3 - Fortalscimiento de papacidades

GCierre de breckias, desamollo de competencias. afticulacion con € Plan Anuzl
de Capacitacion y fortalestmtents dal Iderazgo de laz jefaluras.

ESLABON 4 - Impacto institucional

Capacidades que soshenen la mmsion y los propositos, contnbuyen al PEC (D2)
¥ consclidan una cubiura de mejora coninua y de decisiones basadas en ewdencia

Criterio & -~ Nivel 3 [CNA): las poiiticas de gestion de personas potencian les capacidades
de todo f personal y estas sostienen I8 miidn, los propositos y el desarroliv instifucisnal

Figura 1. Cadena de impacto def Sistema de Gestion del Desempefio y su vinculo con el Criterio 6, Nivel

3, de acreditacién institucional.

12.2. Evaluacion del proceso

La Universidad Central de Chile aplicara mecanismas de evaluacion orientados a medir la calidad, utilidad,
oportunidad y experiencia de uso del Sistema de Gestion del Desempefio, considerando la percepcién de
jefaturas y colaboradores(as), asi como el funcionamiento de la plataforma tecnoldgica, los instrumentos

utilizados y la efectividad de las distintas etapas del proceso.
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Los resultados abtenidos deberan ser analizados por la Pireccion de Desarrollo de Personas y utilizados
como insumo para la implementacion de mejoras metodoldgicas, operativas, tecnoldgicas o

comunicacionales que contribuyan al fortalecimiente continuo del sistema.
12.3. Medicién del impacto institucional

Méas alla de la evaluacion periddica del proceso y del analisis de sus resultados, la Direccidn de Desarrollo
de Personas medira anualmente la contribucion del Sistema de Gestidén del Desempefio al fortalecimiento
de las capacidades institucionales y al cumplimiento de los objetivos estratégicos de la Universidad, en

coherencia con la cadena de impacto definida en el punto 12.1.

Para estos efectos, el informe anual incorporara un analisis de impacto orientado a evaluar, al menos, los

siguientes aspectos:

s E! nivel de avance en el cierre de las brechas de desempefic detectadas y su mejora en
evaluaciones posteriores.

s El uso de la informacién generada por el sistema para definir acciones de formacion y desarrollo,
especialmente a través del Plan Anual de Capacitacion.

+ La evolucién del desempefrio y del desarrollo de competencias asociadas a las distintas familias
de cargo, considerando su comportamiento a lo largo del tiempo.

» La contribucién del sistema al cumplimiento de los objetivos estratégicos definidos en [a dimension
de Gestion Institucional y Desarrollo de Perscnas del Plan FEstratégico Corporativo,
particularmente en materias vinculadas a la formacion, atraccidn, retencién del talento y
fortalecimiento del desarrclio profesional.

s El fortalecimiento dei rol de liderazgo de las jefaturas, especialmente en su capacidad para

acompanar, orientar y desarrollar el desempefio de sus equipos de trabajo.

Los resultados de esta medicién constituiran un insumo relevante para los procesos de autoevaluacion
institucional, aseguramiento de la calidad y acreditacién, permitiendo evidenciar cémo la gestion del
desempefio fortalece las capacidades de las personas y como dichas capacidades contribuyen al

cumplimiento de la mision, los propdsitos y el desarrollo estratégico de la Universidad.
12.4. Uso de resuitados

Los resultados individuales del proceso deberan ser utilizados principalmente como insumo para la
retroalimentacion, el desarrollo de competencias, la identificacion de brechas, la formulacion de planes de

accién, la planificacion de acciones formativas y la mejora de la gestidn de los equipos.

Asimismo, los resultados agregados podran ser utilizados para fines de planificacion institucional,
fortalecimiento del liderazgo, formacién y desarrollo, gestion del talento, mejora continua y toma de

decisiones en materia de gestién de personas.
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Cualquier decisién administrativa o laboral que considere antecedentes derivados del proceso deberd
fundarse en informacion objetiva, verificable y trazable, y ajustarse a la normativa laboral vigente, a los

reglamentos internos de la Universidad y a los procedimientos institucionales aplicables.

13. CONTROL DE GESTION E INDICADORES

La Direccién de Desarrollo de Personas elaborard anualmente un informe institucional del Sistema de
Gestidn del Desempefio, cuyo propdsito sera evaluar la cobertura, oportunidad, calidad, trazabilidad,

resultados y contribucion del proceso a la mejora continua de la gestién de personas.

Para estos efectos, el sistema debera considerar, al menos, los siguientes indicadores de gestion:

Dimension de Medio de

AN Indicador minimo Formula de calculo Responsable ! i
medicion verificacion

. N° de colaboradores(as) |
Porcentaje de L
. Y s con objetivos registrados
Asignacién de | objetivos anuales | ‘
L ) | dentro de plazo / N° de | Jefaturas / DDP Reporte
objetivos registrados ‘
| colaboradores(as) ;
opartunamente B ‘
| habilitados x 100
|
. [ N° de autoevaluaciones
Porcentaje de | .
.. , finalizadas / N°* de | Colaboradores(as) /
| Autoevaluacion autoevaluaciones Reporte
| colaboradores(as) DDP
completadas .
| habilitadas x 100
. . N° de evaluaciones de
Evaluacién de | Porcentaje de | .
. . jefatura finalizadas / N° de
jefatura Yy | evaluaciones de Jefaturas / DDP Reporte
. colaboradores(as)
competencias jefatura completadas .
habilitados x 100
. N*® de efapas de
Porcentaje de etapas . y
. .. ) y retroalimentacion v plan de
Retroalimentacion | de retroalimentacion y N i
accion realizadas / N° de | Jefaturas / DDP Reporte

y Plan de accién planes de accidn . .
evaluaciones finalizadas » |

completados
100 |

Adicionalmente, y con el propésito de evidenciar la contribucion del Sistema al desarrollo de las
capacidades del personal y al cumplimiento de los objetivos institucionales (Criterio 6, Nivel 3, de
acreditacion institucional), el sistema considerara la siguiente baterfa de indicadores de resultado e

impacto, complementaria a los indicadores de proceso y cobertura sefialados precedentemente:
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Indicadores de resultado e impacto {nivel 3)

; i ; Eslabén /
Dimensién de 3 : ; Medio de i
: Indicador Férmula de cédlculo Responsable Wi Vinculo
impacto verificacion
PEC
Porcentaje de | {N° de objetivos
objetivos individuales | individuales can
. . vinculados | vinculacidn estratégica .
Alineamiento . . Jefaturas ! ‘ Reporte de la | Eslabon 2 -
L explicitamente al | registrada / N° total de ‘
estratégico . o o DDP plataforma PEC D2
| PEC, a la unidad o a | abjetivos  individuales
convenios de | registrados) x 100
desempefio
N Porcentaje de | (N° de brechais con
brechas de | plan de accion Planes de
Cierre de | desempefio con plan | cumplide en ciclo t+1 /| Jefaturas / | accion y Esiabon 3
slabodn
brechas de accion ejecutadoy | N° de brechas | DDP registro de
vetificado en el ciclo | identificadas en ciclo t) seguimiento
siguiente x 100
Porcentaje de | {N° de N
colaboradores(as) colaboraderes(as) que
con brecha que | mejoran el resultado en
. mejoran su resuftado | la competencia con Comparacién .
Efectividad  del . Eslabén 3 —
en la dimensién o | brecha en t+1 / N° de | DDP de resultados
desarrolic ) i 4
competencia colaboradores(as) con entre ciclos
asociada en el ciclo [brecha en t vy
siguiente evaluados(as) en t+1}
% 100
Parcentaje de | (N° de necesidades &e -
necesidades de | desarrollo Reporte  de
Articulacion desarrollo detectadas | incorporadas al PAC / - brechas Eslabon 3 -
con formacion | que se incorporan al | N° de necesidades de {Anexo 13) y| PEC OE8
Plan Anual de | desarrollo  detectadas PAC
Capacitacion (PAC) | en el proceso) x 100
i Porcentaje de | {(N° de jefaturas que
jefaturas que | completan todas las ‘ . |
Eslabén 3 - |
. completan el ciclo | etapas con el 100% de [ [
Fortalecimiento | Reporte de la | MGDP [
integro  (objetivos, | su equipo / N° total de | DDP o
del liderazgo . . | ptataforma {Formacion y |
seguimiento, jefaturas con equipo en | 1
" Desarrailo}
evaluacidn y | alcance) » 100
retroalimentacién)
| _

DIRECCION DE DESARROLLO DE PERSONAS

18




Dimensién de

impacto

Indicador

con ia totalidad de su

equipo

Percepcion de

desarrollo

Porcentaje de
colaboradores(as)

que declaran que el

proceso contribuy6 a |

su desarrollo

profesional

Férmula de calculo

Responsable

Medio de

verificacion

Eslabon /
Vinculo
PEC

(N° de respuestas
favorables sobre
contribucién al

desarrollo / N° total de
respuestas validas) x
100

DoOP

El informe anual debera considerar:

e (Cobertura del proceso.

¢ Cumplimiento de plazos establecidos.

e Resultados generales obtenidos.

e Distribucion de resultados por familia de cargo.

« Brechas de desempefio recurrentes.

s Necesidades de formacion y desarrollo identificadas.

s Nivel de satisfaccion de los(as) participantes.

+ Oportunidades de mejora para ciclos futuros.

Encuesta de
Satisfaccion

| (Anexo 10)

Eslabén 4 -
PEC OE8
(8.1)

« Recomendaciones para el fortalecimiento del Sistema de Gestién del Desempefio.

Los resultados agregados del proceso podran ser utilizados para fines de planificacion institucional,

formacion y desarrollo, fortalecimiento del liderazgo, mejora continua, control de gestién'y aseguramiento

de la calidad, resguardando en todo momento la confidencialidad de la informacién individual y el uso

responsable de los datos personales.

14. REGISTRO Y TRAZABILIDAD DEL DESEMPENO

La Universidad Central de Chile dispondra de un registro institucional del Sistema de Gestion del

Desempefio, el cual debera asegurar la trazabilidad de la informacion asociada a colaboradores(as),

jefaturas, etapas del proceso, resultados abtenidos y acuerdos de mejora definidos durante cada ciclo.
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Toda la informacién generada en el marco del proceso debera registrarse en los sistemas institucionales
definidos para tales efectos, resguardando su integridad, confidencialidad, disponibilidad y uso

responsable para fines de seguimiento, mejora continua y gestién institucional.
El registro institucional debera permitir identificar, al menos:

s Unidad de desempefio.

s Jefatura evaluadora.

e Colaborador{a) evaluade{a).

* Familia de cargo.

s  Objetivos definidos.

» Competencias evaluadas.

» Resuitados obtenidos en cada etapa.
s Retroalimentacién efectuada.

« Planes de accion acordados.

+ Estado de cumplimientc de compromisos.
s Observaciones registradas.

« Vinculacién con objetivos institucionales, de unidad o estratégicos cuando corresponda.

El sistema de registro debera permitir mantener un historial trazable de los ciclos de Gestion del
Desempefio de cada colaboradar(a), facilitando el seguimiento de su evolucidn, el analisis institucional y

la toma de decisiones en materia de gestién y desarrollo de personas,

La Direccion de Desarrollo de Personas debera resguardar que dichos registros se mantengan disponibles
para fines de seguimiento, auditoria interna, mejora continua, controt de gestion, acreditacion institucional
y toma de decisiones, conforme a los principios de confidencialidad, integridad, disponibilidad y uso

responsable de la informacion.

15. ACTUALIZACION Y MEJORA CONTINUA DEL MARCO INSTITUCIONAL

La Direccién de Desarrollo de Personas realizara seguimiento periddico a la implementacion del presente
Marco Institucional, considerando los resultados del informe anual del Sistema de Gestién del Desempefio,
los indicadores definidos, la experiencia de los(as) participantes, las brechas detectadas y la contribucion
efectiva del sistema al cumplimiento del Plan Estratégico Corporativo, def Modelo de Gestion de Desarrolio

de Personas y de los criterios de calidad y acreditacién institucional.

Asimismo, la Direccién de Desarrollo de Personas deberd revisar periddicamente la pertinencia,
consistencia y efectividad del presente Marco Institucional, considerando cambios normativos,

estratégicos, organizacionales o tecnoldgicos que puedan impactar su aplicacion.
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El presente Marco Institucional sera revisade ordinariamente cada dos afios o cuando existan
modificaciones relevantes en la normativa vigente, en el Plan Estratégico Corporative, en el Modelo de
Gestién de Desarrolio de Personas, en los sistemas de gestién institucional o en los procesos asociados

a la gestién y desarrolio de personas.

Las actuafizaciones que se realicen deberan resguardar la coherencia del Marco institucional con los
lineamientos institucionales vigentes y con los principios de mejora continua, trazabilidad, objetividad y

desarrolio de las persaonas.

Adicionalmente, la Direccion de Desarrollo de Personas analizara anuaimenie los resultados obtenidos a

partir de la implementacién de} Sistema de Gestidn del Desempefio, con el propésito de identificar:

« Fortalezas organizacionales.

+ Brechas de desempefio recurrentes.

« Necesidades de formacién y desarrollo.

« Oportunidades de fortalecimiento del liderazgo.

« Oportunidades de mejora de procesos.

e Factores que contribuyan al desarrollo organizacional y al fortalecimiento de la gestion de

personas.

Los resultados obtenidos constituiran un insumo estratégico para la planificacion, seguimiento, articulacion
y mejora continua de los distintos procesos asociados a la gestion y desarrollo de personas, favoreciendo

una gestion integrada y alineada con los objetivos institucionales.

16. ANEXOS

El presente Marco Institucional se complementa con los siguientes anexos, organizados segun su
naturaleza v vinculados a las secciones y etapas del Sistema de Gestién del Desempefio que les dan
origen. Los anexos de caracter operativo podréan actualizarse sin modificar el presente Marco, conforme a

lo establecido en la seccion 15.

Tabla maestra de anexos

H se VlncUIa i (secclon Ietapa)

Presentacion Institucional del SGD leusmn 1. Introduccién / difusion general Enlace
2 Charla de Asignacién de Objetivos Difusion 8. Ciclo Asignacion de objetivos Enlace
Charla de Retroalimentacion y Plan de . 8. Ciclo Retroalimentacion / Plan
3 - Difusion . Enlace
Accion de accion
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10

11

12

13

14

Gulia Practica para Jefaturas —
Asignacién de Objetivos

Guia Maestra de Objetivos

Paso a Paso — Asignacion de Objetives

Paso a Paso — Autoevaluacion

Pasc a Paso — Evaluacion de
Competencias

Paso a Paso — Retroalimentacién

Encuesta de Satisfaccion del SGD

Informe de Resultados de la Encuesta

Informe Anual del SGD

Reporte Institucional de Brechas y
Necesidades de Formacian

Flujo del Marco Institucional del SGD

Detalle de los anexos

Guia
metodolégica

Guia
metodolégica

Instructivo
operativo

Instructivo
operativo

Instructivo
operativo

Instructivo
operativo

Instrumento

Formato

Formato

Formato /
plantilla

Diagrama

8. Ciclo Asignacion de objetivos

8. Ciclo Asignacion de cbjetivos

8. Ciclo Asignacion de objetivos

8. Ciclo Autoevaluacion

8. Ciclo Evaluacidn de jefatura y
competencias

8. Ciclo + Retroalimentacidn

12, Evaluacion del proceso / 13.
Control de gestian

12. Evaluacién del proceso / 13.
Control de gestion

13. Control de gestidn e
indicadores

7. Gestién de brechas / 13/
Formacioén y Desarrollo

7. Marco institucional (general)

ANEXC 1 — Presentacién Institucional del Sistema de Gestidn del Desempefio
Establece la presentacién institucional del Sistema de Gestion del Desempefio, con el proposito de
comunicar sus objetivos, componentes, etapas, criterios generales, roles y principales lineamientos de
implementacion, favoreciendo la comprension transversal del proceso por parte de jefaturas y
colaboradores{as).

Eniace; Presentacidn — Proceso de Gestién del Desempefio

ANEXO 2 — Charla de Asignacién de Objetivos

Enlace

Enlace

Enlace

Enlace

Enlace

Enlace

Formulario

Enlace

Enlace

Plantilla

Diagrama
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Establece el material de apoyo para la charla de asignacion de objetivos anuales, orientada a fortalecer la
comprension de esta etapa del ciclo, promover criterios comunes de formulacién de objetivos y resguardar
su alineacion con las funciones del cargo, los objetivos de la unidad y los lineamientos institucionales.

Enlace: Charla — Asignacion de Objetivos

ANEXO 3 — Charla de Retroalimentacién y Plan de Accién para Lideres

Establece el material de apoyo para la charla de retroalimentacion y plan de accion dirigida a jefaturas,
con ef propésito de fortalecer sus capacidades para conducir conversaciones de desempefio, reconocer
fortalezas, identificar oportunidades de mejora y acordar acciones de desarrollo con sus equipos.

Enlace: Charla — Retroalimentacién y Plan de Accién para Lideres

ANEXO 4 — Guia Practica para Jefaturas — Asignacion de Objetivos Anuales

Establece una guia practica para apoyar a las jefaturas en la etapa de asignacion de objetivos anuales,
definiendo orientaciones metodoldgicas, criterios minimos, recomendaciones de aplicacion y resguardos
técnicos para una adecuada formulacion y validacion de objetivos.

Enlace: Guia Practica para Jefaturas — Asignacién de Objetivos

ANEXO 5 — Guia Maestra de Objetivos

Establece una guia maestra para la formulacién de objetivos anuales, entregando criterios orientadores,
ejemplos y referencias que permitan fortalecer la consistencia, alineacién estratégica y calidad técnica de
los objetivos definidos en el marco del Sistema de Gestidén del Desempefio.

Enlace: Guia de Objetivos

ANEXO 6 — Paso a Paso — Etapa de Asignacion de Objetivos

Establece el instructivo operativo de la etapa de asignacion de objetivos, describiendo las acciones
minimas, responsables, registros y consideraciones técnicas necesarias para su correcta aplicacion dentro
del cicio anual del Sistema de Gestion del Desempeiio.

Enlace: Paso a Paso — Asignacidn de Objetivos

ANEXO 7 — Paso a Paso — Etapa de Autoevaluacién

Establece el instructivo operative de la etapa de autoevaluacion, definiendo las acciones, criterios
generales, responsables, registros y orientaciones necesarias para apoyar la participacion reflexiva y
trazable de los{as) colaboradores(as) en esta fase del proceso.

Enlace: Paso a Paso — Autoevaluacién

ANEXO 8 — Paso a Paso — Etapa de Evaluacién de Competencias

Establece el instructive operativo de la etapa de evaluacién de competencias, con el proposito de orientar
su aplicacion metodoldgica, resguardar criterios comunes de evaluacién y asegurar la trazabilidad de los
resultados asociados a las competencias definidas por familia de cargo.

Enlace: Paso a Paso — Evajuacién de Competencias

ANEXO 9 — Paso a Paso ~ Etapa de Retroalimentacién para Jefaturas y Colaboradores(as}

Establece el instructivo operativo de la etapa de retroalimentacién, definiendo las acciones minimas,
orientaciones metodol6gicas, responsables y registros necesarios para favorecer conversaciones de
desempefo constructivas, objetivas y orientadas al desarroilo.

Eniace: Paso a Paso — Retroalimentacion
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ANEXO 10 — Encuesta de Satisfaccion del Sistema de Gestion del Desempeiio

Establece el instrumento de encuesta de satisfaccion del Sistema de Gestidén del Desempefio, con el
propésito de recoger la percepcién de los(as) participantes respecto de la claridad, utilidad, experiencia de
uso, pertinencia y funcionamiento general del proceso, como insumo para la mejora continua del sistema,

Formulario: Encuesta de Satisfaccién — Proceso de Gestién del Desempefio

ANEXO 11 — Informe de Resultados de la Encuesta de Satisfaccion

Establece el formato de informe de resultados de la encuesta de satisfaccion del Sistema de Gestién del
Desempefio, permitiendo consolidar, analizar y reportar los resulfados obtenidos, asi como identificar
oportunidades de mejora para ciclos futuros.

Enlace: Informe de Resultados de la Encuesta

ANEXO 12 — Informe Anual del Sistema de Gestién del Desempefio

Establece el formato del Informe Anual del Sistema de Gestién del Desempefio, orientado a consolidar
informacién sobre cobertura, cumplimiento de efapas, resultados generales, distribucion por familia de
cargo, brechas identificadas, oportunidades de mejora y demdas antecedentes relevantes para el
seguimiento institucional del sistema.

Enlace: Informe Anual — SGD

ANEXO 13 — Reporte Institucional de Brechas y Necesidades de Formacién derivadas del
Sistema de Gestion del Desempefio

Establece el formato de reporte para la sistematizacion y analisis de las brechas formativas identificadas
a partir del Sistema de Gestion del Desempefio, constituyéndose coma un insumo clave para la
planificacién del Plan Anual de Capacitacién y la toma de decisiones en materia de desarrollo
organizacional. Se presenta a continuacién la estructura del formato (plantilia):

Brecha de
Capacitacion
(comentario)

Categoria de
Brecha

RUT Nombre Apellido Correo

Nota: ef presente formato corresponde a una plantifla, Ef registro y tratamiento de los datos personales asociados
(RUT, nombre, correo) se rige por la normativa institucional de proteccion de datos y por los resguardos de
confidencialidad establecidos en el presente Marco.

ANEXO 14 — Flujo del Marco Institucional del Sistema de Gestién del Desempefio

Establece el flujo operativo del Marco Institucional del Sistema de Gestion del Desempefo, definiendo las
etapas, actores y principales hitos del proceso, con el propdsito de asegurar su correcta implementacion,
irazabilidad y articulacién con la gestion y desarrollo de personas en la Universidad.
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