COLABORACION DNSC - SUBDERE
Jornada Nacional Gobiernos Regionales — Martes 31 de mayo 2011

El dia martes 31 de mayo se realizé una jornada nacional organizada por la DNSC en conjunto con
SUBDERE con la participacién de representantes de los 15 GORES!!. El objetivo de la jornada fue
iniciar formalmente un trabajo compartido entre los Gobiernos Regionales, SUBDERE y la Direccion
Nacional de Servicio Civil, para abordar la gestiéon estratégica de Personas, como parte de los
desafios del Sistema de Mejora Continua de la Gestién de los Gobiernos Regionales.

Con la finalidad de formalizar un acuerdo de colaboracién entre SUBDERE y DNSC, las autoridades
de ambas instituciones: Miguel Flores, Subsecretario de Desarrollo Regional y Administrativo y Carlos
Williamson, Director Nacional del Servicio Civil, firmaron un convenio de colaboracién institucional.

n“m\:{

286 . pyicio CIVIL
7| SER CHILE

Gobierno - -
dc_Chile o y

El convenio contempla el apoyo técnico del Servicio Civil para la realizacién de diagnésticos,
proyectos de mejoras transversales, instalaciéon de capacidades y politicas de gestion de personas,
ademds de una propuesta para la incorporacién de los GORES a la Alta Direccién Piblica.

En este contexto, el rol del Servicio Civil serd entregar asesoria en materia de gestién de personas,
mediante las siguientes lineas de colaboracién:

1. Andlisis de informacion de los resultados obtenidos por los GORES en el Sistema de Mejora
Continua e informacién disponible en la DNSC en materia de gestién de personas.

2. Asesoria a los GORES en el drea de personas segin lineas de trabajo de la DNSC.
3. Asesoria a SUBDERE en el andlisis de informacién, recomendaciones y desarrollo de

licitaciones para la implementacién de planes de mejoras transversales y/o especificos en
materia de gestién estratégica de personas.

! Invitados: jefes de divisién de administracién y finanzas, secretarios ejecutivos de comités de calidad y jefatura de
personas de los 15 GORES.
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De acuerdo a lo anterior, se generara:

1. Andlisis de informacién de las autoevaluaciones, planes de mejora e informacién
complementaria en gestiéon de personas de los GORES.

2. Encuentros nacionales con los GORES para compartir linea base, experiencias, lineas de
accién, desafios, seguimiento y evaluacién de la gestiéon.

3. Asesoria técnica a SUBDERE para la implementacién de planes de mejoras transversales y /o
especificos en gestién de personas de los GORES: modelo de gestién de personas, politica
de gestiéon de personas, sistema de informacién que preste soporte a la gestion de
personas de los GORES y andlisis de dotacién.

4. Propuesta de implementacién de la incorporacion de los GORES al Sistema de Alta
Direccién Piblica (ADP) de la DNSC.

A continuacién se presenta la matriz de los elementos de gestidn del criterio personas que compilan
la asesoria que entregard en forma directa el Servicio Civil y la asesoria mediante consultoria
externa, lo cual es insumo para fortalecer las lineas de accién de los planes de mejora de los
GORES en esta materia, en el plazo de tres afios.
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3.1. Gestion del
personal

Matriz elementos de gestion criterio personas?

Asesoria directa y mediante consultoria externa del Servicio Civil

b) Coémo se recluta, selecciona y contrata al
personal, de acuerdo a las necesidades del GORE.

Asesoria directa Subdireccion Desarrollo de las Persionas
(Servicio Civil)
Bateria de intervencion

Asesoria mediante Consultoria externa

Asesoria en concursabilidad de la carrera funcionaria: Talleres
de capacitacion en concursabilidad, Talleres para Comités de
Seleccion, Asesorias en la confeccion de bases concursales, en
cargos de Jefe de Departamento, Promocion e Ingreso a la Planta.

Portal Empleos Publicos: Capacitacion en el uso de la herramienta
de postulacion en linea, asesoria y apoyo en la confeccion de avisos
de trabajo.

3.2. Desempeiio,
compensacion y
reconocimiento

a) Como se asegura que los objetivos asignados a
los funcionarios y funcionarias estan alineados con los
objetivos del GORE.

b) Coémo se evalla el desempefio del personal del
GORE para el desarrollo organizacional.

c) Como se refuerza, motiva y reconoce al personal
del GORE para que éstos desarrollen sus
potencialidades.

Gestion del Desempeiio: Talleres sobre "Vision Estratégica de la
Gestion del Desempefio", "Induccion”, "Retroalimentacion”.
Asesorias para la formulacion de Politicas en la materia, y para la
implementacion del Modelo de Gestion del Desempefio del Servicio
Civil. Orientaciones y asesorias en materia de modificacion de
Reglamentos Especiales de Calificacion.

3.3. Capacitacion y
desarrollo

a) Como se detectan las necesidades de
capacitacion del personal del GORE.

b) Cémo se asegura que el plan de capacitacion
recoge tanto los intereses del personal como las
necesidades del GORE.

c) Como se prioriza y planifica la entrega de la
capacitacion y determinan los recursos necesarios
para su desarrollo.

d) Como se imparte y evalta la capacitacion del
personal del GORE.

Capacitacion:

Talleres (sistema informatico SISPUBLI, como herramienta de
gestion de la capacitacion).

Material de apoyo y asesorias en mecanismo de seleccion de
organismos capacitadores; apoyo metodolégico para evaluar
transferencia o aplicabilidad de la capacitacion servicios publicos;
instrumentos de evaluacion de satisfaccion de la capacitacion;
formato Informe final de gestion de la capacitacion; Marco Normativo
de la Capacitacion en los servicios publicos.

3.5. Calidad de vida y|
pi ion de

a) Como se determinan los factores clave que
afectan al bienestar, satisfaccion y motivacion del
personal del GORE.

b) Coémo participan los funcionarios y funcionarias en
la identificacion y mejora de las condiciones del lugar
de trabajo, de salud y de seguridad.

riesgos en el trabajo

c) Como se mejoran las condiciones del lugar de
trabajo, de salud y de seguridad del personal del
GORE.

d) Como se mide el nivel de satisfaccion y la
motivacion del personal del GORE.

e) Como se conoce y mejora el clima laboral del
GORE.

Coordinacion con Superintendencia de Seguridad Social (SUSESO),
para la aplicacion del instrumento ISTAS 21, que evalla factores de
riesgo psicosocial en el trabajo.

Esta asessoria corresponde a la
categoria de proyectos tranversales, por
lo cual pueden cubrir gran parte de los
elementos de gestion que considera este
criterio, segun la realidad de cada
Gobierno Regional. Esta asesoria
considera una etapa diagndstica y de
revison de Practicas y se traducira en
concreto en el disefio e implementacion
de 4 productos:

1. Modelo de gestion de personas.

2. Politica de gestion de personas.

3. Andlisis propositivo de dotacion.

4. Sistema de informacion.

procesos y tiemp
asociados:

Septiembre 2011 a abril 2012: Revision
estandares modelo de gestion de
personas del Servicio Civil. Diagnéstico
general (estrategia, estructura, cultura).
2012y 2013: Disefio herramientas de
gestion y propuesta de intervencion,
ajuste de indicadores, anélisis de
dotacion y propuesta de alternativa de
sistema de informacion para gestion de
personas.

En relacién a la asesoria mediante consultoria externa, se pretende iniciar el proceso con el establecimiento de un
modelo de gestion de personas para el Servicio Civil, mediante la revisién y andlisis de informacién documental existente
en nuestra organizacién. La idea de lo anterior es que sirva a los GORES para contrastar su gestién de personas con los
estdndares definidos en esta nueva construccién. Paralelo a este proceso, se espera diagnosticar la realidad
organizacional de los 15 GORES y como ya se sefialé de sus unidades de gestién de personas, estableciendo con dichos
resultados una (s) politica (s) de gestion de personas para los GORES que contenga herramientas y estrategias de

aplicacién, seguimiento y evaluacién.

A su vez, se pretende contar con una metodologia para analizar y planificar dotaciones efectivas de los GORES,
traduciéndose este proceso en un estudio de dotacién de los GORES; y contar con alternativas de sistemas de
informacién que presten soporte a la gestién de personas de los GORES, para el registro de informacién 0til y toma
oportuna de decisiones.

2 En esta matriz, se consideraron los subcriterios y elementos de gestién directamente vinculados a la asesoria que presta
la DNSC.
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Luego de la firma del convenio, se realizé un trabajo grupal donde los participantes reflexionaron
en torno a las lineas de accién que han definido o visualizan para el subcriterio 3 de personas.

Participantes de la jornada de trabajo organizado por DNSC - SUBDERE, en el marco del desarrollo de la gestidn estratégica
de personas, como parte del Sistema de Acreditacién y Mejora Continua de la Gestién de los Gobiernos Regionales.

El objetivo del trabajo grupal fue que los participantes de los GORES compartieran sus experiencias
de trabajo en torno a los contenidos de potenciales lineas de accién de los planes de mejora, visualizaran
oportunidades de revisién y ajuste a partir de las experiencias de los otros GORES.

En el siguiente cuadro se presentan los resultados del trabajo grupal presentado en el plenario,
cuya informacién se organiza en torno a los cinco subcriterios del criterio 3 personas y su utilidad se
relaciona sélo con los objetivos indicados en el parrafo anterior.
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3.1 Gestion del personal

* Actualizacién de los perfiles de competencia a los desafios actuales y futuros del GORE.

* Taller o charlas de Induccién sobre objetivos del GORE.

* Crear un procedimiento de reclutamiento y seleccién institucional, difundido e implementado al mas
alto nivel. .

* Realizar estudio de dotacién de los GORES.

* Uso del portal de empleos piblicos por parte de todos los GORES.

* Politica de recursos humanos estratégica por region.

* Levantamiento de perfiles, externalizar a través de consultora. Dejar la practica instalada.

* Contratacion por competencias (quizds utilizar el Portal de Empleos como apoyo).

* Levantamiento de procesos, dreas criticas y de los requerimientos regionales. Identificacién de
estructura, arboladura de cargos, perfiles generales, definiciones de planes de carreras y planes
de desvinculacion.

* Establecer planes de sucesion (via capacitacion).

3.2 Desempeiio, compensacion y reconocimiento

* Participacién del personal en formas innovativas de reconocimiento del desempefio funcionario.

* Readlizar estudio de clima organizacional y jornada de reflexién, en torno a resultados, buscar
medidas que aporten al liderazgo y a mejorar el clima.

* Evaluacién y redisefio participativo de la gestion del desempefio.

* Redisefar la posiciéon de la unidad de recursos humanos, mds cercana al poder (2do nivel) para
facilitar la toma de decisiones.

* Considerar situacién del personal a honorarios para que no queden fuera de estas intervenciones.

* Software de la Defensoria Penal Piblica (médulo) aplicarlo.

3.3 Capacitacion y desarrollo

* Socializacién via Talleres, pasantias o conferencias electrénicas de Buenas Prdcticas en refuerzo

de conocimiento y habilidades.

* Deteccién de necesidades participativa asociado a brechas de cada departamento y unidades.

* Proceso presupuestario participativo en funcién de las brechas.

*  Mejorar la vinculacién de capacitacion y evaluacion del desempeiio.

* Necesidades comunes de los GORES en materia de capacitacién que sean tratadas en forma
conjunta, haciendo capacitaciones de gran escala y ahorrando recursos.

* Potenciar redes de colaboraciéon y compartir experiencias en RR.HH. entre los GORES (usar
tecnologias o plataformas).

* Levantamiento de necesidades de capacitacién y brechas de competencias, y establecimiento de
cartera de cursos entre distintos GORES.

* Convenios para que los funcionarios participen de becas en universidades (ver experiencia del
GORE Tarapacd).
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Perfiles de competencias, establecer una metodologia de levantamiento de capacidades de
capacitacién, determinar brechas y establecer una cartera de cursos.

3.4 Participacion del personal y sus representantes en el proceso de gestion de calidad

Transformar en cultura organizacional los Comité de Calidad y los grupos asociados a criterios.
Socializacién de buenas prdcticas y experiencias relacionadas con el subcriterio y los
respectivos elementos de gestion.

Taller de relaciones personales, motivacién y trabajo en equipo.

Generar instancias para compartir entre gobiernos regionales (recreativos, deportivos,
culturales).

Apoyo a través de herramienta tecnolégica interna y externa a los GORES. Prdcticas internas.

Reuniones con el comité bipartito, encuestas de calidad, intranet. Practica de benchmarking
entre GORES.

3.5 Calidad de vida y prevencion de riesgos en el trabajo

Proveer a personal de la DACG de ropa y material de seguridad.

Realizar consultoria de clima organizacional que proponga mejoras.

Proceso participativo de levantamiento de las condiciones de trabajo de las personas.
Funcionario con dedicacién exclusiva a la prevencién de riesgos.
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Coordinacién

Para efectos de coordinacién con SUBDERE y DNSC, contactarse directamente con Victor
Herndndez P., Jefe Unidad de Fortalecimiento Institucional Regional
(victor.hermnandez(@subdere.cl — teléfono:6363989) y Delia Cerda D. Jefa Unidad Desarrollo
Organizacional (dcerda@serviciocivil.cl — teléfono:8734429), respectivamente.

Subdireccidén Desarrollo de las Personas
Direccién Nacional del Servicio Civil = 31 de Mayo 2011.
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