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APRUEBA POLITICA DE GESTION DE PERSONAS
DEL GOBIERNO REGIONAL DE LOS LAGOS.

RESOLUCION EXENTA No GR- 5035 /

PUERTO MONTT, 30 DE NOVIEMBRE 2023.

La Ley N° 18.575, Orgénica Constitucional sobre Bases de Administracion del Estado;

La Ley N° 19834, sobre Estatuto Administrativos;

DFL 29 que fija texto refundido, coordinado y sistematizado de la Ley N218.834, sobre
Estatuto Administrativo;

La Ley N° 19.880 que establece las bases de los Procedimientos Administrativos que rigen
los actos de los 6rganos de la Administracion del Estado;

Las facultades contenidas en el DFL 1-19175/2005, de Interior y Seguridad Publica,
Subsecretaria de Desarrollo Regional y Administrativo, que fija el texto refundido,
coordinado, sistematizado y actualizado de la Ley N° 19.175, Organica Constitucional sobre
Gobierno y Administracion Regional;

Ley 20.285 sobre acceso a la informacion publica;

DFL 1-19653 fija texto refundido, coordinado y sistematizado de la Ley N2 18.575, organica
constitucional de bases generales de la administracion del estado;

Ley 20880 sobre probidad en la funcion publica y prevencion de los conflictos de intereses;
Ley 20730 regula el lobby y las gestiones que representen intereses particulares ante las
autoridades y funcionarios;

Ley 19882 regula nueva politica de personal a los funcionarios publicos que indica;
Instructivo presidencial n°2/2006, cédigo de buenas practicas laborales;

Ley 19379 fija plantas de personal de los servicios administrativos de los gobiernos
regionales;

Ley 20035 introduce modificaciones en la ley N° 19.175, organica constitucional sobre
gobierno y administracion regional, en lo relativo a la estructura y funciones de los
gobiernos regionales;

Ley 20174 crea la XIV Region de Los Rios y la Provincia de Ranco en su territorio;

Ley 21074 fortalecimiento de la regionalizacion del pais;

Resolucién N°1/2017 de la Direccion Nacional del Servicio Civil, que “aprueba normas de
aplicacion general en materias de gestidn y desarrollo de personas, a todos los servicios
publicos conforme a la facultad establecida en el articulo 2°, letra g), de |a ley organica de
la direccion nacional del servicio civil, contenida en el articulo vigésimo sexto de la Ley
N°19.882;

Ley 20955 perfecciona el sistema de alta direccion publica y fortalece la direccion nacional
del servicio civil;

Decreto 63 del Ministerio del Trabajo y Prevision Social, que aprueba reglamento del
servicio de bienestar de los funcionarios del Gobierno Regional de Los Lagos;

Ley 20948 otorga una bonificacion adicional y otros beneficios de incentivo al retiro para
los funcionarios y funcionarias de los servicios publicos que se indican y modifica el titulo
Il de la Ley N2 19.882;

Ley 21196 que otorga reajuste de remuneraciones a los trabajadores del sector publico,
concede aguinaldos que sefiala, concede otros beneficios que indica, y modifica diversos
cuerpos legales;

Ley 20212 modifica las leyes N° 19.553, N2 19.882, y otros cuerpos legales, con el objeto
de incentivar el desempefio de funcionarios publicos;

Ley 20137 otorga permiso laboral por muerte y nacimiento de parientes que indica;
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w) Resolucion Exenta N° 3106 del 2021 que “actualiza el protocolo de actuacidn frente a
denuncias de maltrato laboral, acoso laboral y sexual e igualdad de género incorporando
al proceso de denuncia a un orientador externo”;

x) Resolucion Exenta N°3033 del 04/10/2018, que “deroga resolucion N° 634 del 31.03.2017
y aprueba nuevo cddigo de ética GORE de Los Lagos”;

y) Resolucién Exenta N°1632/16.02.2020 que “aprueba programa de induccién del Gobierno
Regional de Los Lagos”;

z) Resolucion Exenta N°4207 del 2015 que “aprueba procedimiento de reclutamiento y
seleccion”.

RESUELVO:
19 APRUEBASE la Politica de Gestidn de Personas del Gobierno Regional de Los Lagos que a
continuacion de detalla:

POLITICA DE GESTION DE PERSONAS DEL GOBIERNO REGIONAL DE LOS LAGOS
1 Objetivo General.

Garantizar que el Gobierno Regional de Los Lagos cuente con un equipo de colaboradores
altamente competentes, motivados y comprometidos, alineados con los objetivos y valores
institucionales, a través de la implementacion de la mejora continua, una Politica de Gestion y
Desarrollo de Personas que promueva el desarrollo profesional, funcionamiento, movilidad
interna y ambientes laborales saludables, todo esto de acuerdo a un andlisis interno de las
necesidades de la Institucion, los recursos disponibles y al cumplimiento de la legislacion vigente.
Por otra parte, el Gobierno Regional de Los Lagos tiene como misién, “Ejercer la administracion
superior de la region, liderando la planificacion, coordinando la inversion publica y financiando
iniciativas que contribuyan al desarrollo sustentable, armdnico y equitativo de la region, para todo
el territorio y los habitantes de la Region de Los Lagos”. Para cumplir con esta misién, debe contar
con un equipo de funcionarios idéneos, que le permitan implementar y ejecutar estos
compromisos. Es por ello, que es importante definir los lineamientos en materias de personas,
que permitan a los funcionarios un adecuado desarrollo de sus funciones, lo que conllevara a una
eficiente ejecucion de los objetivos estratégicos definidos por la Institucién.

2 Valores.

El Gobierno Regional de Los Lagos, cuenta con valores reconocidos e identificados por sus
funcionarios, los cuales orientan la Politica de Gestion y Desarrollo de Personas, siendo éstos los
siguientes:
e Transparencia: Garantizar el derecho de la ciudadania de reconocer y acceder a la informacion
acerca de las actuaciones y decisiones de nuestra Institucion publica.
¢ Compromiso: Mantener una relacién de reciprocidad entre la Institucion y los funcionarios, de
modo tal, que se identifican con la Institucidn y se sientan parte de ella.
e Respeto: Valorinherente en la realizacion de labores funcionarias, las cuales realizamos en el marco
de la cordialidad, igualdad y tolerancia.
e Eficiencia: Realizar nuestro trabajo enfocdndonos a los resultados, usando sélo los recursos (tiempo
e insumos) que sean estrictamente necesarios para cumplir nuestra funcidn publica vy
desempefiando nuestras actividades con excelencia y calidad.
o Confianza: Creer en el trabajo que realiza el otro, generando un circulo virtuoso de trabajo
sinérgico.
e Equidad: Entregar a cada uno, lo que corresponde de acuerdo a sus méritos y necesidades.

3  Alcance.

Esta Politica de Gestion y Desarrollo de Personas se aplica a todo el personal del Gobierno Regional
de Los Lagos, abarcando tanto a los funcionarios publicos en calidad juridica de planta y/o
contrata, como al personal contratado bajo la modalidad de honorarios y/o cddigo del trabajo,
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incorporando también a los alumnos en practica que forman parte de nuestra institucion.

El propdsito de esta politica es garantizar que todos los colaboradores, sin importar su modalidad
de contratacion, sean objeto de iniciativas que promuevan su desarrollo, crecimiento, motivacion
y compromiso, para que contribuyan al logro de los objetivos institucionales y al bienestar de la
comunidad a la que servimos.

4  Marco Legal.

Documentos relacionados
N° | Politica, procedimiento, manual, instructivo u documento Orlg.e.n Qel
: e documento

1 | LEY DEL ESTATUTO ADMINISTRATIVO ACTUALIZADO Externo

2 | LEY 20.285 SOBRE ACCESO A LA INFORMACION PUBLICA Externo
DFL 1-19653 FIJA TEXTO REFUNDIDO, COORDINADO Y SISTEMATIZADO DE LA

3 | LEY N2 18.575, ORGANICA CONSTITUCIONAL DE BASES GENERALES DE LA | Externo
ADMINISTRACION DEL ESTADO

4 | LEY 20880 SOBRE PROBIDAD EN LA FUNCION PUBLICA Y PREVENCION DE LOS —
CONFLICTOS DE INTERESES

5 | PROBIDAD Y ETICA PUBLICA - MARCO NORMATIVO Externo
LEY 19880 ESTABLECE BASES DE LOS PROCEDIMIENTOS ADMINISTRATIVOS

6 | QUE RIGEN LOS ACTOS DE LOS ORGANOS DE LA ADMINISTRACION DEL | Externo
ESTADO

. LEY 20730 REGULA EL LOBBY Y LAS GESTIONES QUE REPRESENTEN | _ .
INTERESES PARTICULARES ANTE LAS AUTORIDADES Y FUNCIONARIOS

g |LEY 19882 REGULA NUEVA POLITICA DE PERSONAL A LOS FUNCIONARIOS TP
PUBLICOS QUE INDICA

5 INSTRUCTIVO PRESIDENCIAL N°2/2006, CODIGO DE BUENAS PRACTICAS N
LABORALES

10 LEY 19379 FIJA PLANTAS DE PERSONAL DE LOS SERVICIOS ADMINISTRATIVOS | .
DE LOS GOBIERNOS REGIONALES
LEY 20035 INTRODUCE MODIFICACIONES EN LA LEY N° 19.175, ORGANICA

11 | CONSTITUCIONAL SOBRE GOBIERNO Y ADMINISTRACION REGIONAL, EN LO | Externo
RELATIVO A LA ESTRUCTURA Y FUNCIONES DE LOS GOBIERNOS REGIONALES

i LEY 20174 CREA LA XIV REGION DE LOS RIOS Y LA PROVINCIA DE RANCOEN | o\
SU TERRITORIO

13 | LEY 21074 FORTALECIMIENTO DE LA REGIONALIZACION DEL PAIS Externo
RESOLUCION N°1/2017 DE LA DIRECCION NACIONAL DEL SERVICIO CIVIL,
QUE “APRUEBA NORMAS DE APLICACION GENERAL EN MATERIAS DE

14 GESTION Y DESARROLLO DE PERSONAS, A TODOS LOS SERVICIOS PUBLICOS Eefarmn
CONFORME A LA FACULTAD ESTABLECIDA EN EL ARTICULO 2°, LETRA Q), DE
LA LEY ORGANICA DE LA DIRECCION NACIONAL DEL SERVICIO CIVIL,
CONTENIDA EN EL ARTICULO VIGESIMO SEXTO DE LA LEY N°19.882

s LEY 20955 PERFECCIONA EL SISTEMA DE ALTA DIRECCION PUBLICA Y Externo
FORTALECE LA DIRECCION NACIONAL DEL SERVICIO CIVIL
DECRETO 63 DEL MINISTERIO DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL, QUE

16 | APRUEBA REGLAMENTO DEL SERVICIO DE BIENESTAR DE LOS FUNCIONARIOS | Externo
DEL GOBIERNO REGIONAL DE LOS LAGOS
LEY 20948 OTORGA UNA BONIFICACION ADICIONAL Y OTROS BENEFICIOS DE

17 INCENTIVO AL RETIRO PARA LOS FUNCIONARIOS Y FUNCIONARIAS DE LOS | .
SERVICIOS PUBLICOS QUE SE INDICAN Y MODIFICA EL TITULO Il DE LA LEY N¢
19.882

55 | R 21196 QUE OTORGA REAJUSTE DE REMUNERACIONES A LOS | _ ...
TRABAJADORES DEL SECTOR PUBLICO, CONCEDE AGUINALDOS QUE SENALA,
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CONCEDE OTROS BENEFICIOS QUE INDICA, Y MODIFICA DIVERSOS CUERPOS
LEGALES

LEY 20212 MODIFICA LAS LEYES N° 19.553, N2 19.882, Y OTROS CUERPOS
19 | LEGALES, CON EL OBJETO DE INCENTIVAR EL DESEMPENO DE FUNCIONARIQS | Externo
PUBLICOS

LEY 20137 OTORGA PERMISO LABORAL POR MUERTE Y NACIMIENTO DE

20 Externo
PARIENTES QUE INDICA

5 Documentos relacionados.

Documentos relacionados
N° | Politica, procedimiento, manual, instructivo u documento Origen del
documento

1 | RESOLUCION EXENTA N° 3106 DEL 2021 QUE “ACTUALIZA EL PROTOCOLO DE
ACTUACION FRENTE A DENUNCIAS DE MALTRATO LABORAL, ACOSO
LABORAL Y SEXUAL E IGUALDAD DE GENERO INCORPORANDO AL PROCESO
DE DENUNCIA A UN ORIENTADOR EXTERNO”.

2 | RESOLUCION EXENTA N°3033 DEL 04/10/2018, QUE DEROGA RESOLUCION
N° 634 DEL 31.03.2017 Y APRUEBA NUEVO CODIGO DE ETICA GORE DE LOS | Interno
LAGOS.

3 | RESOLUCION EXENTA N°1632/16.02.2020 QUE “APRUEBA PROGRAMA DE
INDUCCION DEL GOBIERNO REGIONAL DE LOS LAGOS” .

4 | RESOLUCION EXENTA N°4207 DEL 2015 QUE “APRUEBA PROCEDIMIENTO DE
RECLUTAMIENTO Y SELECCION”.

Interno

Interno

Interno

6 Glosario.

a) Coddigo de Etica: Conjunto de principios y normas éticas que orientan el comportamiento v las
interacciones de los colaboradores en la Institucion, estableciendo directrices sobre lo que se
considera correcto o incorrecto en el entorno laboral.

b) Equipo Humano: Se refiere al conjunto de personas que forman parte de nuestra institucién y
desempefian un papel crucial al aportar sus conocimientos, habilidades y experiencia en la
busqueda de los objetivos y metas institucionales.

c) Valores Institucionales: Los principios fundamentales que definen la cultura y la identidad
organizacional, que sirven como guia para la toma de decisiones y la conducta de los colaboradores
en el contexto de |a entidad.

d) Etica: El conjunto de principios y valores que rigen el comportamiento moral y las acciones de los
colaboradores, promoviendo la integridad, la honestidad y el respeto en todas las interacciones
laborales.

e) Integridad: Calidad de ser honesto y ético, actuando con principios morales sélidos, lo gue implica
coherencia entre valores, acciones y palabras, asi como la adhesién a estandares éticos. También
se refiere a la condicién de estar completo y sin corrupcion, aplicandose a objetos fisicos, sistemas
o datos.

f) Género: El conjunto de roles, expectativas y caracteristicas asociados a la identidad de género de
los colaboradores, siendo un factor inclusivo, pero no limitdndose a masculino y femenino, sino
gue reconociendo la diversidad de identidades de género.

g8) Inclusién: Principio que busca la participacién equitativa y respetuosa de todas las personas,
independientemente de sus diferencias. La inclusién promueve la aceptacion y valoracion de la
diversidad, fomentando un ambiente donde todas las personas se sientan bienvenidas v
reconocidas.

h) Reclutamiento y Seleccidn: El proceso de identificacion, evaluacion y eleccién de candidatos
externos o internos para ocupar cargos vacantes en la Institucion, con el objetivo de satisfacer las
necesidades de personal y competencias requeridas.

i) Induccién: El programa de acogida y orientacién para los nuevos colaboradores que ingresan a la
Institucion o para funcionarios que asumen nuevos cargos o responsabilidades en la Institucion,
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destinado a familiarizarlos con la cultura, los valores, las politicas y las practicas del Gobierno
Regional de los Lagos.

j) Capacitacién: El conjunto de actividades y oportunidades disefiadas para mejorar las habilidades,
conocimientos y competencias de los colaboradores, promoviendo su desarrollo y crecimiento
profesional.

k) Calidad de Vida: El conjunto de condiciones, practicas y politicas laborales que impactan el
bienestar fisico y emocional de los colaboradores, fomentando un entorno de trabajo saludable y
equilibrado.

l) Ambientes Laborales: Los entornos fisicos y psicosociales en los que los colaboradores realizan sus
actividades laborales, influyendo en su productividad, satisfaccién y bienestar.

m) Resiliencia: La capacidad de los colaboradores para adaptarse y recuperarse de situaciones de
estrés, adversidad o cambio, manteniendo su eficacia y bienestar laboral.

n) Gestion del Cambio: El proceso de planificacion, implementacion y supervision de cambios
organizacionales, con el objetivo de minimizar resistencias y maximizar la adopcién exitosa de
nuevas practicas, estructuras, cambios tecnoldgicos y de procesos.

0) Evaluacién de Desempefio: El proceso sistematico de revision y evaluacion del rendimiento de los
colaboradores en relacion con los objetivos y las metas laborales, con el fin de proporcionar
retroalimentacion y orientacion para su desarrollo.

p) Personal: Persona contratada en la Institucion, sin distincién de su calidad juridica, que desempefia
un rol fundamental en la consecucidn de los objetivos institucionales.

q) Funcionario publico: Individuo que ocupa un cargo publico en la Institucion, en calidad de planta o
contrata, que estd sujeto a las leyes, regulaciones y normativas aplicables a la funcion publica.

r)  Movilidad Interna: Un proceso de cambio que permite a un funcionario ser reubicado o transferido
a otro puesto de trabajo dentro de la Institucion, ya sea debido a modificaciones en sus funciones,
cambios en su ubicacidn fisica, movimientos ascendentes o descendentes en su nivel jerarquico y
también contempla las modificaciones de grado o escalafdn, entre otros motivos.

s) Perfil de cargo: En este instrumento el perfil de cargo contemplard la descripcion del cargo,
funciones, formacion, experiencia, competencias especificas y transversales.

t) DAF: Division de Administracion y Finanzas

u) DIPIR: Divisién de Presupuesto e Inversion Regional

v) DIPLADER: Divisidn de Planificacion y Desarrollo Regional

w) DIFOI: Division de Fomento e Industria

x) DIT: Division de Infraestructura y Transportes

y) DIDESOH: Division de Desarrollo Social y Humano

7  Objetivo Especifico

La Politica de Gestion y Desarrollo de Personas del Gobierno Regional de Los Lagos es un
documento que establece los principios y directrices para la gestion de las personas en la
Institucion, dirigida a todos los colaboradores independiente de su calidad juridica, y que ha sido
disefiada con el proposito de fomentar un entorno laboral ético, respetuoso y motivador.

La politica busca promover la transparencia, igualdad, respeto, calidad y confianza en todas las
interacciones laborales, con el fin de contribuir al bienestar del personal y al logro de los objetivos
institucionales, alineandose directamente con la estrategia organizacional y la legislacion vigente.
Por otro lado, esta politica busca establecer un marco de referencia sélido para la gestion de los
colaboradores, lo que incluye la atraccion, desarrollo, retencion y bienestar del talento humano
de la Institucion. Ademds, tiene el propdsito de impulsar la ética y la integridad en todas las
acciones y relaciones laborales, garantizando un entorno de trabajo saludable y eficiente.

Esta politica incorpora 9 directrices que seran trabajadas y validadas por la Institucion junto a los
funcionarios del Gore, entre las que se encuentran; Etica e Integridad; Género; Reclutamiento y
Seleccion; Induccion; Capacitacién, Calidad de Vida y Ambientes Laborales; Resiliencia o Gestion
del Cambio; Evaluacion del Desempefio y Movilidad Interna, las cuales fueron definidas como
claves para la seleccion e incorporacion del personal idéneo y para el desarrollo de éste al interior
del Gobierno Regional de Los Lagos.




GOBIERNO =

d%- REGIONAL DE “ CORE ﬂ

 LOS LAGOS

8 Rolesy responsabilidades.

Jefe Directo: Es la primera persona en el orden jerarquico sobre un funcionario, que tiene la
responsabilidad de proporcionar direccién, orientacion y supervision directa a sus subordinados,
asi como de evaluar y apoyar su desarrollo profesional, fomentando un ambiente de trabajo ético
y respetuoso.

Jefe de Division: Es la persona encargada de liderar y supervisar una division en la Institucion,
garantizando la eficacia de los procesos y el cumplimiento de los objetivos de su division, asi como
promover un ambiente laboral saludable y colaborativo.

Personal: Es la persona, independiente de su calidad juridica, que tiene como responsabilidad
cumplir con los derechos y deberes de la institucion, desarrollando su labor de acuerdo con los
principios éticos y valores de la Institucién.

Funcionario Publico (en adelante funcionario): Es la persona que, en virtud de su calidad juridica
mantiene una relacién laboral formal con la Institucion, ya sea bajo un contrato de contrata o
planta.

Encargado de Capacitacién: Funcionario publico encargado de gestionar las capacitaciones que
ofrece el servicio. Es responsable de planificar, coordinar y ejecutar programas de capacitacion
para el desarrollo de los colaboradores, asegurando gque estén alineados con los objetivos
institucionales.

Asociacion de Funcionarios: Es una Organizacion conformada por funcionarios de planta y contrata,
que a través de un equipo directivo representa y defiende sus intereses laborales ante la
administracion en busca mejorar las condiciones de trabajo y promover la participacion activa de
sus miembros en decisiones relacionadas con el empleo.

Comité Bipartito de Capacitacion: Este comité, compuesto por cuatro personas y sus respectivos
subrogantes, tiene la responsabilidad de aprobar el plan anual de capacitacion de la institucion.
También puede solicitar o aprobar modificaciones a dicho plan, garantizando la pertinencia y
efectividad de las actividades de capacitacion.

Comité de Buen Trato Laboral: Integrado por 4 funcionarios del Gobierno Regional de Los Lagos,
entre los que se encuentra la Jefatura del Departamento de Gestién y Desarrollo de Personas, una
profesional de Depto. De Personas (psicéloga), un representante de la Asociacién de Funcionarios
y un funcionario del escalafén Directivo, que se encargan de velar por un ambiente de trabajo
saludable, libre de maltrato, promoviendo un trato cordial y respetuoso entre los colaboradores y
tomando medidas de intervencion en caso de denuncias por conflicto laboral.

Comité de Integridad de Género: Esta conformado por funcionarios del Gobierno Regional de Los
Lagos, que define y lleva a cabo las actividades comprometidas en el PMG de Género.

Comision de Seleccion de Personas: Es aquella que estd encargada de realizar la seleccion de los
candidatos basandose en pruebas de admisibilidad alineadas con el perfil de cargo. Su objetivo es
identificar a la persona idénea para cubrir la vacante, llevando a cabo las distintas etapas de este
proceso, cuya conformacién de integrantes dependera del tipo de concurso que se lleve a cabo.

9 Principios y lineamientos.

La Politica de Gestién y Desarrollo de Personas del Gobierno Regional de Los Lagos se basa en una
serie de principios y lineamientos que fundan la gestion de las personas en la Institucion.

Entre los principios esenciales para el desarrollo de un entorno laboral ético, inclusivo y eficaz,
encontramos los siguientes:

Equidad: Promover el equilibrio en todas sus practicas de gestion y desarrollo de personas,
garantizando un trato justo y respetuoso hacia todos los funcionarios, sin distincidn.
Transparencia: Fomentar la transparencia en la toma de decisiones y en la comunicacioén interna,
asegurando la disponibilidad de informacion relevante para todos los funcionarios.

Desarrollo Profesional: Brindar apoyo al crecimiento y desarrollo continuo de los funcionarios a
través de programas de capacitacion.

Buen Trato Laboral: Promover un ambiente de trabajo en el que prevalece el buen trato, la cortesia
y el respeto mutuo, junto con la resolucion efectiva de conflictos.
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e Eficiencia: Utilizar eficazmente sus recursos, incluyendo tiempo y presupuesto, para alcanzar los
objetivos institucionales.

e FEtica y Valores: La Institucién actta de acuerdo con principios éticos y valores institucionales en
todas las interacciones laborales, garantizando la integridad y |a responsabilidad.

e Diversidad e Inclusién: Valorar y promover la diversidad en la fuerza laboral, en un entorno de
respeto.

e (Clima Laboral: Monitorear y establecer propuestas de mejora en forma continua para asegurar un
entorno de trabajo saludable y motivador.

e Resiliencia y Gestiéon del Cambio: Promover la resiliencia en los colaboradores y gestionar
eficazmente los procesos de cambio organizacional.

e Cumplimiento Legal: Cumplir rigurosamente con las leyes, regulaciones y normativas laborales
vigentes en todos los aspectos de la gestion y desarrollo de personas.

10 Directrices

10.1 Etica e Integridad.

En concordancia con su Cédigo de Eticay valores institucionales, el Gobierno Regional de Los Lagos
se compromete a fomentar una cultura ética e integra en todas las acciones y relaciones
institucionales. La Politica de Gestion y Desarrollo de Personas incorpora una directriz dedicada a
la ética e integridad, para reforzar los compromisos tanto de la Institucién con su personal como
de éstos con la Institucion.

El enfoque de esta politica busca proporcionar una guia clara y coherente para orientar las
acciones de todas las partes involucradas, con el propdsito de afianzar la transparencia, respeto,
igualdad, calidad y confianza en todas las interacciones, contribuyendo al bienestar de los
funcionarios, institucién y su entorno.

A continuacién, se detallan los compromisos y propuestas de mejora resultantes de un didlogo
constructivo entre la Institucion y sus funcionarios, reflejando una vision compartida basada en
principios éticos.

10.1.1 Situacion Actual o Diagnostico Institucional

En el contexto institucional actual, se reconoce la necesidad de fortalecer la cultura ética en todas
las interacciones y relaciones laborales. Aunque existen valores y un Cédigo de Etica institucional,
se identifican 4reas de mejora para garantizar la proteccion de la dignidad de las personas, la
igualdad, calidad y transparencia en todas las acciones y relaciones dentro de la Institucion.

Este enfoque busca proporcionar un marco ético solido y coherente que oriente las actuaciones
de la institucion y sus funcionarios.

10.1.2 Objetivo de la directriz

Fortalecer y promover una cultura ética dentro de la institucidn, garantizando la proteccion a la
dignidad de las personas como de los usuarios que tiene el Gobierno Regional a través de, la
igualdad, calidad y transparencia en todas las acciones y relaciones laborales. Para esto, la Politica
de Gestion y Desarrollo de Personas incorpora como parte de este instrumento la “Politica de
Integridad del Gobierno Regional de Los Lagos”, aprobada mediante Resolucion Exenta N°4217
del 15 de noviembre de 2023 y refuerza los compromisos a través de 4 ejes, el de la Institucion
con su personal, el del Personal con la Institucidn, la interaccion con el usuario interno y externo
y por ultimo el compromiso medio ambiental.

10.1.3 Lineamiento de la Directriz Etica e Integridad

10.1.3.1 Compromisos de la Institucion con los funcionarios:
e Respetar los derechos fundamentales.
e Resguardar un ambiente laboral de igualdad y compafierismo.
e Rechazar el acoso y maltrato laboral.
e Rechazar las acciones discriminatorias.
e Rechazar las conductas indebidas y violentas con requerimientos de caracter sexual.
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Respetar y potenciar la carrera funcionaria en calidad de planta, promoviendo la retencion del
equipo humano (talento y experiencia) independiente de su calidad juridica.

Propiciar instancias participativas y mantener una comunicacion efectiva con todos los
funcionarios.

Reconocer el profesionalismo y compromiso.

Entregar acceso vy facilidades para el desarrollo profesional, en concordancia con el Plan Anual de
Capacitacion, con un calendario de acciones que permita la programacién y planeacién adecuada
de las actividades.

Proteger la salud ocupacional y personal.

Cumplir las leyes vigentes y regulaciones laborales.

Propiciar y generar espacios para el desarrollo del talento de los funcionarios.

10.1.3.2 Compromisos de los funcionarios con la Institucion:

Utilizar racional, eficiente y adecuadamente los recursos y bienes.

Cumplir la jornada laboral de manera profesional y bajo la normativa laboral vigente.

Priorizar los intereses de la Institucion por encima de los intereses personales.

Rechazar el tréfico de influencias.

Usar correctamente la informacidn reservada.

Conocer, respetar y cumplir las normativas y reglamentos vigentes para el correcto desarrollo de
las funciones dentro de la Institucian.

Estricto apego a nuestra obligacion de actuar dentro del ambito de nuestras competencias y
atribuciones.

Fomentar y aplicar los principios y valores de nuestra Institucion.

Actuar y trabajar constantemente en base a la transparencia.

Actuar con compromiso.

Motivar e influenciar la fortaleza moral basada en la confianza.

Promover y aportar en la construccién de un clima laboral positivo.

Respetar y aceptar la diversidad existente entre funcionarios de la Institucion.

10.1.3.3 Compromisos en relacion con Usuarios Externos e Internos:

Brindar un servicio accesible, confiable y oportuno.

Estricto apego a las normas y procedimientos, dentro del ambito de nuestras competencias y
atribuciones.

No aceptar ningun tipo de obsequios.

Prohibir cualguier acto de soborno o cohecho.

Entregar informacion transparente, veraz y con un lenguaje claro.

Prohibir el trafico de influencias.

Ofrecer a los usuarios un trato cordial, apegados a las normativas legales vigentes.
Ofrecer un acceso seguro a sistemas informaticos, con canal de informacion digital.
Promover canales de atencidn inclusivos y de accesibilidad universal.

Resguardar la informacion confidencial que tenga en conocimiento.

10.1.3.4 En relacion con el medio ambiente:

Promover una cultura institucional de proteccién al medio ambiente.

Proveer de contenedores aptos con compartimientos claramente demarcados para materiales
reciclables y reutilizables.

Promover el uso racional de materiales y equipos.

Usar racionalmente los consumos basicos (agua, luz, etc).

Disponer los residuos orgénicos, reciclables y descartable en los contenedores respectivos.
Promover capacitacion permanente en post de mejorar y/o cuidar el medio ambiente.

Promover con los proveedores del Gore Los Lagos practicas que sean amigables con el medio
ambiente.
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10.2 Género e Inclusion

El Gobierno Regional de Los Lagos reafirma su compromiso con la promocién de la igualdad de
género, la diversidad e inclusividad en su fuerza laboral, a través de lineamientos que reflejan la
orientacion de la Institucion en esta area, para promover un ambiente de trabajo respetuoso,
inclusivo y equitativo.

La Politica de Gestion y Desarrollo de Personas incorpora una directriz de Igualdad de Género,
Diversidad e Inclusividad para reforzar estos compromisos y la igualdad de oportunidades para
todos los funcionarios, independiente de su género y/o en situacién de discapacidad.

10.2.1 Situacién o Diagndstico Institucional

En el contexto institucional actual, el Gobierno Regional cuenta con un Comité de Género que se
encarga de llevar a cabo las distintas actividades que se promueven a través del Programa de
Mejoramiento de la Gestidon (PMG), lo que internamente se ha traducido en capacitaciones a los
funcionarios de la Institucion, desde un contenido basico de conceptos de género hasta una
capacitacion avanzada que incluya en su tematica, practicas saludables en esta materia,
experiencias de otros servicios e internaciones, como aplicar el enfoque de género en las distintas
areas de trabajo del Gore Los Lagos, destacando laimportancia de promover la igualdad de género
y la diversidad en la fuerza laboral.

La Institucion reconoce que es necesario fomentar la participacién y el empoderamiento de los
funcionarios, asi como avanzar en incorporar el enfoque de género y diversidad en todas las areas
de la Institucion.

10.2.2 Objetivo de la directriz

El objetivo de esta directriz es promover la igualdad de género, diversidad e Inclusividad en la
institucién, garantizando un ambiente de trabajo basado en el respeto mutuo, igualdad de
oportunidades y la inclusion de todas las personas, independientemente de su género o situacién
de discapacidad.

La Politica de Gestion y Desarrollo de Personas incorpora una directriz dedicada a la Igualdad de
Género, Diversidad e Inclusividad para reforzar estos compromisos y asegurar que los funcionarios
tengan igualdad de oportunidades y puedan acceder a los servicios de la Institucion de manera
equitativa. Ademas, en generar espacios de mejora continua que permita incorporar el enfoque
de género, diversidad e inclusividad en las dreas de trabajo de la Institucion.

10.2.3 Lineamiento de la Directriz Género e Inclusion

10.2.3.1 Participacion y Empoderamiento de Funcionarias y Funcionarios:

e Promocién del liderazgo femenino: Se fomentara el empoderamiento y liderazgo de las funcionarias
a través de programas y oportunidades de desarrollo que promuevan una mayor presencia de
mujeres en posiciones de liderazgo en la Institucién. Asimismo, se aprovecharan instancias de
servicios publicos enfocados en género y empoderamiento de la mujer para fortalecer este
compromiso, contribuyendo asi a la equidad de género en nuestra institucion.

e Sensibilizacion de género: El enfoque de género se incorporard en el proceso de induccién de
nuevos funcionarios, contribuyendo a la sensibilizacién sobre concepto de género desde el inicio
de su trayectoria en la institucidn.

e (Capacitacién en igualdad de género: Se promovera la capacitacion sobre igualdad de género para
todo el personal de la Institucion, con el objetivo de fomentar un ambiente de trabajo mas inclusivo
y libre de sesgos de género, promocionando el aumento paulatino del porcentaje de
funcionarios/as que estén capacitados en estas materias.

e |gualdad de oportunidades: Se estableceran politicas, procedimientos y practicas que promuevan
la igualdad de oportunidades para el desarrollo profesional y un acceso inclusivo para mejorar la
participacion de todos los funcionarios/as, independiente de su género.

e Practicas de identificacion de género inclusivas: Se promoverd la incorporacion de précticas de
identificacion de género (masculino, femenino, no binario, prefiero no decirlo u otro que se estime
conveniente) en todos los procesos administrativos y sistemas del personal, garantizando un
ambiente de trabajo inclusivo y respetuoso de la diversidad de género de nuestros colaboradores.
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10.2.3.2 Incorporacion del Enfogque de Género y Diversidad:

e |dentificacién y correccién de desigualdades: Se llevard a cabo una revision permanente para
identificar y corregir cualquier desigualdad de género o discriminacion, tanto en el actuar de las
jefaturas como en las politicas y practicas de la Institucion, a través de los canales formales
previstos por la Institucion en este sentido, como es el Protocolo de Buen Trato Laboral.

¢ Fomento del respeto y la igualdad: Se fomentard un ambiente de trabajo basado en el respeto
mutuo vy la igualdad, eliminando cualquier forma de discriminacién o acoso de enfocado en temas
de género o diversidad.

e Responsabilidad sin sesgo de género: Todas las jefaturas serdn responsables de considerar que las
decisiones y evaluaciones se tomen de manera justa e imparcial, sin ningln tipo de sesgo de
género.

10.2.3.3 Inclusividad y accesibilidad:

e Inclusividad y accesibilidad: Se promovera avanzar hacia la inclusividad y accesibilidad en todas las
areas de la Institucién, fomentando las buenas practicas y adecuando los procesos e infraestructura
para asegurar gue, tanto el personal como la comunidad a la que servimos tengan igualdad de
oportunidades y puedan acceder a nuestros servicios de manera equitativa, independiente de sus
necesidades y situacién de discapacidad.

Estos lineamientos reflejan el compromiso a corto y largo plazo del Gobierno Regional de Los Lagos
en la promocién de la igualdad de género y la diversidad en su personal, fomentando la
inclusividad, accesibilidad y garantizando un entorno laboral respetuoso.

10.3 Reclutamientoy Seleccion.

El Gobierno Regional de Los Lagos establece los siguientes lineamientos generales para los
procesos de Reclutamiento y Seleccion de personal con el propdsito de garantizar la incorporacién
de los mejores talentos que compartan nuestros valores institucionales.

La Politica de Gestion y Desarrollo de Personas incorpora una directriz dedicada al Reclutamiento
que tiene que ver con la forma en que la Institucion atrae a través de las postulaciones a los
distintos funcionarios. La Seleccidn, que es un proceso que estd relacionado con la evaluacion de
los distintos postulantes de acuerdo con el perfil del cargo solicitado, lo que le permite elegir a la
persona idonea para el cargo que refuerce a traves de un proceso de seleccidon mas transparente,
justo y equitativo.

10.3.1 Situacion Actual o Diagnostico institucional

En el contexto institucional actual, se reconoce la necesidad de establecer un proceso de
Reclutamiento y Seleccion que sea transparente, justo y equitativo, cumpliendo con las normativas
legales vigentes.

En la actualidad, para proveer los contratos de planta, se deben regir por la normativa legal
establecida en el Estatuto Administrativo Ley 18.834 y la respectiva Ley de Plantas del Gobierno
Regional de Los Lagos, lo cual no puede ser modificado, estableciéndose que para proveer estos
cargos la modalidad utilizada es a través del Ascenso, Concursos de Promocion, Concursos de
Tercer Nivel Jerarquico y Concursos Publicos.

En el caso de los contratos a contrata, reemplazo y honorario que se realizan, se proveen
actualmente sin pruebas de admisibilidad ni de conocimientos técnicos formales, sino que a
discrecion del Jefe Superior del Servicio a través de la designacion directa.

10.3.2 Objetivo de la directriz

El objetivo de esta directriz es establecer un proceso de Reclutamiento y Seleccion mas
transparente, justo y equitativo, que cumpla con las normativas legales vigentes.

Se busca garantizar que los contratos del personal para el Gore Los Lagos, independiente de su
calidad juridica, se realicen de manera objetiva, considerando la igualdad de oportunidades y
cumpliendo con los requisitos legales necesarios para este cargo.
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10.3.3 Lineamiento de la Directriz de Reclutamiento y Seleccién

10.3.3.1 Perfil de Cargo y Formas de Ingreso

Para lograr este objetivo, se impulsard la creacion de perfiles de cargo formalizados para todo el
personal del Gobierno Regional de Los Lagos, que incluya las principales funciones que
corresponden al puesto, los requisitos, competencias especificas y transversales, habilidades
blandas, conocimientos técnicos y experiencia necesarios para el desempefio exitoso del cargo.
Las formas de ingreso del personal se ajustaran al marco legal vigente y a las normativas
establecidas, las que se describen a continuacion:

e Cargos de Planta: Estos se regiran por las vias de Ascenso, Concursos de Promocion, Concursos de
Tercer Nivel Jerarquico o Concursos Publicos. Todos los candidatos deberan cumplir con los perfiles
de cargo v los requisitos establecidos en el Estatuto Administrativo y la Ley 19379 que “Fija plantas
de personal de los Servicios Administrativos de los Gobiernos Regionales”.

e Cargos a Contrata: Se priorizard la promocion interna de un cargo disponible y en caso de no
encontrar candidatos adecuados internamente, se abriran procesos de seleccion externos,
garantizando que todos los candidatos cumplan con los perfiles de cargo vy los requisitos legales.

e Cargos a Reemplazo: Estos cargos se designaran por el jefe superior del servicio, pero garantizando
que los candidatos cumplan con el perfil de cargo correspondiente.

e Cargos a Convenio a Honorario a Suma Alzada: La designacidn se realizara por el jefe superior del
servicio, exigiendo el cumplimiento del perfil de cargo formal, la condicion de agente publico y los
requisitos legales definidos para su contratacion.

10.3.3.2 Seleccion Transparente y Objetiva

Para garantizar la transparencia y objetividad en todo el proceso de seleccion, se establecera una
Comisidn de Seleccidon de Personas. En el caso de los Concursos de Promocidn, de Tercer Nivel
Jerarquico y de Concurso Publico esta definida por Ley. Sin embargo, en el caso de las contratas,
esta comisién estard integrada por una persona del Departamento de Gestion y Desarrollo de
Personas, jefatura del Departamento/Unidad y jefe de division del cargo vacante que se requiere
proveer.

Por otro lado, las pruebas de admisibilidad y competencia se alinearan a los perfiles de cargo,
garantizando que evalten las habilidades y competencias necesarias para cada puesto, las que se
basaran en las funciones detalladas en los perfiles de cargo.

10.3.3.3 Competencias y Habilidades Requeridas

En todos los perfiles de cargo, se definiran las habilidades blandas y los conocimientos técnicos
necesarios para el desempefio exitoso del cargo. Las habilidades blandas incluiran aspectos como
la comunicacion efectiva, la proactividad y la capacidad de trabajar bajo presion, liderazgo, trabajo
en equipo, entre otras, las que son competencias transversales y valores exigidos por el Gore Los
Lagos. En cuanto al conocimiento técnico, estarda dado de acuerdo a la funcion que se debe
cumplir.

10.3.3.4 Valores Institucionales

Los valores institucionales, como probidad, lealtad, confianza, confidencialidad, transparencia e
integridad funcional, estaran presentes en todos los perfiles de cargo y seran aspectos
fundamentales al evaluar a los candidatos.

Este lineamiento de Reclutamiento y Seleccién busca establecer un proceso mas transparente,
justo y equitativo, basado en perfiles de cargo formalizados, requisitos legales y valores
institucionales.

La Institucién fomentarad la promocion interna, la movilidad de los funcionarios y la seleccion
objetiva de candidatos idéneos para cada cargo.

10.4 Induccion

La Directriz de Induccidn en la Politica de Gestién y Desarrollo de Personas del Gobierno Regional
de Los Lagos es la instancia en que las personas conocen su rol, cudl es su aporte a la Institucion y

como llevar a cabo esto a través de un proceso exitoso de entrega de la informacién,
procedimientos, manejo de sistemas, objetivos y estructura que le permitan cumplir con este rol
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de manera adecuada y eficiente.

Para esto, la Institucion tiene como objetivo garantizar una transicion exitosa para el nuevo
personal, promoviendo un entorno laboral inclusivo y acogedor. Ademas, se debe distinguir la
induccién para diferentes personas que ingresan o asumen nuevas funciones en el Servicio,
proporcionando informacién relevante de acuerdo con sus respectivas necesidades vy
responsabilidades.

10.4.1 Situacién Actual o Diagndstico Institucional

Actualmente el proceso de induccion General en el Gobierno Regional de Los Lagos se ha llevado
a cabo principalmente a través de presentaciones en formato de diapositivas (PowerPoint) que
comprenden 22 moédulos con contenido auditivo. Sin embargo, se ha detectado que debe existir
un mayor control en el proceso de la induccion especifica que esta a cargo del Departamento o
Unidad donde ingresa el funcionario.

Por otra parte, de detectd que debe personalizarse este proceso dependiendo del cargo que se
esta contratando, por ejemplo, contemplando una induccién especifica para el funcionario nuevo,
el personal a honorarios, las jefaturas y los funcionarios que son trasladados para cumplir otra
funcién en una nueva Division, Departamento o Unidad. A raiz de lo expuesto, se ha identificado
la necesidad constante de actualizar y mejorar este proceso de induccion.

10.4.2 Objetivo de la directriz

El objetivo principal de esta directriz es mejorar y actualizar el proceso de induccion que
actualmente tiene la Institucion, que garantice una transicion exitosa para el nuevo personal o el
personal que asume nuevas funciones en la Institucion, que promueva un entorno laboral inclusivo
y acogedor, facilitando la asuncion de estas funciones, en forma clara, asertiva, con acceso a todos
los recursos, informacion, procesos, procedimientos, contenidos y normativas que le permitan un
desarrollo eficiente de la labor encomendada.

10.4.3 Lineamiento de la Directriz de Induccion

10.4.3.1 Mejoras en el Programa de Induccion
Para lograr una induccion mas pertinente y efectiva, el programa se dividird en 4 categorias
especificas, cada una dirigida a un grupo distinto de ingresos:

e Induccion a Nuevos Ingresos (Contrata): Este mddulo estara disefiado para aquellos funcionarios
que ingresan bajo un contrato de contrata y se centrara en aspectos especificos relacionados con
las responsabilidades y procesos del cargo.

¢ Induccidn a Ingresos de Nuevos Honorarios: Este médulo proporcionard informacién relevante y
necesaria para guienes ingresan bajo la modalidad de honorarios, incluyendo aspectos particulares
de esta calidad juridica y sus deberes dentro de la institucion, que son distintos a otro tipo de
contrato.

* Induccién a Ingresos de Nuevas Jefaturas: Dirigido a quienes asumen cargos de jefaturas por
primera vez o aquellos que ascienden a posiciones de liderazgo. Este modulo se centrara en las
responsabilidades de liderazgo, la gestion de equipos y otros temas relevantes.

* Induccién a funcionarios por cambios de funciones o cambio de dependencia jerdrquica: Dirigido a
funcionarios que cambian de funcién o dependencia jerarquica, donde se hace necesario focalizar
la induccidn especifica de acuerdo con la nueva dependencia o funcidn.

10.4.3.2 Brindar una Experiencia de Incorporacion Exitosa

Se busca proporcionar una experiencia de incorporacion que garantice una transicion exitosa para
el nuevo personal, contando con los recursos y la informacion necesaria para realizar su labor en
forma adecuada y pertinente. Dentro de este proceso de incorporacion, se debe revisar en forma
previa al ingreso del personal o alumnos en practica, al menos 3 aspectos relevantes, que son la
existencia de un espacio fisico adecuado, que cuente con los equipos informaticos y las tecnologias
necesarias para la realizacion de su labor y los recursos financieros disponibles para este nuevo
personal.
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10.4.3.3 Proceso de Induccion
Para lograr este objetivo, se implementaran las siguientes medidas especificas:

1. Recepcién y Acompafiamiento Personalizado: El jefe directo o subrogante, o la persona designada
por el Departamento de Gestién y Desarrollo de Personas, serd responsable de recibir al nuevo
personal en su primer dia de trabajo. Se brindard una bienvenida personalizada y se le
proporcionaran los detalles iniciales sobre sus funciones y responsabilidades, dentro de las
propuestas de mejora estd el incorporar a este acompafiamiento inicial, la presentacién de las
Unidades Provinciales como parte de la Institucion.

2. Entrega de Contenido del Programa de Inducciéon: El mismo dia que ingrese una persona a la
Institucion, se enviard el contenido del programa de induccién general, que consistira en
presentaciones audiovisuales asincronicas. Estos madulos de induccion abarcardn una variedad de
temas de relevancia para la Institucién, manteniendo los 22 que se tenian en el programa actual y
agregando nuevos contenidos, lo que dependerd del tipo de induccidon que se realizara al
funcionario. Como parte de la mejora en este proceso se encuentra incorporar un glosario
institucional, operacién de sistemas, informacion geoespacial respecto de las distintas
dependencias que tiene la Institucién y en el caso de las Jefaturas, considerar temas relacionados
con liderazgo, Protocolo de Buen Trato, Protocolo de Conciliacién, evaluacion del desempefio,
entre otros.

3. Evaluacidn de Contenidos de Induccion: Una vez que el nuevo personal haya tenido la oportunidad
de estudiar los contenidos de induccién, se llevarda a cabo una evaluacion para verificar el
cumplimiento de los conocimientos adquiridos.

4. Espaciode Trabajo Asignado: La Institucidn se compromete a proporcionar a todo el nuevo personal
un espacio fisico adecuado en el cual puedan trabajar. Esto incluird un escritorio, computadora,
silla u otros recursos necesarios para el desempefio efectivo de sus funciones.

Con este enfoque integral, el Gobierno Regional de Los Lagos busca construir un entorno laboral
que promueva el crecimiento, el desarrollo, la integracion y la inclusion, asegurando que cada
persona se sienta parte esencial del Gobierno Regional desde el primer dia.

Este lineamiento se centrard en mejorar y actualizar el proceso de induccion en la Institucion,
asegurando una transicion exitosa para el nuevo personal y promoviendo un entorno laboral
inclusivo y acogedor.

Ademds, se distinguird la induccion para diferentes grupos de ingreso, proporcionando
informacidn relevante para sus respectivas necesidades y responsabilidades.

10.5 Capacitacion

La Directriz de Capacitacion en la Politica de Gestiéon y Desarrollo de Personas del Gobierno
Regional de Los Lagos tiene como objetivo promover la capacitaciéon como una actividad
sistematica, planificada y pertinente para el desarrollo del personal. Esta capacitacion busca que
los funcionarios adquieran conocimientos que mejoren el desempefio en sus funciones actuales y
futuras, fomentando la participacién activa y el enfogue colaborativo en el desarrollo continuo de
la Institucion.

10.5.1 Situacion Actual y Diagndstico Institucional

En el Gobierno Regional de Los Lagos, se fomenta un compromiso por el crecimiento continuo y
la excelencia en el desempefio del personal. En este contexto, se promueve la capacitacion como
una actividad sistematica, planificada y pertinente, cuyo objetivo es que el personal adquiera
conocimientos que beneficien el desempefio en sus funciones actuales y futuras.

Actualmente el proceso de Deteccion de Necesidades de Capacitacion, se realizaba a través de
una encuesta digital. Sin embargo, este ultimo afio se incorpord jornadas de trabajo presenciales
o grupos focalizados, lo que se tradujo en una mayor participacion, haciendo finalmente que el
Plan Anual de Capacitacion contenga los requerimientos necesarios y con un enfoque colaborativo
para el desarrollo continuo de la Institucion.

Entre los tipos de capacitacidon que se entregan en el Gobierno Regional podemos encontrar los
siguientes:
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e (Capacitacion para la promocidn o pertinente: Esta capacitacion habilita al personal para asumir
cargos superiores, considerando para la seleccién de los participantes, priorizar al escalafon técnico
y profesional en calidad de planta. El requisito de esta capacitacion es que sea transversal, que les
permita a los funcionarios mejorar sus conocimiento y habilidades para el cumplimiento de sus
objetivos.

e (Capacitacion para perfeccionamiento: Tiene como objetivo mejorar el desempefio del funcionario
relacionadas directamente con el cargo que ocupa, cuyo participante seleccionado se capacita en
areas especificas.

e (Capacitacion voluntaria: Corresponde a aquella de interés para la Institucién y no esta ligada a un
cargo determinado, sino que es mas de un dmbito transversal, relacionales u orientadas a los
Objetivos Estratégicos.

10.5.1.1 Ejes de capacitacion

Formacién Técnica
e Orientada al propdsito propio de la Institucién.
e Destinada a disminuir brechas de desempefio.

Formacion Estratégica
e Orientada al cumplimiento especifico de la misidn y visidn institucional.
e Dirigida al desarrollo y/o fortalecimientos de conocimientos, aptitudes y habilidades que la
institucién requiera.

Formacién Operativa Transversal
e Orientada al manejo de herramientas técnicas estandar al interior de la Institucién, entre las que
encontramos, por ejemplo; Normativa del sector publico, de compras publicas, herramientas

computacionales, gestion de calidad (ISO), administracién, entre otras. ;

Formacion de Habilidades Relacionales
e Orientada al fortalecimiento de comportamientos (individuales o grupales) o conductas
organizacionales.
e Sirve para mejorar en habilidades relacionales tales como liderazgo, trabajo en equipo,
comunicacion efectiva, entre otras.

10.5.1.2 Sistema de formacion y capacitacion

e Deteccion de necesidades de capacitacién (DNC): Este proceso determina las necesidades de
capacitacion de acuerdo con los 4 ejes institucionales, que son; la formacidon estratégica, la
formacion técnica o especifica, la formacion operativa transversal y la formacion de habilidades
relacionales. Es importante este proceso ya que se definen los focos donde se concentraran los
recursos financieros para la disminucion de las brechas de conocimiento detectadas.

e Planificacion (PAC — Trienal): Una vez definidas las capacitaciones que se debe realizar en la
Institucion, de acuerdo a lo requerido por las jefaturas y funcionarios, se elabora un Plan Anual de
Capacitacion, que considera capacitaciones que son de corto plazo y en el Plan Trienal, para
aquellas capacitaciones que se pueden abordar en etapas que superan un afio. Posteriormente se
debe definir los contenidos requeridos y los objetivos de aprendizaje esperados para la
capacitacion.

e Ejecucion permanente PAC: Incluye la compra de servicios de capacitacion, el registro y seguimiento
de las actividades.

e Evaluacién, gestion, capacitacion y Formacion: Implica el registro y analisis de los resultados de la
capacitacion.

Actualmente, el Gobierno Regional de Los Lagos cuenta con un Comité Bipartito cuyo objetivo es
promover la participacion y compromiso de los funcionarios en su formacién y capacitacion. Este
comité estd conformado por representantes de la Institucion y de los funcionarios, cuya funcion
es asesorar en la preparacion y aplicacion de la politica y planes de formacién y capacitacion.

El Gore Los Lagos promovera transparentar el proceso de seleccion de los representantes de los
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funcionarios y el plazo en que estos pueden y deben participar de este comité.

Se fomentara el proceso de deteccién de necesidades a través de trabajo presencial de grupos
focalizados entre funcionarios y jefaturas, lo que permitira recabar informacion, mejorar la
participacion y llegar a acuerdos respecto de las capacitaciones que deben priorizarse ante los
recursos escasos.

El levantamiento de la informacion a través del proceso de DNC, se concentrard en el dltimo
trimestre del afio, cuyo plan serd ejecutado el afio siguiente.

10.5.2 Objetivo de la directriz

El objetivo principal de esta directriz es promover la capacitacion como una actividad sistematica
y pertinente para el desarrollo del personal, mejorando su desempefio en sus actuales y futuros
cargos y fomentando un enfoque colaborativo en el desarrollo continuo de Ia Institucion.

10.5.3 Lineamiento de la Directriz de Capacitacién

10.5.3.1 Tipos de capacitaciones y sistema de formacion y capacitacion

Los tipos de capacitaciones y el sistema de formacion y capacitacion en el Gobierno Regional de
Los Lagos se mantendran en consonancia con el contexto institucional previamente descrito.
10.5.3.2 DNC (Deteccion de Necesidades de Capacitacion)

Se promovera y buscard recabar la mayor informacion posible para la DNC a través de varias
fuentes, que incluyen:

® Focus Group con funcionarios y jefaturas: Se llevaran a cabo jornadas presenciales para identificar
necesidades y requerimientos de capacitacion de manera participativa.

e Requerimientos de capacitacidn a través del sistema de evaluacion de desempefio: Se utilizaran las
evaluaciones de desempefio como una fuente clave para detectar dreas de mejora y necesidades
de capacitacion individuales y grupales, las que se producen en los meses de febrero, julio y
septiembre de cada afio.

e Encuesta de Deteccidn de Necesidades de Capacitacion (voluntario): Se promovera la participacion
en encuestas que permitan a los funcionarios expresar sus necesidades de capacitacion de manera
voluntaria.

e fechas para lo realizacion de la DNC

Se buscara o fomentara realizar la DNC idealmente en el dltimo trimestre del afo previo al Plan
Anual de Capacitacion (PAC) para garantizar la pertinencia y proporcionalidad.

10.5.3.3 Plan Anual de Capacitacion (PAC)

El PAC se disefiara teniendo en cuenta la informacion recabada a través de los distintos medios
del proceso de DNC. Se promovera la pertinencia y proporcionalidad de las capacitaciones a los
ejes de capacitacion, que incluyen:

e Formacién Técnica: Orientada al propdsito propio de la Institucion, destinada a disminuir brechas
de desempefio.

e Formacion Estratégica: Orientada al cumplimiento especifico de la misién y visidn institucional, asi
como al desarrollo y/o fortalecimiento de conocimientos, aptitudes y habilidades requeridas por la
Institucion.

e Formacion Operativa Transversal: Orientada al manejo de herramientas técnicas estandar al
interior de la Institucion, como normativa del sector publico, compras publicas, herramientas
computacionales, gestion de calidad (1SO), administracion, entre otros.

e Formacion de Habilidades Relacionales: Orientada al fortalecimiento de comportamientos
individuales o grupales, asi como conductas organizacionales, como liderazgo, trabajo en equipo y
comunicacion efectiva.

La distribucion de las capacitaciones se hara de manera equitativa entre las divisiones y staff del
Gobierno Regional de os Lagos.

10.5.3.4 Ejecucion permanente del PAC

Se busca o fomentara realizar las gestiones para que las capacitaciones se enmarguen entre 10s
meses de abril a octubre, teniendo en cuenta los calendarios del Consejo Regional (CORE) y las




A REGIONAL DE “'CORE;

GOBIERNO Bt
mm LOS LAGOS oo A |

fechas importantes de las divisiones, a través de un calendario de actividades institucional, para
evitar que se agenden capacitaciones en fechas que coinciden con otras actividades
institucionales, que impiden o reducen la posibilidad de participacion de los funcionarios en esta
capacitacion. Ademas, se promovera el envio de invitaciones a los cursos de capacitacion con una
antelacion de 2 a 3 semanas.

10.5.3.5 Evaluacion, gestion, capacitacion y Formacion

Ademas de registrar y analizar los resultados de la capacitacion, se promovera que los funcionarios
asistan a las capacitaciones comprometidas. Esto contribuira al cumplimiento del compromiso de
los funcionarios con la Institucién, en particular, la ejecucién racional, eficiente y adecuada de
recursos y bienes, ademas de cumplir con los valores institucionales como Compromiso, Respeto
y Eficiencia, con lo cual los funcionarios deben justificar en forma previa su inasistencia a una
capacitacion por motivos de fuerza mayor ajenos a su voluntad, idealmente gestionando un
reemplazo para no perder estos recursos asignados.

Se fomentara que las capacitaciones tengan una relacion directa con el proceso de evaluacion del
desempefio, ascenso, promocion y concursos publicos, cuya participacion en el afio de las
capacitaciones, sera considerado como un requisito o factor de medicion para estos procesos.

10.6 Calidad de vida y ambientes laborales.

10.6.1 Situacién Actual o Diagndstico Institucional

En la actualidad, el Gobierno Regional de Los Lagos ha implementado diversos beneficios y
derechos con el objetivo de mejorar la calidad de vida y los ambientes laborales de sus
funcionarios. Estos abarcan aspectos como flexibilidad horaria, descanso compensatorio, licencias
médicas, derechos maternales, feriado legal, permisos, convenios con entidades financieras y de
bienestar, entre otros.

Por otro lado, el Gobierno Regional de Los Lagos ha venido implementando un plan de trabajo
anual que aborda distintos aspectos relacionados con mejora en ambientes laborales y calidad de
vida a nivel individual, de ambiente de trabajo y de la Institucion.

Ademas, el Gobierno Regional cuenta con un Protocolo de Conciliacion, que abarca distintas
acciones, actividades y procedimientos que permiten conciliar la vida familiar y laboral de los
funcionarios de la Institucion. Sin embargo, en las jornadas trabajadas se ha detectado que falta
mejorar el proceso de difusion del Protocolo, beneficios y derechos.

10.6.2 Objetivo de la Directriz

El propdsito principal de esta directriz es fomentar las condiciones de trabajo adecuadas y
propiciar una calidad de vida laboral a los funcionarios del Gobierno Regional de Los Lagos, a través
de ambientes laborales saludables, la promocion de la conciliacion entre vida laboral y personal y
el desarrollo de distintas instancias para el bienestar integral de los colaboradores.

10.6.3 Lineamiento de la Directriz Calidad de Vida y Ambientes Laborales

10.6.3.1 Revision y Mejora Continua de Beneficios

e Sellevard a cabo una revision permanente de los beneficios actuales con el propésito de evaluar
su eficacia y relevancia, para lo cual puede considerar datos estadisticos que posee el
Departamento de Gestion y Desarrollo de Personas.

e Se fomentara la participacion activa de los funcionarios para identificar areas de mejora y nuevas
necesidades en cuanto a beneficios.

e Sevelara por estar a la vanguardia de las disposiciones legales en materias del personal, que tengan
factibilidad de ser implementadas en la Institucién, como por ejemplo el teletrabajo o trabajo
remoto u otras.

10.6.3.2 Fortalecimiento de la Comunicacion
e Seimplementaran canales de comunicacion efectivos que permitan informar de manera detallada
y oportuna, sobre los beneficios disponibles, los cuales quedaran a disposicion de los funcionarios
a través de sus plataformas institucionales, tales como, Intranet, pagina web del servicio, boletin
informativo, entre otros.
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Se fomentara realizar al menos una jornada anual presencial o mixta, en la que se entregue la
informacion de los beneficios, derechos y deberes a los funcionarios del Gore Los Lagos.

Se propone reactivar y mantener las "Capsulas Informativas", como una herramienta efectiva para
mantener informado a los funcionarios sobre normativas actualizadas, procedimientos relevantes,
y otros temas sensibles que contribuyan al correcto desempefio de los colaboradores del Gobierno
Regional de Los Lagos.

Se fomentara mantener informadas a las Jefaturas respecto de los distintos procesos y ambitos
que afectan a su equipo de trabajo, para que puedan aplicar de forma eficaz las medidas y acciones
relacionadas con la calidad de vida y ambientes laborales saludables.

Fomentar o propiciar jornadas de las divisiones para los funcionarios en metas, funciones,
planificacion y ejecucion de sus objetivos.

10.6.3.3 Incentivo a la Participacion Activa

La participacion activa de los funcionarios en la mejora de las distintas materias y procesos que
afectan la calidad vida y ambientes laborales se llevaran a cabo a través del Comité de Higiene y
Seguridad; del Comité de Buen Trato Laboral y del Servicio de Bienestar del Gobierno Regional de
Los Lagos, quienes cuentan con la representacion tanto de los funcionarios como de la Institucion,
lo que se materializara a través de la ejecucion de un plan de trabajo anual, el cual debera ser
difundido a todos los funcionarios.

10.6.3.3.1 Comité de Higiene y Seguridad

Es importante contar con un espacio fisico adecuado y seguro para la ejecucion de las labores por
parte de los funcionarios de la Institucion, para lo cual este comité realizard fiscalizaciones
permanentes, informando de los hallazgos encontrados a la Jefatura de la Divisién de
Administracion y Finanzas, la que definira la priorizacion de la mantencion de dichos espacios de
acuerdo a la disponibilidad presupuestaria existente.

El resguardo de la salud fisica y mental se abordarad con acciones de prevencion de posibles
accidentes laborales y enfermedades profesionales a través de un programa de capacitacion
permanente acordado con la mutual de seguridad respectiva.

Es importante realizar la investigacion de accidentes laborales en caso gue se produzcan, para
identificar las causas, hechos o situaciones que lo originaron para prevenir que se repitan en el
futuro, lo que conlleva al cuidado de la salud de los funcionarios de la Institucion.

Se llevaran a cabo acciones para realizar en forma periédica el Cuestionario de Evaluacién de
Ambientes Laborales (CEAL), cuyos factores o dimensiones que se encuentren en riesgo alto, deben
ser intervenidas a través de un programa de trabajo. Tanto el resultado de la encuesta como el
programa de intervencion sera difundido a los funcionarios de la Institucion.

10.6.3.3.2 Comité de Buen Trato Laboral

L]

La gestion de la Politica del Buen Trato Laboral, estara a cargo de este comité, cuya labor estara
relacionada con aspectos que tengan incidencia en el clima organizacional, como es la prevencion
del Maltrato Laboral, Acoso Laboral y/o Sexual y la Igualdad de Género, para lo cual se debe
establecer un plan de trabajo anual que abarque estas materias.

Se elaborara y ejecutara anualmente un plan de trabajo de Calidad de Vida y Ambientes Laborales
basados en levantamiento de necesidades de los funcionarios o de datos estadisticos relevantes
del personal que la Institucion maneja.

Se debe asignar en el Plan Anual de Capacitacion, un monto para mejora de ambientes laborales,
que considere actividades como trabajo en equipo, pausas saludables u otras.

Se velara por mantener la flexibilidad horaria en cuanto a la hora de ingreso establecida por la
Institucion para los funcionarios.

Se revisara, actualizara y fortalecerd del protocolo de conciliacion, abordando eficazmente
aspectos como el cuidado de hijos, la organizacion del trabajo, permisos administrativos vy
propuestas generadas por los funcionarios.

Se promoveran programas de prevencion de la salud mental vy fisica de los funcionarios.

Se promovera permanentemente una cultura del respeto.
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e Se buscara proporcionar un aporte mensual desde marzo a diciembre por gasto de jardin infantil a
los hijos de funcionarios y funcionarias entre los 3 y 4 aflos de edad, de acuerdo al escalafén y la
disponibilidad presupuestaria de la Institucion.

10.6.3.3.3 Servicio de Bienestar

e Se proporcionara acceso voluntario al Servicio de Bienestar a todos los funcionarios de planta y
contrata del Gore Los lagos

e E| Servicio de Bienestar debe contribuir al bienestar de los afiliados y sus cargas familiares,
cooperando a su adaptacién al medio y al mejoramiento de sus condiciones de vida y la de su grupo
familiar, proporcionando atencién social, de salud, asistencial, econdmica, cultural, deportiva y
recreativa en la medida que sus recursos lo permitan.

e Este Servicio funciona con aportes tanto de la Institucién como de sus afiliados y para acceder a
sus beneficios el funcionario debe estar afiliado.

e Se buscarad incrementar la oferta de beneficios relacionados con el bienestar integral de los
afiliados y su grupo familiar.

e Se abordara la necesidad de proporcionar mayor informacion sobre los beneficios del Servicio de
Bienestar, asegurando una difusiéon para todo el personal del Gore Los Lagos, sean éstos o no
afiliados.

e Se promovera la transparencia en el uso de los recursos del Servicio de Bienestar con la
implementacion de un proceso de rendicién de cuentas anual. Esto permitira a los afiliados conocer
el balance y gestion anual, asi como participar activamente con aportes, opiniones y sugerencias
de mejoras.

10.6.3.4 Evaluacion Periddica de Impacto
e Se estableceran mecanismos para evaluar de manera periddica el impacto de los beneficios en la
calidad de vida vy la satisfaccion de los funcionarios de los distintos planes implementados por los
comités y Servicio de Bienestar.
e Los resultados de estas evaluaciones seran utilizados para ajustar y mejorar continuamente la
oferta de beneficios y la implementacidn de la politica.

Con estos lineamientos, se pretende no solo mejorar la calidad de vida y ambientes laborales, sino
también facilitar el acceso a la informacién y promaover una comunicacién efectiva en toda la
Institucion.

10.7 Resiliencia o Gestion del Cambio.

10.7.1 Situacién Actual o Diagndstico Institucional
En la actualidad, el Gobierno Regional de Los Lagos no tiene establecido formalmente una politica
o procedimiento para abordar la gestion del cambio, ya sean estos estructurales, tecnoldgicos o
de procesos. Debido a su importancia se abordara a través de esta politica ya que el Gore Los
Lagos es un servicio que se encuentra permanentemente en procesos de cambio los cuales se
deben regular y tener en consideracion algunos factores al momento de realizarlos, para que no
generen resistencias innecesarias.
Es por ello que, a través de las jornadas participativas con funcionarios y jefaturas, se identificaron
aspectos cruciales, tales como;

a) Eldiagnostico previo antes de implementar cualquier cambio.

b) Fundamentar la necesidad de cambio.

c) Definir un equipo con personas clave para dicho levantamiento, planificacion e implementacion

del cambio.
d) Considerar y enfatizar la importancia de un proceso de sensibilizacion.

10.7.2 Objetivo de la Directriz

El objetivo principal es establecer un marco que permita afrontar y gestionar de manera efectiva
y eficientemente los cambios estructurales, de procesos y tecnologicos en el Gobierno Regional
de Los Lagos. Se busca fomentar la resiliencia organizacional, promoviendo la adaptacion positiva
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frente a cambios estructurales, tecnolégicos o de procesos.
10.7.3 Lineamiento de la Directriz Resiliencia o Gestion del Cambio

10.7.3.1 Constitucion de un Comité de Gestion del Cambio
s Convocar a un grupo humano diverso, creando un Comité de Gestion del Cambio que sea
representativo del GORE para evaluar los cambios propuestos y definir su procedimiento.
« Este comité serd el punto de origen para la discusion y gestion de temas relacionados con el cambio
en la institucion.

10.7.3.2 Cumplimiento con la Ley y Criterios Transparentes

* Todo cambio, ya sea estructural, tecnoldgico o de procesos, debe cumplir con la legislacion vigente.

« Se deben establecer criterios claros y transparentes que respalden y validen los cambios
propuestos.

* Se velard porque los cambios de funcionarios dentro de la Institucion (movilidad interna),
concuerden con el perfil de cargo que se requiere en el puesto disponible, considerando criterios
de formacion, expertiz o experiencia en la funcién.

* Evitar en lo posible cambios estructurales en el Ultimo trimestre del afio a menos que sean
dispuestos por el traspaso de una nueva competencia.

* Los cambios tecnoldgicos deben estar alineados principalmente con la Ley de Transformacion
Digital del Estado y/o los lineamientos que tenga la Institucion respecto de esta materia.

10.7.3.3 Diagndstico Previo y Evaluacion de Necesidades

* Antes deimplementar cualquier cambio, se realizard un diagnostico para fundamentar la necesidad
del cambio.

* Identificar las necesidades especificas que motivan el cambio, ya sea en términos de procesos,
tecnologia o estructura organizacional.

* Definir una carta Gantt con plazos, actividades y responsables de la gestion del cambio.

* Definir el indicador para evaluar el impacto de este cambio, ya sea de proceso, estructural o
tecnoldgico.

* Reforzar y relevar procesos vinculantes, tales como el presupuestario, comunicaciones,
capacitacion, tecnologicos, entre otros, con la incorporacion de estos departamentos en el equipo
gestor del cambio.

* Considerar en cambios de funciones y dependencia jerarquica la disponibilidad del espacio fisico y
equipos informaticos antes de implementarlos.

10.7.3.4 Proceso de Socializacidn, Sensibilizacion y Capacitacion
* Implementar un proceso de socializacion que informe a los funcionarios sobre los cambios
propuestos, a través de un protocolo de sensibilizacion.
* Realizar capacitaciones y sesiones de concientizacion sobre los cambios propuestos, sean estos por
estructura, procesos o tecnoldgicos.

10.7.3.5 Evaluacion Continua

*  Promover la evaluacion del cambio implementado a través del indicador establecido en el proceso
de diagnostico.

Esta directriz establece un marco integral para abordar la resiliencia y gestion del cambio en el
Gobierno Regional de Los Lagos, promoviendo una cultura organizacional adaptativa y eficiente.

10.8 Evaluacion de Desempefio.

10.8.1 Situacion Actual o Diagndstico Institucional

La Evaluacion de Desempefio en el Gobierno Regional de Los Lagos es un proceso regulado a través
del Reglamento Especial de Calificaciones cuya ultima modificacién estad formalizada mediante del
Decreto Supremo N°526 de afio 2011.

Es un sistema de evaluacién mixto de apreciacidn, tanto objetiva como subjetiva, sobre el trabajo
de los funcionarios, el cual tiene como instrumento auxiliar a la “Hoja de compromiso individual
de desempefio”, donde deben establecerse las funciones, los compromisos a cumplir durante el
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periodo y el indicador con el cual se medira este compromiso.
Actualmente, el proceso de Evaluacion de Desempefio se fundamenta en la evaluacion individual,
un procedimiento que implica la apreciacion, tanto objetiva como subjetiva, del desempefio
laboral de un individuo, llevada a cabo preferiblemente por su superior jerarquico. Este proceso
tiene como finalidad:
e Servir como base para el ascenso.
» Establecer un requisito para participar en concursos de jefatura y promocion.
* Determinar la posible eliminacién del servicio o desvinculacion.
* Reconocer tanto fortalezas como debilidades.
» Diferenciar y reconocer el desempefio excepcional.
e |dentificar las necesidades de capacitacion.
* Proporcionar retroalimentacion sobre el comportamiento laboral, buscando un mejoramiento
continuo del desempefio.
El proceso consta de diversas etapas, que incluyen:
1. Hoja de compromiso individual.
Primer Informe de Desempefio (desde 01/09 del afic anterior al 31/01 del afio en curso).
Entrevista retroalimentacion.
Segundo Informe de Desempefio (desde 01/02 del al 30/06 del afio en curso).
Entrevista retroalimentacion.
Precalificacion (desde 01/07 del al 31/08 del afio en curso).
Entrevista retroalimentacion.
Calificacidn (junta calificadora).
Notificacion.
Apelacidn.
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En el proceso evaluativo, se consideran diversos factores, cada uno con ponderaciones especificas
segun su escalafén y si tienen o no una jefatura. Las notas asignadas en una escala de 4 a 7
multiplicadas por la ponderacion respectiva reflejan el desempefio en cada uno de estos factores.
Posteriormente, los resultados se traducen en una clasificacion final que ubica al evaluado en una
de las cuatro listas designadas del 1 al 4.

Factores de evaluacion

Directivos y | Directivos, el R
e : | Administrativos
profesionales | profesionales  y | —
: S e e et aralikiligress

o i Y ; con jefatura | técnicos sin jefatura e
Cumplimiento de funciones | 1,5 2,5 2,0
encomendadas
Calidad de la funcidn realizada 1,0 2,5 2,0
Capacidad de realizar trabajo en | 1,0 1.5 1,0
equipo
Orientacion al funcionario interno y | 0,5 0,5 1,0
externo.
Proactividad 1,0 1,0 1,0
Cumplimiento de la jornada laboral. 1,0 1,0 1.5
Cumplimiento de las normas e | 1,0 1,0 1,5
instrucciones.
Liderazgo. 1.5 0 0
Planificacion del trabajo. 1.5 0 0
Notas de evaluacion
Valor | Concepto Descripcién :
7 Muy bueno Su desempefio siempre satisface los requerimientos exigidos para el

desarrollo del cargo.

6 Bueno Su desempefio generalmente satisface los requerimientos que exige el
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desarrollo del cargo.

5 Regular Su desempefio ocasionalmente satisface los requerimientos que exige el
desarrollo del cargo.

4 Insatisfactorio | Su desempefio no cumple con los requerimientos que exige el desarrollo
del cargo.

Lista de evaluacion

Lista | Glosa | Rango de puntaje

1 Distincion De 64,01 a 70 puntos.

2 Buena De 56,01 a 64 puntos.

3 Condicional De 50,01 a 56 puntos.

4 Eliminacion De 40 a 50 puntos.

Sin embargo, en las jornadas queda en evidencia la falta de claridad por parte de los funcionarios
de este proceso, sus compromisos y de indicadores que permitan una medicion objetiva del
cumplimiento de sus metas y objetivos, lo que genera falta de objetividad en la evaluacién.
Ademads, se puede evidenciar por el resultado del proceso de calificacion anual con el 99% de los
funcionarios en lista 1 de distincion, cuyo mayor porcentaje es la nota 70, que posiblemente no se
realiza el proceso en forma adecuada, tal vez por un tema cultural, falta de definicién de medicion
objetiva, o indicadores de cumplimiento objetivos que permitan a las jefaturas y funcionarios
contar con un proceso equitativo y transparente, lo que finalmente deriva en que no permite
evidenciar oportunidades de mejora, brechas para capacitaciéon o vinculacion a otros procesos,
como mejora de remuneracion.

10.8.2 Objetivo de la Directriz

La Evaluacion de Desempefio tiene como objetivo principal ser una herramienta efectiva de
gestion en el Gobierno Regional de Los Lagos. Busca servir como base para el ascenso, requisito
para concursos de jefatura y promocion, reconocer fortalezas y debilidades, diferenciar y
reconocer el buen desempefio, determinar necesidades de capacitacion y contribuir al
mejoramiento sostenido del desempefio.

10.8.3 Lineamiento de la Directriz Evaluacion de Desempefio

10.8.3.1 Proceso Estructurado y Hoja de Compromiso Individual

e Mantener un proceso estructurado de evaluacion, abarcando desde la hoja de compromiso
individual de desempefio hasta la etapa de apelacion.

e Entregar de forma obligatoria por parte de las jefaturas, al Departamento de Gestién y Desarrollo
de Personas, la hoja de compromiso individual de desempefio, por cada persona que conforma su
equipo de trabajo, como una herramienta esencial para establecer objetivos y metas consensuadas
entre funcionarios y jefaturas.

* Incentivar la participacion activa de funcionarios vy jefaturas en espacios de critica constructiva y
autocritica, promoviendo la mejora continua del desempefio y la cultura organizacional, generando
instancias en que no solo sea una medicion desde la jefatura directa a funcionarios, sino
propiciando espacios para una medicion entre pares o desde los funcionarios a las jefaturas con las
que interactla, lo que puede realizarse con una medicion a través de encuesta que sea considerada
en los factores de evaluacion.

e Establecer pardmetros claros para la evaluacion, asegurando que las notas se justifiqguen con
hechos concretos basados en el cumplimiento de funciones y calidad del trabajo.

e Reducir la subjetividad mediante la aplicacién obligatoria de la hoja de compromiso individual de
desempefio, la definicidon de criterios unificados y consensuados.

10.8.3.2 Capacitacidn y Planificacion Estratégica
e Promover la capacitacién de las jefaturas en el proceso de evaluacién de desempefio para asegurar
su comprension y aplicacion efectiva.
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e Incorporar dentro del proceso de induccion a nuevas jefaturas el proceso de evaluacion del
desempefio, para su correcta aplicacion.

e Integrar dentro de los factores de medicion del funcionario, la participacion en los distintos cursos
de capacitacion o formacion que le permita a los funcionarios a desarrollar habilidades y
conocimientos que contribuyan al logro de los objetivos.

e Vincular la hoja de compromiso individual con la planificacién estratégica institucional, alineando
objetivos desde la institucion con la labor que deben desempefiar los funcionarios.

e Promover generar espacios o jornadas para comunicar anualmente los objetivos institucionales
establecidos y los compromisos por division o staff a los funcionarios de la Institucion.

10.8.3.3 Mejora de la retroalimentacion en el proceso de evaluacion
e Respetar y efectuar los procesos de retroalimentacion definidos en las 3 etapas de evaluacidn,
donde se verifique el cumplimiento de los indicadores establecidos, se definan brechas de
capacitacion, nuevos compromisos, reconocimiento, etc.
e Facilitar la transparencia en la comunicacion, especialmente durante los cambios de jefatura,
asegurando la continuidad en la evaluacion, lo que debe ser incluido en el acta de entrega del
cargo.

10.8.3.4 Avance hacia un proceso digital
e Fomentar o promover la digitalizacién del proceso de evaluacion de desempefio, eliminando la
necesidad de formatos impresos y agilizando el flujo de informacién. Esto contribuiréd a una gestion
mds eficiente y sostenible, al tiempo gue facilita el acceso y seguimiento remoto del proceso por
parte de los involucrados.

Estos lineamientos buscan transformar la Evaluacion de Desempefio en una herramienta de
gestion efectiva en el Gobierno Regional de Los Lagos, asegurando su alineacién con los objetivos
institucionales y contribuyendo al desarrollo integral de los colaboradores. La implementacion
exitosa requerird el compromiso de todas las partes involucradas y la creacion de un entorno
propicio para la mejora continua. Ademas, de servir efectivamente como un factor en
consideracion para otros procesos relacionados como capacitacion, movilidad interna vy
desvinculacion.

10.9 Movilidad Interna.

10.9.1 Situacién Actual o Diagndstico Institucional

En el presente, el Gobierno Regional de Los Lagos gestiona la movilidad interna a través de
distintos mecanismos, como ascensos, promociones, concursos publicos, traslados internos,
reasignacion de funciones, reestructuracion organizacional, cambios de grado y cambios en el tipo
de contrato o escalafén. Asimismo, se han identificado areas de mejora, entre las que se destacan
la necesidad de fijar criterios de seleccién o evaluacion, mejorar la trasparencia y equidad en los
procesos.

10.9.2 Objetivo de la Directriz

El objetivo primordial de esta Directriz es establecer un lineamiento que norme, oriente, regule y
promueva los procesos de traslados de dependencias, cambios de grado, reasignacion de
funciones y demas movimientos de personal dentro de la Institucion, cuya finalidad principal es
optimizar la gestion del talento humano, asegurando su desarrollo profesional, la equidad de
oportunidades, y la eficiente gestion de habilidades y competencias en distintas areas de la
Institucion.

La directriz busca fomentar una cultura organizacional que valore la movilidad interna como un
mecanismo estratégico para potenciar el compromiso, la retencion del talento y la consecucién
de los objetivos institucionales. Ademas, se pretende establecer criterios claros y transparentes
que guien estos procesos, asegurando una gestion del personal basada en la meritocracia y en la
maximizacion del potencial de cada individuo.
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10.9.3 Lineamientos de la Directriz Movilidad Interna

10.8.3.1 Ascenso, Promocion y/o Concurso Publico

Garantizar igualdad de oportunidades de género.

Dar cumplimiento a lo establecido por ley para estos procesos.

Comprometer un plan de trabajo para regularizar vacantes pendientes, en un corto y mediano
plazo.

Una vez regularizado las vacantes pendientes gue tiene el servicio, comprometerse a realizar los
concursos de promocidn o publicos por lo menos una vez al afio si procede, para proveer estos
cargos vacantes.

Difundir oportunamente y de manera transparente las vacantes en el Servicio y la forma de proveer
estos cargos.

Considerar la igualdad de oportunidades para todas las edades, promoviendo Ila
intergeneracionalidad.

10.9.3.2 Traslados Internos y Restructuracion

o

Generar un procedimiento sobre los procesos de traslados internos.

Implementar procesos de induccidon que faciliten la adaptacion del funcionario a la nueva
dependencia jerarquica.

Propiciar la creacion de un instructivo que proporcione criterios transparentes para la solicitud y
realizacion de traslados internos.

Definir plazos y procedimientos especificos para los traslados internos, adaptados a las necesidades
de cada division, departamento o unidad.

Valorar las opiniones y sugerencias de los funcionarios, promoviendo un espacio para la expresion
de inquietudes de manera constructiva.

En los traslados de un funcionario para el cumplimiento de otra funcidn, se debe considerar el perfil
del cargo con la formacion, expertiz, experiencia, competencias especificas y transversales de éste.
Verificar en forma previa la disponibilidad de espacio fisico, recursos tecnologicos y presupuestos
0 recursos para ejercer la nueva funcion.

Generar un proceso de apelacion del funcionario ante el cambio de una dependencia jerarquica en
caso que la funcién asignada no concuerde con el perfil de cargo requerido.

Validar una estructura orgdnica institucional, la cual se encuentre sociabilizada con todos los
funcionarios del Gore Los Lagos, considerando las disposiciones legales para esto.

Verificar recursos presupuestarios como un factor a considerar en el caso de la creacién de nuevos
departamentos y unidades, a los cuales se les debe asignar recursos para su funcionamiento.

En caso de restructuracion, el procedimiento debe considerar los plazos para su implementacion,
una resolucion con su formalizacién y una difusion tanto interna como externa con los actores que
se va a relacionar.

10.9.3.3 Reasignacion de Funciones

Promover la creacion de perfiles de cargo en toda la institucidn, tanto para los funcionarios actuales
como para futuros cargos, reconociendo que estos perfiles son fundamentales para diversos
procesos, tales como la evaluacién de desempefio y cualquier movimiento interno.

Utilizar el perfil de cargo como guia principal al considerar la reasignacion de funciones, asegurando
que las responsabilidades estén alineadas con las competencias requeridas.

Establecer plazos y procedimientos especificos para la reasignacion de funciones, garantizando un
proceso organizado y transparente.

Generar un procedimiento que formalice el proceso de reasignacion de funciones.

Considerar la apertura a la posibilidad de pasantias al interior del Gore Los Lagos o con Otros
Gobiernos Regionales.

Considerar la apertura a la posibilidad de intercambios de funciones y cargos entre distintos
funcionarios del Gore Los Lagos.

Generar un proceso de apelacién del funcionario ante el cambio de una funcién en caso de no
concordar con el perfil de la nueva funcidn asignada.
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10.9.3.4 Cambios de Grado

e Promover la creacion de bandas salariales que se vinculen con criterios como escalafon, calidad
juridica, cargo, division, responsabilidades, entre otros. Estas bandas deben estar alineadas con los
perfiles de cargo mencionados anteriormente.

e Fomentar criterios claros para un cambio de grado.

e Incluir la consideracion de habilidades blandas en los procesos de cambio, especialmente para
cargos de jefaturas. Esta consideracién debe estar respaldada por la presencia de estas habilidades
en los perfiles de cargo, que sirven como base para los movimientos de personal.

e Evaluar integralmente factores como desempefio, trayectoria laboral y experiencia al considerar
cambios de grado, asegurando un proceso justo y fundamentado.

e Asegurar la igualdad de oportunidades, eliminando sesgos y considerando la formacion
profesional.

e Establecer dentro los criterios a considerar la participacién en capacitaciones, el
perfeccionamiento profesional, el tiempo desde su ultima mejora de grado, la evaluacidon del
desempefio, responsabilidades asignadas o nuevas funciones, entre otros.

® Promover el reconocimiento de los funcionarios que estan préximos a jubilar de una mejora de
grado basado en la permanencia de éste de 10 afios continuos o discontinuos en el escalafon y en
la Institucion.

10.9.3.5 Cambios de Tipo de Contrato y Escalafon
e Promover el desarrollo profesional y la promocidn interna.
e Fomentar la busqueda interna de candidatos/as para proveer necesidades de personal del Servicio
en los casos que las disposiciones legales lo permitan, antes de recurrir a contrataciones externas.
e Priorizar el cambio de escalafén al funcionario que se ha ido perfeccionando al obtener un titulo
técnico o profesional.

10.9.3.6 Contar con Informacion relevante del personal para proceso de Movilidad Interna
e Contar con la informacién necesaria del personal, que permita identificar la formacion, expertiz,
experiencia del funcionario para la toma de decisiones en caso de algln proceso de movilidad
interna.
e Fomentar la posibilidad de movilidad interna, requerida desde el funcionario que le permita
desarrollarse en otras areas de la Institucion.

10.9.3.7 Egreso de la Institucion
10.9.3.7.1 Por No renovacion de Contrata o Término anticipado de contrata
e Considerar las disposiciones de Contraloria cuando se ha cumplido el principio de Confianza
Legitima, en cuanto a la fundamentacion de una no renovacion de una contrata o término
anticipado de ésta mediante un acto administrativo.
e Realizar este proceso de notificacion personal, en un espacio adecuadoy privado, donde se informe
al funcionario de sus procesos de recusacion o reposicion.
e Considerar como una buena préctica en caso del término anticipado de una contrata, |a posibilidad
que el funcionario disponga de sus dias de feriado y permisos pendientes.
e Estainformacion debe ser comunicada a los funcionarios y a los encargados de departamentos de
Finanzas y Presupuesto, de Compras Publicas y Funcionamiento y de Tecnologias de la Informacion
y Control de Gestidn, para entrega de equipos institucionales, cierres de correos electronicos y
accesos a sistemas informaticos, calculo de remuneraciones, etc.

10.9.3.7.2 Por renuncia Voluntaria
e Larenuncia debe constar en forma escrita con la firma del respectivo funcionario.
e Velar porque el funcionario realice un acta de entrega del cargo, que sea recibido por su jefatura
directa o un funcionario designado por la autoridad para tal tarea.
e Verificar la entrega por parte del funcionario y/o jefatura de los equipos electronicos como
computadores, tablet, celular, chaquetas institucionales que haya recibo del Servicio.
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Esta informacion debe ser comunicada a los funcionarios y a los encargados de departamentos de
Finanzas y Presupuesto, de Compras Publicas y Funcionamiento y de Tecnologias de la Informacion
y Control de Gestion, para entrega de equipos institucionales, cierres de correos electrénicos y
accesos a sistemas informaticos, calculo de remuneraciones, etc.

10.9.3.7.3 Declaracion de vacancia del cargo

Se debe cumplir con las disposiciones legales y los requisitos establecidos para cada situacién y asi
poder declarar un cargo vacante.

Las situaciones que produciran un cargo vacante son: el funcionario de exclusiva confianza no
presenta su renuncia voluntaria al cargo, por salud incompatible con el cargo, por salud
irrecuperable, por pérdida sobreviniente de alguno de los requisitos de ingreso a la Administracion
Publica, por calificacién en lista de eliminacion o 2 afios seguidos en lista condicional.

La declaracion de vacancia debe informarse al funcionario mediante el acto administrativo
correspondiente.

Esta informacion debe ser comunicada a los funcionarios y a los encargados de departamentos de
Finanzas y Presupuesto, de Compras Publicas y Funcionamiento y de Tecnologias de la Informacion
y Control de Gestidn, para entrega de equipos institucionales, cierres de correos electrénicos y
accesos a sistemas informaticos, calculo de remuneraciones, etc.

10.9.3.7.4 Destitucion

Esta causal de egreso obedece a una medida disciplinaria por un sumario administrativo, en el que
se determind hechos constitutivos que vulneran gravemente el principio de probidad
administrativa, en casos de ausencia reiterada (por mas de 3 dias) sin causa justificada, por ser
afecto a condena por crimen simple delito, por efectuar denuncias de irregularidades o de altas al
principio de probidad y se constatare su falsedad o el animo deliberado de perjudicar al
denunciado, por acoso sexual o laboral entre otros.

Debe ser formalizada por el acto administrativo correspondiente y notificada perscnalmente o
mediante carta certificada al funcionario.

Esta informacion debe ser comunicada a los funcionarios y a los encargados de departamentos de
Finanzas y Presupuesto, de Compras Publicas y Funcionamiento y de Tecnologias de la Informacidn
y Control de Gestidn, para entrega de equipos institucionales, cierres de correos electrénicos y
accesos a sistemas informaticos, calculo de remuneraciones, etc.

10.9.3.7.5 Por término del periodo legal por el cual fue designado

Esta causal produce la inmediata cesacion de funciones por el solo imperio de la ley, no requiere
un acto administrativo adicional.

Afecta al personal de contrata, contrato de reemplazo, suplencias, honorarios vy jefes de
departamento afectos al articulo 8 del Estatuto Administrativo de 3 afios (el cual podria ser
renovado por una vez por el Jefe Superior del Servicio).

Esta informacion debe ser comunicada a los funcionarios y a los encargados de departamentos de
Finanzas y Presupuesto, de Compras Publicas y Funcionamiento y de Tecnologias de la Informacion
y Control de Gestion, para entrega de equipos institucionales, cierres de correos electrénicos y
accesos a sistemas informaticos, calculo de remuneraciones, etc.

10.9.3.7.6 Por Jubilacién o pensidn

Cuando el funcionario pasa del servicio activo a la situacion de jubilacion con derecho a una
pension, gue puede ser por cumplimiento del requisito de la edad (60 afios en el caso de las
mujeres y 65 afios en el caso de los hombres), por invalidez, por jubilacion anticipada (en el caso
de las AFP).

Informar y acompafiar al funcionario por parte del Departamento de Gestion y Desarrollo de
Personas en el trdmite de su proceso de pension.

Capacitar en forma previa a los funcionarios que estan cerca de jubilarse sobre los mecanismos,
los requisitos, |z ley de incentivo al retiro, beneficios posteriores a los que tendran acceso, etc.
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e Asesorar a los funcionarios en la completitud de los formularios y antecedentes que deben
presentar para la realizacion de su proceso.

e Propiciar una o varias actividades de despedida de la Institucion, con actos simbdlicos
participativos, a modo de reconocimiento de su importante labor en la Institucion.

10.9.3.7.7 Por Fallecimiento

e Seinicia el acto administrativo con el certificado de fallecimiento el cual puede ser presentado por
un familiar o carga del funcionario.

e Se debe verificar si fue en ejercicio de su cargo o no, para proceder cuando corresponda, a un
sumario administrativo que determine causales y responsabilidades.

e Revisar los antecedentes del funcionario respecto de sus derechos y prestaciones econdmicas al
beneficiario o carga legal.

e Estainformacion debe ser comunicada a los funcionarios y a los encargados de departamentos de
Finanzas y Presupuesto, de Compras Publicas y Funcionamiento y de Tecnologias de la Informacidn
y Control de Gestidn, para entrega de equipos institucionales, cierres de correos electrénicos y
accesos a sistemas informaticos, calculo de remuneraciones, etc.

10.9.3.8 Mejora en Procesos y Comunicacion
e Transparentar los criterios de movilidad interna.
e Gestionar previamente la resolucion correspondiente a la movilidad interna.

10.9.3.9 Movilidad Interna Horizontal y Vertical

e Fomentar buenas practicas de movilidad interna, tanto horizontal como vertical, promoviendo un
ambiente propicio para el desarrollo profesional y el crecimiento dentro de la Institucion, lo que
incluye la consideracion de solicitudes individuales y/o propuestas de jefaturas.

e Establecer criterios claros y equitativos para la movilidad interna, basados en evaluaciones de
desempefio, anotaciones de mérito, aspiraciones profesionales y competencias. De esta manera,
se busca garantizar que los movimientos internos sean justos, alineados con el desarrollo vy las
capacidades de cada funcionario.

Este lineamiento busca establecer una base sélida para una movilidad interna justa, transparente
y que promueva el desarrollo del funcionario en la Institucion de forma armonica, basado en la
meritocracia, con criterios objetivos e imparciales que busquen el acceso equitativo de los
funcionarios a este tipo de mejoras.

11 Control de revision de cambios.

Control de rewsron de camblos : _ _ Rl :
Version |[Fecha | Temamodificado | Resumen de modificaciones
1.0 DlCtembre / 2023 Version inicial No aplica.

12 Control de aprobacién.

-Control de aprobacion _ B .
_| Elaboradopor | Revisadopor | Aprobadopor
Departamento Gestlon o Jefe/a DAF. Gobernador Regional de

y Desarrollo de Personas | ® Departamento Juridico. Los Lagos
e Administrador/a Regional
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29 PUBLIQUESE la presente resolucion en el sitio web https://www.goreloslagos.cl

0
ANOTESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE (',@‘“ REG/

OBERNADOR 7
REGIONAL S

& o>

J0

PATRICIO VALLESPIN LOPEZ

S o, GOBERNADOR REGIONAL
e akp,”i’."f, g | GOBIERNO REGIONAL DE LOS LAGOS
' _JuR mlc’) y .
zN B 1 Qmm/kwx%
DISTRIBUCION: "
Interesada.

Depto. Gestion y Desarrollo de Personas.
Archivo Oficina de Partes Gobierno Regional.




