@ ]

‘ . " RE-ENCONTRANDONOS
0 ? EN LOS DESAFIOS FUTUROS SERVICIOCIVIL
Encuentro de Personas —

Engagement como gestion
transformacional en tiempos de crisis
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Visioén:

Seremos la mejor opcién de Seguro Social de Salud en un sistema que garantiza el acceso a
salud de calidad y oportuna a toda la poblacion del pais.

Mision:

“Somos el Seguro Publico competitivo que garantiza a las personas acceso a soluciones y servicios |
de salud de calidad, dignos y comprometidos de manera oportuna.

' Gestionamos eficazmente los recursos fiscales y previsionales a través de mecanismos de compra y
relaciones mutuamente beneficiosas con los prestadores.

Ofrecemos las condiciones para que los funcionarios de la institucién desarrollen su potencial en un
ambiente de excelencia técnicay humana’
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Vision

Seremos la Divisiéon referente
en la Gestion y Desarrollo de
Personas, dentro del Estado,
distinguiéndonos por nuestra
cercania, excelencia e
innovacion.

DIVISION GDP
FONASA

Mision
Nuestros focos seran:
Las personas.

Generar ambientes laborales que propicien y
potencien el desarrollo de las competencias
técnicas y humanas, para contribuir a los
propésitos de la institucion.

Fortalecer la identidad institucional y una
cultura del compromiso que reconozca al
usuario como el eje central de nuestro
guehacer.




FOCOS ESTRATEGICOS
GESTION Y DESARROLLO

' PERSONAS




Liderazgo para el Compromiso.

Jefaturas de Divisién y Directores Zonales +
Deptos. Comunicaciones Estratégicas,
Experiencia Usuario, Proyectos Estratégicos y
Control de Gestién, Gabinete.

Jefaturas de Departamento

Jefaturas de Subdepartamento,
Secciony CGR

Jefaturas de Sucursales Grandes,

Medianas, Pequefas y Jefaturas
Nuevas (Nivel Medio)

Especializacion en
Experiencias y
Servicios

Programa Academia
Servicio Civil

Liderazgo y Gestién

Agil de Proyectos

Practicas
Directivas |

Practicas
Directivas |

Practicas
Directivas Il

Practicas
Directivas Il

Practicas
Directivas Il

Practicas
Directivas Il

Planes de
Accion
Engagement

Practicas
Directivas Il

Practicas
Directivas Il

Practicas
Directivas lll

Practicas
Directivas lll

Ciclo de Vida
Laboral y sus
Procesos
Administrativos

Taller Gestion y
Evaluacion del
Desempeiio

Taller Gestion y
Evaluacion del
Desempeio

Taller Gestion y
Evaluacién del
Desempefio

Taller Gestion y
Evaluacién del
Desempeio

[ n° do sefaturas |

18

34

42

Gestionado a trav
CON recursos
propios

84

Total: 178
Dotacién Efectiva




Servicio de Excelencia.

Proyecto
\Fortalecimiento Modelo
de&encién Fonasa

*
Laboratorio éé )
de Gobierno LFonasa

Fortalecimiento del Modelo Atencién ¢

IFICACION DE ClI

desde frias transacciones a
Encuentros Significativos
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Gestidn por Competencias.
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1 Diccionario de Competencias:
Donde se indica cada una de | tos, nivelesy conduct das a cada una de ellas.

2 Tabla de Niveles
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3 Familias y Criterios de Evaluacior
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n para obtener el resultado (candidatos internos y externos)
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DESCRIPTOR CONDUCTUAL (CONCEPTO)

[CONDUCTAS ASOCIADAS AL NIVEL d

Fonasa

Probidad y Etica en la Gestién Publica

Observar una conducta funcionaria
intachable y un desempefio honesto y|
leal de la funcién o cargo, con
preeminencia del interés general
sobre el particular.

Competends wattuconales—[Covrp

1. Entregar informacién transparente y verdadera,
manteniendo reserva en los datos e informacién
confidencial que maneja.

2. Desarrollar el quehacer diario alineado con la
normativa y politicas publicas vigentes.

3. Considerar y respetar las necesidades y opiniones de
los demds.

4. Cuidar y/o hacer un uso correcto de los recursos y la
infraestructura publica.

Refleja los valores éticos que promueve la cultura de Fonasa, logrando 6ptimos niveles de transparencia y discrecién, siendo|
un ejemplo en la interaccién tanto ante interlocutores internos como externos a la institucién.
Asume el comportamiento ético como una responsabilidad conjunta entre si y la institucién, preocupdndose de regular su

ropio actuar y el de su equipo dentro del marco de politicas y normativas.
Toma decisiones en concordancia con los valores éticos promovidos por Fonasa y con foco en el interés general, integrando
opiniones y necesidades de funcionarios (as), velando por la transparencia en el desarrollo de sus gestiones.
Visualiza clara y constructivamente situaciones que puedan tener impacto en el largo plazo en la gestién de recursos e|
infraestructura de la institucién.
Valida la veracidad de la informacién que entregan sus pares o colaboradores y es capaz de detectar y corregir errores que
afectan la discrecion en la informacion gue se maneja como equi
Se lizado de la los
transmite los cambios a su equipo, dando el ejemplo.
Logra identificar y corregir desviaciones en el foco del interés general, generando acciones que permitan conciliar éstos con los
intereses, opiniones as individuales de sus pares o equipo.
Visualiza situaciones que puedan tener impacto en el mediano plazo en la gestién de recursos e infraestructura de la
institucion, niendo acciones.
Valida la veracidad de la informacion que entrega y es capaz de detectar y corregir errores gue afectan la discrecién.
Conoce y cumple con los procedimientos, normativas y politicas de Fonasa, colaborando a que su equipo también lo haga.
2 Logra identificar y corregir desviaciones en el foco del interés general, generando acciones que permitan conciliar éstos con sus|
intereses, opiniones y expectativas individuales.
Visualiza situaciones que puedan tener impacto directo en la gestién de recursos e infr de la di

en resguardo de éstos y promoviendo este accionar en los demas.
Es veraz en la informacién aue ent@ velando E Euardar la confidencialidad de la informacién que maneja.

o Conoce y cumple con los procedimientos, normativas y politicas de la institucién.
Considera ideas, opiniones y dades de los demds.

y politicas de la organizacién y|

y cuida su espacio,

a de trabajo.

Perfiles de cargo / Perfiles de busque
PAC

Manejo de brechas

Herramientas auxiliares Evaluacion Desempe
Evaluacion en procesos Carrera Funcionaria



Cultura y Satisfaccion Laboral.
Diagndstico de ambientes de trabajo.
Engagement

ALTAACTIVACION
A
Engagement
Entusiasmado
Emocionado
Con energia
Satisfecho
Feliz
0] =1 T e .-> AGRADABLE
AGRADABLE Satisfaccion
Pesimista ; '|
Fatigado y ranquilo
Abatido m E - Contento
Apético Calm_ado
Triste | B: .I Relajado
v
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* COLABORACION

(Redes de apoyo con colegas)
* RETROALIMENTACION RECURSOS Bs:d
* OPORTUNIDADES DE CRECIMIENTO DEL TRABAJO

Y APRENDIZAJE P
* COACHING DEL SUPERVISOR ) "2
(liderazgo y supervision del jefe) ) } ‘ 4
by — —

e Y
*

B T e RECURSOS Y DEMANDAS P
* AUTONOMIA . P
’ 3

L0 RGN )

.........A....‘. AGOTAMIENTO




OCTUBRE NOVIEMBRE DICIEMBRE ENERO FEBRERO MARZO ABRIL MAYO .... OCTUBRE

Realizacion de Diagndstico ambiente de
encuesta y analisis trabajo. Recursos y Formary Practicas de
cuantitativo de Demandas en co-construir trabajo

resultados. Nivel del cada grupo de la mejoras: implementables.
engagement y el organizacion y - Plan de Accidn Seguimiento a
agotamiento a nivel discusion hipétesis que Institucional. la
Institucional, de lleven estos resultados a - Planes de implementacion
Division y/o Direccion su realidad de trabajo accion y nueva
Zonal y en cada grupo especificos. medicion.
dentro de Ia
organizacion.
PLANES DE
MEDICION DEVOLUCION MEJORA SEGUIMIENTO




Jefe de Gabinete

Experiencia de Usuarios
Silvana Cyanedel Becerra

Comunicaciones Estratégicas
Carolina Contreras Haye

Proyectos Estratégicos y Control de

Gestion
Benjamin Ahumada Rojas

Direccion Zonal Centro Norte (S)
Rodrigo Reyes Bohle:

Segmentaciones:
» Estamento st = | EEE
* Tipo de Contrato

* Jefatura / No jefatura
* Direccidon Zonal o Division

* Departamento o grupos de unidad.

Posteriormente se adicionaron segmentaciones demograficas: . “w

* Grupo de edad
* Antigliedad

* Género

Yafiez Vivallo (S)

Divisién
Tecnologias de

Informacién
Marcelo Gonzalez
Inostroza




“Qué bueno que el equipo de
consultores sea interno, esto da
continuidad y confianza”
. (DZCN)

“Esperemos que esto no
se quede solo aqui”
(sucursal NC)

“Ahora tenemos herramienta 5

(3]
concreta para mostrar ‘ e
i e -—1—0—1—v—z—~—1—/r
nuestras necesidades y poder 0 i o
S R o - g - ST A -
hacer algo con respaldo” EAC R G S e
T F NS T IFTF AT TS ST & F TS
(sucursal DZCS) F T F T F T F TSI TS
S P S S F W T E &S & &
& &7 FF&F TS & &
- 0 3 ‘p-p Q\qﬂ(' F <§&\ el —

“Esto genera expectativas y
entrega responsabilidad”

(DZS)

“Primera vez que
nos vienen a dar
resultados”

“¢Qué relacion tiene con las (diversas sucursales
otras encuestas que nos han F \¥ a nivel nacional)
pasado?” (sucursal NC) <

“Qué bueno que °
nos den nuestros
propios
resultados”
(sucursal DZCS)




MESA COMPROMISO Y SATISFACCION LABORAL

Desde la conformacion de la Mesa de Compromiso y Satisfaccion, |-
ésta se ha compuesto por representantes de:

v' Gestion y Desarrollo de Personas
v" Direcciones Zonales
v Comunicaciones
v ANPTUF
v" ANAFF
DIMENSIONES
QUE MAS EXPLICAN
Estructuracién del
GESTléN DE LA FALTA DE OPTIMISMO tra bajo y protocolos Prototipo
CICL0% DE TRABAID R — para el manejo de 5 YO CREO EN
DEMANDA EMOCIONAL ., complejas. -

UN TRABAJO MEJOR

TALLER

trabajo
ACC'()N * Rol habilitador equipo de personas.
* Empoderamiento del equipo de persanas como

facilitador del desarrollo del Engagement institucional.

HABILITANTE

1}




Construido a fines del 2019 y comienzos del 2020 en base a la informacion aportada

por 148 jefaturas responsables de Planes de Engagement en Talleres de

levantamiento de experiencias y aprendizajes, ejecutados en Antofagasta, Valparaiso,
Santiago, Concepcién y Temuco.

Propone 49 actividades
Fue utilizado en 221 de las 331 actividades ejecutadas a nivel nacional,

correspondiendo a un 67%.

A ronasa

ENGAGEMENT

“comepromiso v sacisrFaccio6n-

Descripeion y
de acciones ejecutadas en objetivos de fas
Planes de mejora de Palancas
Engagement

Factores de
éxitos de fos
Planes




¢qué esperamos lograr a través
de nuestros planes de mejora?

ALTAACTIVACION
Adicciénal trabajo f  Engagement
Elnfad.ao:o Entusiasmado
Tq_L;'edo . Emocionado
rlr-ll 8 t?l : Con energia
ot El7= | Satisfecho
Tenso - Feliz
DES- <« : > AGRADABLE
AGRADABLE Burnout Satisfaccion
Pesimista : . |
Fatigado : ranquiio
Abatido - Contento
Apatico Calmado
Triste : ] Relajado

v
BAJAACTIVACION




Principales
«palancas» del
Engagement

Principales
«Palancas» del
Agotamiento

===) DIAGNOSTICO

2018 ——Oplimo ——Fonasa

Respecto al promedio Fonasa:

o %o existen aspectos especiaimente 9 Coaching del Lider

rtalecidos como para mantener.
9 Trabas en el Trabajo

0 Retroalimentacisn

/I\

OPORTUNIDADES OPTIMISMO AUTONOMIA AUTOEFICACIA
DE DESARROLLO (Recursos (Recursos del (Recursos
(Recurso del Trabajo) Personales) Trabajo) Personales)

<@ &

DEMANDAS TRABAS FALTA DE PRESION EN
EMOCIONALES ADMINISTRATIVAS OPTIMISMO EL TRABAJO
(Demandas del (Demandas (Recursos (Demandas

Trabajo) del Trabajo) Personales) del Trabajo)

p. Smml

Las areas de gestidon de personas pueden
enriquecer sus procesos utilizando los
principios del engagement, mas alld de
los ciclos naturales de gestion, al finalizar
cada aplicacion de una encuesta:

DEMANDAS
COGNITIVAS
(Demandas
del Trabajo)

Para Fonasa

son las

siguientes
Il £

ESCASEZ DE
OPORTUNIDADES
DE DESARROLLO

(Recursos
del Trabajo)

Seleccion

Induccion

Rotacién y ausentismo
Gestion del talento

Planificacion de esf

Diseno de equipos d

Productividad




2018

Optimo  ==—Fgnasa

Respecto al promedio Fonasa:

Retroalimentacién

9 Colaboraciaon
e Conflicto de Rol
e Demandas Emocional

Optimismo

Autonomia

COMPETENCIAS

DESCRIPTOR CONDUCTUAL (CONCEPTO)

NIVELES

(o
Fonasa

CONDUCTAS ASOCIADAS AL NIVEL

Trabajo en Equipo / Trabajo

1. Trabajar eficazmente con otras personas, areas o
disciplinas, generando relaciones de confianza.

Logra enfrentar los conflictos que se producen entre distintos grupos, favoreciendo soluciones positivas y orientadas al logro del
objetivo coman.

Protege la imagen del grupo frente a otras personas, emprendiendo permanentemente acciones de mejora en el talento vy las

Colaborativo

Intencién de colaborar con otros,
compartiendo conocimientos, esfuerzos
y recursos en pos de objetivos comunes.

2. Fomentar y asumir una actitud participativa en el
intercambio de ideas, informacién, conocimientos y
experiencia.

3. Priorizar los objetivos institucionales y del grupo sobre los
propios.

4. Aportar y fomentar una visién de trabajo en equipo.

4 capacidades del equipo.
Fomenta instancias donde se comparta informacidn y se fortalezcan las redes existentes, estableciendo alianzas estratégicas dentro y
fuera de Fonasa, que aumenten la generacion de valor en la institucion.
Lidera a las personas a trabajar en equipo, resaltando la importancia de la colaboracion.
) Impulsa un ambiente de confianza y cooperacién cuando trabaja en equipos multidisciplinarios, reconociendo y dando crédito publico
a los aportes de los demas.
3 Fomenta en su equipo relaciones de confianza y buen trato hacia dentro y/o fuera de la institucién.
Impulsa y fomenta la incorporacion de las mejores ideas que favorezcan el éxito del equipo.
Aclara y resuelve asertivamente situaciones conflictivas en su equipo, aportando en la solucién.
Coopera con ideas y soluciones efectivas, en los diversos grupos de trabajo en los que participa, mostrdndose cooperador(a) y cordial.
> Cumple con sus compromisos, generando confianza en su trabajo.
Incorpora las opiniones que se presentan en discusiones y reuniones, que permitan mejorar el trabajo, mostrando respecto e interés
por aprender de los demés.
Comparte su informacién y experiencias para aportar al logro de los objetivos del equipo. Apoya proactivamente a los demas.
Es un aporte cuando trabaja en tareas de equipo, mesas de trabajo.
1 Se relaciona de forma sincera y transparente con las personas, generando relaciones de confianza en el trabajo

Acepta de buena forma las opiniones de los demas.

Muestra constante disposicién a brindar ayuda cuando se le solicita.




Un poco de historia:
Recursos graficos 2018 - 2020
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A nivel interno, Fonasa fue generando distintas lineas de trabajo que permitieron definir y

establecer estrategias para gestionar el mejor cuidado de los
funcionarios, en el mundo de la prevencion y proteccion, como asi también,
para generar las cOndiciones Yy facilidades para el trabajo a distancia,
manejo de sucursales, atencion de pl:lb'lCO adecuacion de infraestructura, entre otros.




El escenario de la crisis sanitaria ha impuesto nuevas realidades
laborales, con desafios en lo humano y en lo laboral que nos llevan a
redefinir paradigmas, a adaptarnos a nuevos procesos, nuevas
dinamicas y nuevas herramientas.




h, N

EL TRABAIJO, LOS FUNCIONARIOS Y EL TIEMPO DE PANDEMIA
Nuevo contexto

‘ —

* Laforma en la cual nos comunicamos, interactuamos y
‘ trabajamos esta reformuldandose a nivel mundial, y a
*-}"‘ escalas para las que no estdbamos preparados.

'

b * Mas alla de los importantes aspectos legales, de
seguridad, de recursos y otros, la construcciéon de una
nueva dinamica y el realce de nuevas competencias (tanto
emocionales, cognitivas, sociales y laborales) se hace
evidente y nos desafia como funcionarios, como miembros

de un equipo y como lideres de uno.

ALCANCES DE LA CRISIS SANITARIA EN DIMENSIONES PSICO-LABORALES

* Aumenta la incertidumbre y el agotamiento.
* Surgen nuevas dificultades para desarrollar acciones de recuperacion efectiva.
* Nuevas destrezas se tornan relevantes.

* Seguimos siendo seres sociales.

* Seguimos formando parte de equipos con objetivos vinculados a nuestro
rol como funcionarios publicos.

* Las palancas que activan o frenan el Engagement siguen siendo las

mismas, como debemos abordarlas puede ser diferente...




Benchmark Engagement Chile 2014-2019
6

PROMEDIO ENGAGEMENT:

Puntaje promedio en una °
escala que va desde el 0

(Nunca siente engagement)

al 6 (Siempre siente

engagement).

2015

TOTAL ENGAGEMENT:

Proporcion de personas ' .
en estados extremos de

activacion. propio de quienes ;
sienten mayor pasion por el Rerind

trabajo que realizan. ——
M Total Engagement H Otros niveles de Engagement “Diferencias son estadisticamente significativas a un 95% nivel de conflanza. @

Benchmark Agotamiento Chile 2016-2019

Oscar

Andres Usddzrama Villsrueva

ENCUESTA 2020

PROMEDIO AGOTAMIENTO:

Puntaje promedio en una escala que va
desde el 1 (Minimo Agotamiento) al 4 (Maximo
Agotamiento).

‘ TOTALAGOTAMIENTO

No
existen

RIESGO AGOTAMIENTO:

Proporcion de personas que estan en vias de juu]
llegar a estados extremos de desgaste u Rle*go de Agotamvento

2019




FACTORES DE EXITO OBSERVADOS

i

A i
Vouumy Uncmmy Cmmny Amblgully

*1. Seguridad en los ambientes de trabajo.
*2. Reconocimiento y refuerzo de valores Institucionales.

_Plan:n 3. Desarrollo de habilidades para la colaboracién.
Institucional

95 planes en ejecucion.

eTalleres de generacion de planes con abordaje de acciones
en tiempo de crisis.

eSeguimiento mensual.

e Definicion flexible de planes, ajustable a la evolucion de los

equipos y sus condiciones generales.

Planes
Especificos |

eGeneracion y aplicacion Portafolio adicional de acciones de
mejora en Tiempos de Crisis.

eCampafia “Manteniendo nuestra energia, dedicacion y
concentracion dentro de una modalidad flexible de la

organizacion del trabajo”.
eCamparfia “Conversemos” y conversatorio en Aniversario.
e Medicion impacto Pandemia en liderazgo de equipos y
trabajo con jefaturas.
eTalleres Construccién Emocional Positiva.

*Revision y ajuste Competencias. Actualizacion Diccionario.J

adicionales
por crisis
.. sanitari

ePrograma Liderazgo 2021.

0 0"®

eParticipacion en acciones institucionales.

eJefaturas de nivel medio empoderadas y
comprometidas con la gestion de sus
propios ambientes de trabajo.

* Planes especificos concisos: dos objetivos, una o dos
acciones por cada objetivo.

* Atencién de palancas directamente relacionadas con
la crisis sanitaria y el trabajo remoto
(Retroalimentacién, coaching, colaboraciény
demandas emocionales)

* Actividades precisas y periddicas, con modificaciones
discretas del plan a lo largo del periodo de
implementacion.

eMayor presencia de jefaturas en talleres
y conversatorios.
eComunicacién redarquica.



y A

Hr Al disefiar el plan:

* Claridad respecto al diagndstico del equipo.
* Atencion de palancas directamente relacionadas con la

crisis sanitaria y el trabajo remoto (Retroalimentacion,
coaching, colaboracién y demandas emocionales).
Saber dé

Al mal tiempo, buenos planes...

* Redaccidn de pla
una o dos acciont
Ejecucion de act
que no necesiten
de implementacic

Factores de éxito y recomendaciones

« Jefaturas empoderadas y comprometidas con la gestion
de sus propios ambientes de trabajo. Si bien, muchas
veces lo urgente se antepone a lo importante, hay que

éQué hicimos durante el 2020?

LA

@ Al ejecutar el plan:
="

* Construccion de 95 planes de accion, 195 objetivos

de trabajo.
Propuesta de acciones para tiempos de crisis.

* Pioneros en reuniones remotas, para entrega de
resultados y construccién de planes.

Demandas cognitivas 8 1
Presion en el trabajo m 4
Autoeficacia . 4
Trabas administrativas . 6
Conflicto de rol w6
Autonomia . &
Optimismo  me—13
Gportunidaes de crecimiento y desarrolio — 7
Coaching  I—— 21
Colaboracicn — 2
Retr EES
Demandas

Construido a fines del 2020, recoge las actividades innovadoras y que
demostraron empiricamente una mejora en las palancas trabajadas por los
' diferentes equipos a nivel nacional, sumandose a las ya existentes en el
Portafolio 2019-2020.

Propone 68 actividades
Fue utilizado en 266 de las 325 actividades ejecutadas a nivel nacional,

correspondiendo a un 82%.

W\ 3 .

2 : N

B

P2 ronasa

ENGAGEMENT
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¢Qué nos ha resultado bien?
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ludico
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FACILITACION DEL

ENGAGEMENT

TALLERES Y CAPACITACION A LIDERES DE FONASA

—m_
+ 15 Talleres de 90 minutos.

Se realizaran 3 sesiones de capacitacion y seguimiento a cada uno de los grupos, siendo cada
uno de los grupos compuestos por un maximo de 15 personas.

Cada sesion tendra una duracion de 90 minutos.

Cada sesion sera respecto a uno de los componentes de las Competencias.

+ Liderazgo: Se enfocara en un trabajo participativo, donde cada lider realice un
autodiagnostico de sus competencias y que frente al mismo diagnéstico desarrolle un plan de
accion.

- Orientacion al Logro y Los Resultados: Revisar y capacitar sobre mecanismos que
permiten una ejecucion efectiva de las demandas laborales. Revisando complementando las
mejores practicas que desarrollan los|asistentes y guiando.

« Flexibilidad: Capacitar y revisar mecanismos de flexibilidad y adaptabilidad laboral, trabajo
activo y colaboracién. Lo anterior vinculando estas dimensiones al modelo de Recursos y
Demandas del Engagement.

Ejecucmn taIIeres X X X X X

Programa Coaching a jefaturas estratégicasy tacticas

1.- Aplicar instrumento de medicidn a jefaturas

2.- Definir grupo objetivo: jefaturas con menor calificacion. Consideraciones:
- Implementacién interna, sin costo adicional
- Abordarun N del 10 al 20% de las jefaturas del servicio

3.- Desarrollo plan individual de coaching
- 6 meses de duracién.

4.- Cierre e informes de implementacion.

OBJETIVOS:

1.- Transversal:

Fortalecimiento competencia de Trabajo en
Equipo / Trabajo Colaborativo

2.- Especifico:

Posibilidad de incorporar un objetivo especifico
a trabajar segun perfil o necesidades propias de
cada jefatura que forma parte del programa

_var | Abr | may | sun | Jul | Agos | sept | oct

Aplicacidn instrumento
Definicién grupo objetivo x
Periodo de coaching X x x X x X

Cierre e informes de implementacién

CONTROL DEL

AGOTAMIENTO

e A trabajar con la Mesa de Compromiso y Satisfaccion

AFonasa
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Fonasa

ayecto de ida al trabajo

y lavar tus manos Qe

| ‘

Invitado éspecial
Gonzalo Morales

>

Abril Mayo Junio Julio Agosto Septiembre

1 1 3 4 1

Conversatorio Apoyo 3
Planes de Engagement

L

Jefes deSucursal

Curso Ergonomia en el
Trabajo o Remoto Hora de al"\uer:
Curso Autocuidado en el -
Hogar y trayecto Covid- V e
1 || \
Curso Autocuidadoy eCto o
Bienestar Personal ! Sty reg"is‘o
Campania difusidn del
autocuidado y i
prevencion

)
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TRAMPAS DEL LIDERAZGO EN
MOMENTOS DE CRISIS

I Intervencién de corto plazo. Diagnostico y trabajo sobre de necesidades sentidas

-

. Asumir una perspectiva exclusivamente
de corto plazo.

~

. Dejarse seducir por la tarea.

Desarrollo encuesta

Levantamiento de informacién, tabulacion y resultados
Generacion de propuesta de intervencion

Generacion de talleres y ejecucion 12 talleres a nivel nacional: CONSTRUCCION ———
EMOCIONAL POSITIVA

w

Olvidar los factores humanos.

IS

. Centralizar excesivamentela respuesta.

venuo ge I0s anerentes procesos que se aan en el go ae un equipo ae a0
los cambios que se han dado desde la irrupcion de la Pandemia, mencione cémo se han visto A
afectados los siguientes procesos en su experiencia como jefatura N

Durante el dltimo mes de trabajo, ¢ ha

experimentado algunos de los siguientes sintomas? Manejar 1a carga emocional del equipo. u -
86!

60,00%
49,30% 47,18% 4 96%
50,008 Manejar la carga emocional propia. 42,55
41,55% 52,48%
40,00%
antener |a motivaci lel Equipo. 4
30,00% 49,65%
20,00% 16,20% oseM
1
9,86% 9,15% Monitorear avancesy progresos. 41.13%
o H =
0,00% T
Incapacidad para Alteracmn en \os Dolores y Angustiay Ninguna de las Conflictos
relajarse y ciclos de suefio.  molestias fisicas. soledad. anteriores. interpersonales.
desconectarse
mentalmente de
temas laborales. ¥ Mas ficilque antes  Wigual que antes W Mas dificil que antes
-
=il
“Las organizaciones existen para cumplir lo que los indi AMENAZAS EMOCIONALES EN EL
ISOEh kiSOl d LIDERAZGO EN MOMENTOS DE CRISIS
Olvidar los
I
factores erago ntev 1. Disimular, aparentar lo que no se est4

humanos.

iy sintiendo, esconder las emociones.

“Humanizar” el Rol de Lider (Sincerar Incertidumbre de 2. Menospreciar emociones, entorno que
3! demanda desechar lo que se siente.
3. Intermediar entre fuerzas opuestas,
sostener tensiones para evitar
desastres.




Il Intervencion de mediano y largo plazo. Fortalecimiento de competencias

OBJETIVOS:

1) Incrementar el nivel de desarrollo de los cuatro
descriptores comportamentales de la competencia de
“Liderazgo”

—“Capacidad para dirigir, influir, cuidar, potenciar y orientar el
comportamiento de las personas del equipo, movilizandolos hacia el logro
de los objetivos y metas de la Institucion”.

2) Incrementar uno de los descriptores comportamentales de
la competencia de “Orientacion al Logro y los Resultados”

—“Orientacion implicita y explicita a trabajar en torno al cumplimiento de
los objetivos y metas definidos, manteniendo la motivacion, la
proactividad y la perseverancia en el trabajo, con énfasis en la excelencia
y calidad de los productos y/o servicios entregados”.

3) Incluir como competencia institucional, vale decir,
necesaria paratodo perfil de cargo en Fonasa, la competencia
de “Flexibilidad”

—*“Capacidad para mantener un desempefo 6ptimo en condiciones

variables, con individuos o grupos distintos, cumpliendo los desafios,
metas o tareas relevantes para el logro de los objetivos estratégicos
definidos por el FONASA”.

1. Capacidad para delegar tareas y asumir responsabilidad por metas
y resultados colectivos, empoderando a otros a realizar tareas o iniciar
acciones.

2. Capacidad de reconocer las necesidades y motivaciones de las
personas del equipo, transmitiendo confianza y entregando
retroalimentacién que considere correcciones y realineaciones de
desviaciones de forma positiva.

3. Capacidad para transmitir estrategias, metas, visién y mision,
influyendo en el comportamiento de las personas.

4. Incentivar a las personas en el desarrollo de nuevas habilidades, en
base a las necesidades del area o unidad que dirige.

1. Orientar el trabajo al logro de resultados, metas y objetivos
encomendados.

1. Adaptarse con rapidez a nuevos escenarios.

2. Adaptarse a nuevas personas, interlocutores (internos o externos) o
grupo de trabajo. Imprevistos.

3. Mirar el cambio como desafio.

4. Apoyar/Fomentar los cambios.
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Fonasa

DICCIONARIO DE COMPETENCIAS LABORALES
2020-2021

FONASA

DIVISION GESTION ¥ DESARROLLO DE PERSONAS
CONSULTORIA ¥ PROYECTOS
VERSION 7, Noviembre de 2020

Introduccion
Entenderemas por Campetencias Laborales aquellas capacidades para responder con &dto a una demanda complea, o para lievar a abo una actividad, y que se relacionan con los criterios de desempefia
definidos. por la institucidn

Las competencias laborales se obiservan a través de comportamientos, y los diferentes grados de desarrollo de estos ditimos definen los distintos niveles de avance o madurez en cada una de las
competencias. Dichos niveles corresponden, a su vez, a riterios de uerdoa funciones, niveles de complejidad y/o responsabilidades asociadas a éstas

€l Diccionario de Competencias Laborales congrega tanto las competencias Institucionales (0 transversales) que han de estar presentes en todos y wda um ae los funcionarios, y las competencias

especificas, que se definen en relacidn alas diferentas famillas de cargos, y que &n su conjunto son funciones g @ !
Misicn y Visidn de ésta, permiten explicitar y diferenciar conductas que potencian el mejor desenvolvimiento, y alinearan las acciones de ibsistemas de Gestidn y Personas en
torno al 6n y los desafias que propas Estratégico,

En concordancia a lo anterior, el Diccionario de Competencias se constituye como el documento eje que integra los diferentes subsistemas de gestion de personas.

La presente versién actualiza aquella emitida en ol periodo 2018-2019, respondiendo 3 los profundos cambios acontecidos  nivel glabal durante el afia 2020 las adaptaciones que Fonasa ha realizado en
concordancia a ello. Es asi coma, los desafios, exigencias y las que p de los cambios del entorna, de nuestra Institucion y de los objetivas del Plan Estratégico, nos han

llevado a incorporar Ia competencia de Flexibilidad como Institucional, asi como a generar nuevos alcances en perfiles de jefaturas, y algunos ajustes consecuentes en los niveles de desarrollo de
competencias en diferentes perfles. ES por ello que en esta acasian, junto al Diccionario, se entrega un mapa de perfiles por familias, integrando todas aquellas que hasta la fecha se encuentran completas
en suactualizacian.

GESTION POR
COMPETENCIAS

o ciRcuLar (r&./-’onasa

Taller de Competencias para lideres

Una mirada desde la

Teoria de Recursos
& Demandas ﬁ

Circular HR / Diciembre 2020

Capacitacion a jefaturas tacticas:
Jefes de Departamento

I\i

ENGAGEMENT




Il Intervencion de mediano y largo plazo. Fortalecimiento de competencias

“csp

- Servicio Civil M uingiam

RUC] | DICCIONARIO DE COMPETENCIAS LABORALES
| 2020-2021
| FONASA
“ DIVISION GESTION ¥ DESARROLLO DE PERSONAS.
CONSULTORIA ¥ PROYECTOS
1 VERSION 7, Noviembre de 2020
|
Encuesta Nacional de |
Funcionarios

!

|

REPORTE PARA FONASA \
)

Introduccién

con xito a una de e

por pleia, o para lievar a ¥ que se relacianan can kos critenias de desempefic
definidos por la Institucion.

Las competencias Isborales se observan a través de comportamientos, y los diferentes grados de desarrollo de estos Gitimas definen los distintos miveles de avance o madurez en cada una de las.
asuvez, alos

de acuerdo a las diferentes funciones, niveles de complejidad y/o responsabilidades asociadas a éstas.

El Diccionarlo de Competencias Laborales congrega tanto las competencias Institucionales (o transversales) que han de estar presentes en todos y cada uno de los funcionarios, y las competencias
especificas, que

gos, v que ensu para el éxito de Institucion y que, en al ala
" Mision y Vision de ésta, permiten explicitar y diferenciar conductas que potencian el mejor 'y alinearan drfarentes Gestiony Personas en
osto Sepﬂembre torno al Modsko de Gestidn y los desafios que propone &l Plan Estratégico.
o anterior, el ye como subsistemas de
La presente varsién actualiza aquells emitida 20182019,

acontecidos a nivel global durante el afio 2020 y las adaptaciones que Fonasa ha realizado en

concordancia a ello. Es asi como, los nueves desafios, exigencias y las uwnumﬂaﬂesque se desprenden de los cambios del entorno, de nuestra Institucidn y de los objetivos del Plan Estratégico, nos han

levado  incorporar |a competencia de Flexibiidad como Institucionsl, asi como 2 generar nusvos alcances en perfiles de jefaturas, y algunos sjustes consecuentes en los niveles de desarralo de
perfiles. Es por ello que en esta ocasion, junto al Diccionario, por familias, integ

‘ensu actualizaion.

aquellas que hasta la fecha se encuentran completas

Definicidn de acciones

Implementacion de acciones

Orientacion
al Logroy los
Resultados

Flexibilidad

Pensamiento

Conceptual y

Liderazgo
Analitico

Moda
integrada

3

Probidad y
etica en GP

Orientacion al
cliente interno
y externo

Compromiso con
la excelencia y
calidad

Conciencia
organizacional

3

Promedio
integrado

3,13

1,88

3

3

2

2,88 2,88

DE
Integrada

0,33

0,60

2,88

3,00

3,25

2,38

0,33

0,33

0,33

0,71

0,43

0,86




Il Intervencion de mediano y largo plazo: Programa Coaching a jefaturas
estratégicas y tacticas

OBJETIVOS:
1.- Transversal:
Fortalecimiento competencia de Trabajo en Equipo / Trabajo Colaborativo.

2.- Especifico:
Posibilidad de incorporar un objetivo especifico a trabajar segun perfil o necesidades propias de
cada jefatura que forma parte del programa.

ALCANCES:

Este programa esta inserto en un proyecto macro de fortalecimiento de Competencias Laborales, al
abordaje de brechas observadas y a una respuesta proactiva que facilite alcanzar los nuevos estandares y
niveles definidos por nuestra Institucion, asi como esta definido en consistencia a la diferentes acciones
realizadas y planificadas para el fortalecimiento del Liderazgo en el ejercicios de las jefaturas de Fonasa.

Ademas, busca actuar adaptativa y positivamente frente al escenario laboral
global, en el cual las jefaturas estan llamadas a responder a los cambios
articulando las nuevas exigencias, propositos y oportunidades de la
organizacion y de los miembros de sus equipos.

Por su parte, alineado nuestra misién, en cuanto a ofrecer las condiciones para que los funcionarios de la
institucion desarrollen su potencial en un ambiente de excelencia técnica y humana, integra los
lineamientos y procesos de la Gestion por Competencias como modelo de Gestion de Personas y del
Engagement como herramienta de medicion y gestion de los Ambientes de Trabajo.

Finalmente, podemos aseverar que se constituye en la actividad méas focalizada dentro del marco expuesto,
y que este programa busca, consecuentemente, generar espacios efectivos y aplicables para fortalecer un
liderazgo alineado a los nuevos tiempos, en una escala real, practica y traducible a conductas positivas
observables.

GESTION POR

COMPETENCIAS

LIDERAZGO PARA
EL COMPORMISO

CONSIDERACIONES:

Implementacion interna, sin costo adicional.

Abordar un N representativo, 10 al 20% de las jefaturas del
universo objetivo, que se encuentren en el primer quintil de
la distribucion resultante de la integracion de criterios de
seleccion.

Que estén presentes jefaturas de Direcciones Zonales.

Desarrollo plan individual de coaching de 6 meses de
implementacion.



A
Carta Gantt

CI{S\:Y.Yel[o] VIR 2. Definir grupo objetivo:

INTERVENCION

2021
ABRIL | MAYO | JUNIO | JULIO | AGOSTO | SEPT. |OCTUBRE
2.1. Definir criterios X
2.2. Recopilar evaluaciones y resultados X
2.3. Integracion de datos, analisis X
2.4. Generacion mapa de encuestados X
3. Compromiso de participacion. X
5.1. Apertura
5. Trabajo en objetivos, |5.2. Definicidén objetivo especifico X
sesiones coaching 5.3. Avances en objetivos X X X X
5.4. Evaluacién y definicion acuerdos X
6. Cierre e informes de implementacion X




PRACTICA

IMPLICA:

EL

DESAFIO DEL
LIDERAZGO

Sexta edicion

Cémo hacer realidad
cosas extraordinarias en
una organizacién

JAMES M. KOUZES
BARRY Z. POSNER

Demuestra como hacer las cosas.

INSTRUMENTO Y METODOLOGIA

siempre | fcoloque el

que correspon:

1 |Daelejemplode lo que se espera

2 Habla de ias futs

desali

a prueba las habilidades.

Desarrolla relaciones cooperativas

Elogia a las personas por un trabajo bien hecho

e p—

las normas que se hon acordad

Desafia a las personas a probar nuevas enfoques.

Escucha atentamente los diversos puntos de vista

3
i)
5
6
7 Describe una imagen convincente del futuro
8
9
10

Manifiesta su confianza en las capacidades de las personas

1 Cumple con las promesas y los compromisos.

12 |Allenta a los demds a compartir suefios sobre el futuro

14 Trata 2 las personas con dignidad y respeto

15 I

de forma creativa por sus apartes al éxito de nuestros proyectos

16 ¥ sugs

sabre la fi sus acclones afectan de los demds

17 |Lesindica a los demds como pueden concretar sus intereses

18 |Pregunts "gQud podemas sprender?”

19 [involucra 3 las personas en las decisiones que afectan directamente su desempefia laboral

Inspira una vision compartida.

]
DESAFIAR ELPROCESO

4
HABILITAR

Cuestiona el proceso.

Permite que los otros actuen.

Enriquece la motivacion.

COMPROMISOS

1) Aclara los valores:
- Encuentra tu propia voz
- Afirma los valores compatidos

1) Visualiza el futuro:
- Imagina las posibilidades
- Encuentra un propdsito comin

1) Busca oportunidades:
- Toma la iniciativa
- Observa la realidad exterior

1) Fomenta la colaboracidn:
- Crea un clima de confianza
- Favorece las relaciones

1) Reconoce las contribuciones ajenas:
- Espera lo mejor
- Personaliza los reconocimientos

2) Da el ejemplo:
- Vive los valores compartidos
- Ensefia a otros como exponer los valores

2) Atrae a los otros:
- Apela a ideas compartidas
- Da vida a la vision

2) Experimenta y arriésgate:
- Genera pequefias victorias
- Aprende de la experiencia

2) Refuerza a los demas:
- Promueve la autonomia

- Potencia la competenecia y la autoestima

2) Celebra los valores y las victorias:
- Crea un espiritu de comunidad
- Implicate personalmente
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JEFE

AR

RAR

PAR4

COLAECR

COLABCR

COLABCR

COLABCR

COLABCR

CoLABCR

COLABCR

COLABOR
SUPERIOR A-DOFUA1| A-DORUA | A-DORMS | A-DOFUA | A-DORMA | A-DORGA | A-DORM | A-DOFIA

z 3 4 5 & 7 B
1 |Daeleiemplo de lo que se espera. 10 5 10 4 7 0 E] 7 4 3 E] 5 § il
2 |Habla de las tendencias fururas que influirén en nuesuo wabaio. 10 9.13 8.21 7 [ 10 1 8 0 [ 1 7 3 & 0 0 0
3 |Busca opartunidades dessfisntes pars paner 2 prusba las habiidadss, 10 8.25 8.00 3 7 10 2 8 0 7 8 5 0 8 3 8 1
4 |Desarrclla relaciones cooperativas, 10 1.5 7.29 10 3 7 3 7 0 E 0 3 0 7 4 3 1
5 |Elogia a las peisonas por untrabajo bien heche. 5 4,88 5,29 8 7 10 1 8 5 8 7 3 [ 2 2 3 3
& |Se asequra de que las personas adhieran alos principios y las nomas que se han acordado. 10 8.13 7.7 10 [3 10 2 & 7 a 0 3 0 E 3 3 1
7 |Describe unaimagsn convincente del furre. 10 7.63 6.79 & 3 E] 1 B 7 B [ 5 0 [} [} [ il
8 |Desaiis alas persanas 2 probar nusves enfoques 10 8.13 7.7 8 5 10 2 8 0 8 [} 4 0 8 3 8 1
9 |Escucha atentamente los diversos puntos devista. 10 8.50 814 8 [} 10 3 ] 0 8 3 8 0 3 3 3 1
10 |Maniliesta su confianza enlas capasidades delas personas. 10 7.25 7.00 7 4 7 3 E 0 8 7 E 0 8 1 5 Ll
11 | Cumple conlas promesas y los compromisos. 10 813 821 ] g ] g 10 0 E] 8 8 0 8 3 [ 3
12 |Alients alos dems 5 comparti susfios sobre el futuro, [ 6,50 5.79 & 3 & 2 7 5 B 7 1 0 z 7 § 3
13 |Busca dindmicamense mansrasinnovaderas de mejorsr o que hacemes. 10 713 7.07 g 4 10 1 8 0 7 3 z 1 7 [ 5 0
18 [ Trata s las personas con digridad yrespeto. 10 9.25 8.93 10 8 3 5 3 0 E 3 0 8 0 1 8 1
15 |Se asegura de que las persanas sean reconocidas de forma creativa por sus apartes al éxito de nuestios prayectos. 5 513 5.64 8 [} 8 3 8 5 8 7 2 8 3 3 2 3
18 | Solicita comentarios y sugerencias sobre la forma en que sus acciones afectan el desempefio de los demés. 10 5,38 5,64 a 4 8 2 7 8 7 7 1 3 3 7 1 3
17 |Lesindioa alos demés oéma pueden cenoretar sus intereses 10 6,50 6.86 ] 5 10 3 7 0 7 8 2 3 4 [ 3 3
16 |Pregunts "y0ué podemas sprendsr?’. [ 7.63 7.21 B [ E] 1 B g 7 [ 3 0 7 7 E] il
18 [Inwolucta 2 las personas enlas decisionss que slectan directamente su dessmpefia lsboral 10 7.50 7.00 8 5 3 1 7 8 3 [} 3 3 8 8 3 3
70 |Feconoce 3 las personas por su compromisa canlos valores compartidas, 10 7.13 7.07 10 [} ] 1 8 8 8 8 2 8 3 3 [ 3
21 |Genera consensa sobre los valores de la arganizacién 10 8.38 7.7 10 4 8 3 8 8 E 8 5 0 7 3 3 Ll
22 | Comunioauna visién global” de las aspiraciones del grupo. 10 7.88 7.64 ] 4 10 3 8 0 8 3 2 0 7 0 7 0
23 |Identiicahitos medibles que syudsn a mantener el suance de los proyectos 10 8,25 814 3 [} 10 3 8 0 8 3 2 1 3 3 3 0
24 | Permite quelas persanas lian suforma de trabajar, 10 8,00 7.21 7 7 7 2 E] 5 10 [ 5 0 E] 2 0 3
25 | Cusnts historias slentadoras sobre | buen trsbaio de otras personas. 5 6.38 5.79 5 4 & 2 7 5 8 [} 1 8 5 5 3 3
26 | Es olarola sobre sulilosafia de liderazgo. 10 7.00 6.50 ] 3 7 3 8 5 7 8 3 3 [3 7 [ 1
27 | Habls con conviccién sobre el significado del trabaje. 10 9,00 8,50 i g 10 2 ] 0 E] 0 5 0 E] 0 E] 0
28 | Tomals iniciativa para anticipar yresponder ante los cambios. 10 7.88 7.93 10 g 10 3 ] 0 8 3 2 0 7 3 k] 3
29 |Se asequra de que las personas crezcan en sutrsbajo. 5 T.13 7.00 & 5 10 q B g 7 3 z 3 E] 7 4 il
30 | Se inuclucra personalmente para reconacer alas personas y celebrar sus lagros. 5 6.00 5.50 7 4 5 3 7 3 7 7 2 [} 3 7 4 1

. Como me
. Como me
. Como me

rAA4
v [ ]

ven en mi entorno general (jefe, pares y colaboradores)

ven mis colaboradores

VEO




e R
LOGICA DE LAS SESIONES Y CONTENIDOS

Revisidon Sesion 1 Revision
modelo, Sesion 1 trabajo resultados
resultados trabajo Sesion 2 objetivo Sesion 2 aplicacion
globales LPI'y  Habilitar. trabajo secundario. trabajo evaluacion
definicién Revisién Habilitar. Revisién objetivo 360° prey
objetivo resultados de  Revisidn tareas resultados de secundario. post.
Coordinaciéon secundario. la practicay y acuerdos, la practicay Revision tareas Formalizacién
Inicial, Video construccién  revisionvideo construccidn vy acuerdos, acuerdosy
expectativasy Liderazgo tareasy Super Gallinas - tareasy revision Sesion trabajo  Sesion trabajo Sesidn trabajo cierre el
alcances Redarquico acuerdos Colaboracién. acuerdos material extra. practica 3 practica 4 practica 5 programa

sesion 1 B sesion 2 B sesion 3 B sesion 4 B sesion 5 B sesion 6 B sesion 7 sesion 8 sesion 9 sesion 10




RESULTADOS GLOBALES

Uderazgo

Capacidad para dirigir, mfhi, cuidar,
potenciar y orlentas el comportamiento de
a5 personas del equipo, moviizindolos

1

ome:

PRACTICA

5 un referente en la transmision de una vision optimista y en 1a promocidn e Ia sokucion a necesidades v
de las personas, e princioal del logro de resultados. €3 sistematicols||

[Guia y moiiza a las personas haca los objetios vision de Fonasa,

1a transmisién de ideas y compromiso frente a dichos objetivos, tanto ante Interacutores intermos como)
externos.

idera el desarrollo de las personas reconocienda y promavienda su potencial aparte 8 1a institucion,

metasy
Laress o imiciar acciones.

2.

su ejemplo.

|de desviaciones de forma positiva.

Institucién.

3 metas,

Logra transmitic el objet L
|éste comprenda la finalidad de las acciones a reaiizar mds alls del impacto directo © concreto que éstas|
tengan.

influyendo en ef comportamiento de las personss.

4, Incentivar o tas personas en el desarrollo de ruevas

¥ e

sus lab que el equipo actie conforme a tas fun;

Entrega retroalimentacion sstemitica, apoyando a los funcionarios para que puedan desarrollar sus

Tunciones de

Disri

[Reconoce kas diferencias indvidusles en cuanto a necesidades y motivacianes de las personas & 1 cargo)
s stingentes  éstas.

bilid

Transmite sus conocimientos, sportando al desarrollo de los demés.

3
'DESAFIAR ELPROCESD
IMPLICA: Demuestra cmo hacer | Inspira una visién compartida. Cusstiona el procase, fomenta las mejora Permite que los otros actien. Enriquece la motivacién.
7’:"": ‘r‘" "‘“‘”‘?‘ \ 1) Visualiza el future: 1) Busca oportunidades: 1) Fomenta Sones ajenas:
e “""m”"”'“"”"‘ s - imagina las posibilidades. - Toma la iniclativa - Crea un cima de confianzs - Espera ko mejor
A - Encuentrs un propasito comiin - Observa la realidad exterior - Favorece las relaciones |- Persanaliza los reconacimientos
. - afirma los
2) Da ol ejemplo: 2) Ateae a os otras: 2) Experimenta y arésgate: 2) Retuersa alos demés: 2 Cotebea fos valares  las victorias:
- Vive los valores campartidos - Apela a ideas campartidas. - Genera pequefias victories - s sutonomia - Crea un espirtu de comunidar
- Ensefa a atros cémo exgoner los valares |- Davida a a visién - o ienc - potenciala autosstima |- Implicate perscnaimente
MODELAR EL CAMINO
INSPIRAR
= Promedio general
DESAFIAR EL PROCESO = Miequipo
= Autopercepeion
HABIUTAR
ALENTAR EL CORAZON
Autopercepci [UIETTILE Promedio promedio v/s
n general
63% 84% 73% 10% ALENTAR ELCORAZON  Presenta las mayores discrepancias de percepcién
HABILITAR 75% 87% 77% 2% varios Es el peor evaluado por los demas
DESAFIAR EL PROCESO 63% 81% 73% 9% DESAFIAR ELPROCESO  Es el peor evaluado por el equipo
72% 83% 73% 1% ALENTAR EL CORAZON / DIEs el peor evaluado por si mismo
70% 83% 76% 6%

Promedio
general




Nuevo Paradigma Integrador

Jerarquia

HABILITAR

== mm ==
* Planificacién
[R—— o Slanincden. - —
) Fomera s coboracis ' P ma@m AT P ATl (DER REDARQUICOR
e . Pemmite que kas persanas efjan su forma de trabajar. * Privacidad
e o cima e confoms s Mhaciind

- Favorace las relaciones

\aN51=54 dinamica relacional a nivel de equipo.
Eco-sistemas: red de redes, a nivel de organizacién.

2) Retuerea a los demids:
- Promueve s autonomia

Haciendo lo que sabemos
hacer y produciendo

Trata a s personas con digridad y respet.

- Potencia la competenseia y 13 autoestima

[T ————

Desarrosa reisclones cocperathas,

Wm0 wm 1000

mEromedio general = Miequpe @ Autopereepdon

[Trata 3 las parsonas con dignidsdy raspeto.

involucra s | afactan dirsctaments s devempsio laboal

forma de trabalar.

a de que las personas crezcan en su trabayo.

26"nov

resultados fiables .

Condiciones que facilita.
Condicién de base: seguri ica.

Condicién de equipo: poder distribuit
Condiciones de nwludon alto uﬁnﬂu eomml Wm y feedback.

i6n y decision por

y

A

de proceso:

4, Condiciones de aprendizaje:

PROYECTO ARISTOTELES: EL EXITO EN LOS
EQUIPOS DE ALTO DESEMPENO

«+ Seguridad psicolégica
¢+ Confianza

<+ Estructuray claridad
%+ Significado y propésito
¢ Impacto

Gestionar siguiendo el "modelo de la
supergallina" en el cual el valor se coloca en
los empleados estrella que superan a los
demds, versus la cohesién social , y el
replanteamiento radical de lo que nos impulsa
a hacer mejor nuestro trabajo, y de lo que
significa ser lider.

y toma de
adaptativa y el error como recurso.

—

HERRAMIENTAS:

—>PREGUNTAS PARA AYUDAR A
LOS EQUIPOS A DETERMINAR SUS
PROPIAS NECESIDADES.

—>ACCIONES PARA AYUDAR A LOS
EQUIPOS A PASAR A LA ACCION.

L L)
FFonasa



Alta TU;Rf R
MODELAR EL CAMINO o Apoyo/ Pdmacién
2
D0 sy s2
Sabe No sabe 3
No quiere quiere 3
e 1 5 R
Dot oo acer b coss. | .
- R R M4: M1:
06 10% 20% 30N 40K SO 0% BO% 1 p P . i
Delegacion Direccion
MODELAR EL CAMINO | EMiequipo O
s4 s1
Demuestra c6mo hacer las cosas. s clarofasobre s flosofia de iderongo. I — No sabe
1) Aclara los valores: No quiere Conducta Directiva Alta
- Encuentra tu propi voz, aclard fus b = S S,
principios rectores. — ! 1 ! 1 T T T Alta Baja
- Afima s valores compatidos e o demas e Mé M3 M2 MI
21 Da el ejemplo: PO ————— . Maduro Moderado Inmadu '
- Vive los valores compartidos S ———
-Enseriaa porer os valore S seguca de que s percnas adh ———

| —| Onlciemplode o que e cpers

o 1M 10 0 40 S0 6 7@ B0 90 100 A Heifetz)

 Promedio general = Miequipo  ® Autopercepeidn . .
Niveles de autonomia
”"”‘E"‘I“ Desafios Adaptativos
general ufs auto
— - iveles se diferenci I nivel de analisis de| ibe | ié
i e Estos niveles se diferencian por el nivel de analisis de la persena que recibe la tarea, quién
- m 7 toma las decisiones y quién debe actuar.
vfs auto
Da el ejempla de o que se espera. 200 250 i ‘ i
e s e e R B ww | am | e a2 Niel 1 = Ls persona delegads no tiene autonomia en este nivel. Debe estudiar el
Cumple con las promesasy T T = 200 2% problema, recoger informacion y dérsela al manager, que es el que toma la decisin.
solicita v sus acciones afects Ios demis. 10,00 6,00 7,50 2,00 2,50
& 10,00 6,67 6,67 333 23,33 Nivel 2 = La persona delegada estudia las diferentes alternativas, anotando pros y contras
Es claro/a sobre su filosofia de liderazgo. 3,00 7.67 .67 1,33 1,22 de cada una y presenta su andlisis al manager, que decide qué hacer y actia en
consecuencia.
Nivel 3 = La persona delegada estudia las cpciones y toma una decisién, recomendando al
ménager una actuacion. El manager aprueba la decision y actia en consecuencia.
0-69% 60 a 6.9: it 4 d ioridad Nivel 4 = La persona delegada estudia las opcicnes y toma una decision sobre cudl debe
a ,00ab.3: critico, g5 en sematoro de priorida ser la accién que debe tomarse, pero no la implementa hasta que el manager la aprueba.
70-89%, 6 7,0 a 8,9: bajo, amarillo en seméforo de prioridad solo entonces, la persona delegada acomete la accion.
90-100%, 6 9a 10: bueno, mejorable en pro de excelencia, - en seméforo Nivel 5 = La persona delegada informa al ménager sobre sus planes y puede actuar aunque
P el manager le diga que no lo haga.
de prioridad

Nivel 6 = La persona delegada actda e informa al ménager de qué accicnes ha tomado y
cudles han sido los resultados.

Nivel 7 = La persona delegada toma acciones y solo las comunica si no fueron las
correctas.

Nivel 8 = La persona delegada tiene autonomia total: lleva a cabo las acciones y no
necesita comunicarselas al manager.




igai

concepto japonés para "razon de ser"

Disfrute y plenitud,
Lo que . pero no riqueza

INSPIRAR e

Satisfaccion,
pero con sensacién |-
de inutilidad

Inspira una visién compartida.

|

SR G7% BN 6ON TN TI% TH M TN TSR TeR T el mundo

INSPIRAR Promediogeneral BMiequpa B Autopercepaon 2 NECESITA

Emocionante y
| satisfactorio,

pero con

incertidumbre

Inspira una visién compartida

Habla con conviceidn sobre el significado del trabajo.

1) Visualiza el futuro:
. \magina las posiildades Comunica una “vision gobal" de las aspiaciones del grupo.

- Encuentra un propésito comin
Les indica a los demds como pueden concretar sus intereses.

2) Atraga los otros:
‘Apela a ideas compartidas Alienta a l0s dens 3 compartir swefios sobre ¢ futuro.

Por lo que

Cémodo, te pueden
pero con sensacion |- PAGAR

de vacio

Da vida a la vision

—

Describe una imagen camincente del fuluro.

|

Habla de las tendencias futuras que influirén en muestro trabajo.

000 100 200 300 400 500 600 700 B0 900 1000

wPromediogeneral = Miequipo = Autopercepaion

promedio

/s auto

promedio

/s auto
tend f 3,00 7,63 714 -L38 -L86
Describe una imagen convincente del futuro, 7.00 7.63 7.3 05 02
[lienta a los demds a compartir suefios sobre el futuro. 6,00 6,83 6,00 0,88 0.00
Les indica a los demis como pusden concretar sus intereses, 500 7,25 629 225 129
“vision global® po. 3,00 8,25 757 0,75 143
Habla can conviccidn sobre el significado del trabajo. 7.00 800 757 1,00 0,57

0-69%, 60 a 6.9: critico, en semaforo de prioridad

70-89%, 6 7,0a 8,9: bajo, amarillo en seméforo de prioridad

90-100%, 6 9a 10: bueno, mejorable en pro de excelencia, - en semaforo
de prioridad




DESAFIAR EL PROCESO

ot sl prosesn el s ejers _

O% 1% 26 0N A% S0% GON 0% NN 9D%  100%

DESAFIAR EL PROCESO

mPramediagenersl @Misquipo B Autopercepion

el procesa, fomentalas m

Toma ka iniciativa para anticipar y responder ante los. camiios.
1) Busca oportunidades:
- Toma la iniciativa

proyectas.
- Observa la realidad exterior

[ttty | .
2) Experimenta y arrisgate: \

- Ganars pequehias victonia Busca dindmicamente maneras innovadaras de mejoear 1o que hacemas.
- Aprende de la experiencia

et e e

or

000 LW 20 30 a4 50

e — Cuestionando el status quo: Esto siempre se ha hecho asi.

& Fromediogeneral = Mieguipo B Autopercepitn

Esta forma de hacer, ies
imprescindible para el
logro de los objetivos?

Esta forma de hacer, éPodria ejecutarse de otra
éestimula la creatividady | forma?

Buscs oportunidads desafiantss para poner 3

la innovacién?
525
Desafia s las parsonas a probar nuevos enfoques. [
] 713 .07
Progunta“i sprender 75 71
1000 825 814 a7 ]
[Toma la iniciativa para anticipar y responder ante los cambias. 10,00 7,88 7.5 213 207

0-69%, 60 a 6.9:
70-89%, 67,0 a 8,9:
90-100%, 6 9 a 10:

critico,

en semaforo de prioridad
bajo, amarillo en seméforo de prioridad

bueno, mejorable en pro de excelencia, - en semaforo
de prioridad




ALENTAR EL CORAZON

” R e

0% 10% 2% 30% AU SON 60N 0N BOR 9% 100

ALENTAR EL CORAZON Promediogeneral @ Miequpa [ Autopercepaon
Enriguece la mativacién,
e invoh reconocera s
1) Reconoce las contribuciones agenas:
“Esperala mejor Cuenta historias alentadoras sobre e buen trabajo de otras personas,

- Personaliza los reconacimientos
Reconace 3 las personas por su compromiso con los valore s compartidos.

|\ |

2) Celebra los valores y las victorias:
- Crea un espiritu de comunidad
- Implieate personakmente

—

‘Se asegura de que las personas sean reconocidas de forma ereativa por sus aportes al éaito de
nuestrs proyectos.

il

Manifiesta su confianza en las capacidades de las personas,

Elogia a las personas por un trabajo bien hecho,

Elogiaal: trabajo bien hecho. X 5,00 733 on
Manifiesta su confianza en las capacidades de las personas. .20 817 EE) 217
se de que forma creativa por sus apartes al éxito de nuestros proyectos. X 7,00 6,67 400 3,67
Reconoce a las u los 9,00 3,40 7,67 a0 RE]
c el personas 8,00 7,60 575 040 L5
52 involucra alasp ¥ Bros. 5.00 840 733 340 23

0-69%, 6 0 a 6.9:
70-89%, 67,0 a 8,9:
90-100%, 6 9 a 10:

critico, en semaforo de prioridad

bajo, amarillo en seméforo de prioridad

bueno, mejorable en pro de excelencia, - en semaforo
de prioridad

Marshmallow Challenge
Build the Tallest Freestanding Stucture

Teams of Four People
Eighteen Minutes

20 Sticks of Spaghetti
1 Marshmallow

Tape and String

Build a fower 'biildateam

24 ejemplos reales de como algunas empresas incentivany
raconncen lons esfuerros de innovacidn de sus trahaiadores

Ejercicio de autoconocimiento
. Qué lo motiva a usted?

Para cada una de las sigwientes declaraciones, circule el nimero que descniba mejor la forma en que usted se
siente. Considere sus respuestas en el contexto de su puesto actual o de su experiencia en trabajos pasados.

Totalmente
de acuerdo
. Trato fuertemente de mejorar mu
desempeiio anterior en el trabajo. 5
. Me gusta competir y ganar. 5
. A menudo encuentro que hablo con las
personas a mi alrededor acerca de
asuntos que no se relacionan con el trabajo.
. Me gustan los retos dificiles.
. Me gusta llevar el mando.
. Me gusta agradar a otros.
Deseo saber como voy progresando al
terminar las tareas.
. Me enfrento a las personas que hacen
cosas con las que estoy en desacuerdo.
. Tiendo a construir relaciones cercanas
con mis compaiieros de trabajo.
. Me gusta fijarme y alcanzar metas realistas.
. Me gusta influir en otras personas para
«que hagan lo que deseo.
. Me gusta pertenecer a grupos y
organizaciones.
. Me 2grada la satisfaccion de terminar
una tarea dificil
. Con frecuencia trabajo para obtener mas
control sobre los acontecimientos
2 mi alrededor. i 2 3 4 85
. Me gusta mas trabajar con otras personas
que zolo. § g 8§ & 8§

[EXERER

Pase a la pigina A-27 para leer las instrucciones y las claves para la calificacion

Fuente: con base en R. Steers y D. Braunstein, “A Bebaviorally Based Measure of Manifest Needs in Work Settings”, Journal of
Vocational Behavior (octubre de 1976). pag. 254; y R. N. Lussier, Human Relations in Organization: A Skill Building Approach
(Homewood, IL: Richard D. Irwin, 1990), pag. 120.




ENTREGABLES

AEBSR R PROGRAMA FORTALECIMIENTO COMPETENCIAS EN
| OGO O A R LIDERES 2020-2021

COACHING LIDERAZGO 2021

Tips de autogestion

o facns 10RO
. B

. Cou
P —

CONTINIDO DE LA MUNON

B et
#, 4o gt

Se analizan wemas de
¥ akances de 12 prictica

"
1 40 mianiret dol Swipe
ava § 1n maduret o  Vruocons

o e anwin o 1o
e

o o0t Uder
oo, e 10 APt B! oS

CONSULTORIA Y PROYECTOS

DIVISION GESTION Y DESARROLLO DE PERSONAS
Octubre 2021

ACIA REUNION COACHING

L INFORMACION DE La REUNON,

o rechs 30/07/20
* tors09.32830.45hrs
* ©2Zoom 5974
* coachee

® Coach: Px ocge Jofre Mantensgro

CONTENIDO OF LA REUNION

@ 3einiciala sesion revisando as conductas reconocsdas durante 1ss semanas anteriores
QuE 3¢ relacionaben a le préctice habilitsr,
523 reunin

« Seretomanios

Que habia quedsdo como pendiente pars

e obser nds

determiner sus peopres necesidades”
Serevisa video e charla de Mavgaret effernan: Why s tme 0 forget the peciing
o arder ot wark bty Ao youtube com/wtch v sVyn_si riZey

& 50 reaiizari o &3 martes 13 dejuto, 90 12:003 13- 30 ey

" ACUERDO DE La RELNIGN

¢ Queds como tares reflesionar sopee ¥ necesidades que pupde,
'::xbowodo # /o eneracion del smbiente férey Pors ef desarron
1 un 3ndlsis de o que se puede PORer en oractics

S s0licits realizar refiex;

L8 0rduims sesion se rea

N tener ol equipo
% de Is redarguis,

W 2qué elementos 0ebo mejorar? Relacionado con 0 visto
“ord ¢! dia viernes 06 de agosto ge 20214 las 09 30 hrs




RE APLICACION CUESTIONARIO LPI

HABILTAR

I I b I I "PROMEDIO GLOBAL
Evolucién Global en puntos porcentuales Siangos
b Ly oL P ) v
%
MODELAR EL CAMINO lg‘% 32% e
e 3¢ m Promedio general
L= ——————

= DESAFIAR EL PROCESO
INSPIRAR

26% Miequipo

7%
16% A Promedio general
DESAFIAR ELPROCESO. ¢ — Cn

e

s m e e WA Autopercepcion

™ Autopercepcion

A Mi equipo HABILTAR

HABILTAR 35 i il 1ox |9
| ALENTAR EL CORAZON
ALENTAR EL CORAZON & ™ 125, 28% 5% I
0% 5% 10% 15% -

EVOLUCION MEDICION 1 V/S MEDICION 2

4%

A Autopercepcion A Equipo A Promedio general



4Por qué esta 2Que LComolo
pasando? puedo ’ W"“

CONDICIONES
DE EXITO ’1

= Generacion e implementacién de planes de mejora institucionales.

= Presencia de la gestion del Engagement en las metas y
compromisos colectivos e institucionales.

= Jefaturas empoderadas y comprometidas con la gestion de sus

propios ambientes de trabajo.

= Planes especificos concisos, co-construidos por el equipo.

{ .. . . .
’ 3 = Atencion de palancas directamente relacionadas con la realidad

imperante.

I
L

A

= Actividades precisas y perioddicas, estructuradas pero flexibles.

= Trabajo conjunto y alineado con los diferentes sub sistemas de

Gestion y Desarrollo de Personas.

Equipo dedicado, mas Mesa de Trabajo multidisciplinaria,

participativa y transversal.

4“(7.14.




Algunos resultados.

- = Participacion Encuesta octubre
2018: 90% (1063 de 1181)

Evolucion Indicadores ENGAGEMENT

= Participacion Encuesta abreviada

(Pulso) 2020: 87% (1031 de 1188)

Indice Engagement . » .
= Participacion Encuesta noviembre

2020: 82,4% (977 de 1185)

Total Engagement

EVOLUCION MEDICION 1 V/S MEDICION 2

Indice Agotamiento PRACTI LIDE GO

Riesgo Agotamiento

Total Agotamiento

M 2018 v/s pulso 2020 2018 v/s 2020




Como estamos difundiendo hoy

A

Fonasa



cortos unidos con tapa.mp4

¢ RE-ENCONTRANDONOS
0 v 9 EN LOS DESAFIOS FUTUROS

| Encuentro de Personas

00000



