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Personas en el Estado y el
Servicio Civil
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Resumen

NOTA DEL EDITOR:
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Introduccion: Chile, una gestion
descentralizada de personas

En el Estado chileno, la Gestion de Personas es
fundamentalmente descentralizada. Esto quiere
decir que, a diferencia de lo que ocurre en otros
paises,en Chile cadaserviciopublicoesautonomo
para definir la gestion en reclutamiento vy
seleccion, gestion del desempeno, gestion
de la capacitacion, desarrollo organizacional,
entre otros. Esto no quiere decir que no existan
regulaciones. Por el contrario, existen cuerpos
legales que establecen los marcos generales
en varios procesos centrales de la gestion
de personas. Sin embargo, tanto las politicas
especificas como las opciones de gestion son
decision y responsabilidad de cada institucion
dentro del marco normativo que rigen a los
servicios publicos.

Las principales leyes y normas que rigen la
gestion de personas en el Estado son®’:

« D.F.L Nam. 1/19.653 que Fija Texto Refundido,
Coordinado y Sistematizado de la Ley N°
18,575, Organica Constitucional de Bases
Generales de la Administracion del Estado.

o DFL 29/2005 (H) que Fija Texto Refundido,
Coordinado y Sistematizado de la Ley
N°18.834 sobre Estatuto Administrativo.

o Ley N° 19.882 que Regula Nueva Politica de
Personal a los Funcionarios Publicos.

e Ley N° 19.296, que Establece normas
sobre Asociaciones de Funcionarios de la
Administracion del Estado.

Losaspectos que estanregulados enestos cuerpos
legales son, principalmente, los siguientes:

o« Empleo Pdblico: Tipos de contratacion,
sistema de provision de cargos y carrera
funcionaria.

« Capacitacion y Sistema de Calificacion del
Personal.

o Obligaciones, Derechos Funcionarios vy
Responsabilidad Administrativa.

e Cesacion de Funciones.

o Modificaciones al sistema de Remuneraciones
(Ley 19.553).

« Bonificacion al retiro, Normas remuneratorias
particulares y Asignacion de funcion critica.

- Concursabilidad
- Carrera

- Calificaciones: gestion del desempenio.

(81) Estas leyes estan disponibles en la pagina web de la Biblioteca del Congreso Nacional: http://www.bcn.cl/
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1. Reformas Modernizadoras:

En las Gltimas décadas Chile inicid un proceso de reformas para contar
con un Estado moderno y preparado que permita hacer frente a los
nuevos desafios del pais y a las crecientes demandas de la ciudadania
por servicios de calidad.

Fue asi como en 2003, mediante la ley N° 19.882 y producto de un
acuerdo nacional en materia de probidad, transparencia y modernizacion
de la gestion pablica, se cred el Servicio Civil, con el objetivo de
implementar una politica de gestion estratégica de las personas que
trabajan en la Administracion Civil del Estado.

Se abordd de esta manera un aspecto que habia estado ausente de
iniciativas modernizadoras y se reconocio la gestion y desarrollo de las
personas como una variable indispensable del proceso de modernizacion
del Estado, con lo que se sentaron las bases para avanzar en una gestion
pablica fundada en los principios del mérito, excelencia, probidad y
transparencia.

Ley N° 19.882 de Nuevo Trato Laboral

Esta reforma, que regula una nueva politica de personal para los
funcionarios pablicos, se centrd en cuatro ejes fundamentales:

iv.

Creacion del Servicio Civil como la institucionalidad que permite
implementar en los servicios pablicos la nueva politica de gestion
de personas.

Creacion del Sistema de Alta Direccion Piblica.

Modernizacion y profesionalizacion de la carrera funcionaria. Esto
es: promocion por concursos y no por antigliedad; ampliacion de
la carrera funcionaria; disminucion de los cargos de confianza;
establecimiento de un incentivo al retiro®; establecimiento del
empleo a prueba; perfeccionamiento del sistema de calificaciones;
programa de becas concursables; entre otros aspectos.

Politica de remuneraciones que adiciona a la remuneracion fija una
parte variable asociada al desempefio institucional (bonificacion por
desempefio institucional y colectivo relacionado al cumplimiento
de los Programas de Mejoramiento de la Gestion (PMG)®3; para
los no afectos a PMG, bonificacion por cumplimiento de metas
de eficiencia institucional, establecimiento de una bonificacion
extraordinaria para los tres servicios pablicos que obtuvieren el
Premio Anual por Excelencia Institucional, entre otros).

(82) Pueden postular a esta bonificacion los funcionarios de carrera o a contrata que, al 23 de junio de 2003 tengan 65 afios 0 mas si son hombres, y
60 afos o mas si son mujeres. Los beneficiarios tendran derecho a percibir una bonificacion equivalente a un mes de remuneracion imponible por cada
dos afos de servicio, con un maximo de 9 meses. (83) El jefe de servicio definira anualmente equipos, unidades o areas de trabajo a los que fijara metas
de gestion. En relacion con el grado de las metas, los funcionarios pablicos de cada servicio tendran derecho a percibir un incremento de 8% de las
remuneraciones contempladas en el articulo 4° de la Ley 19.553, cuando el nivel de cumplimiento de las metas prefijadas sea igual o superior al 90%, y
de un 4% cuando el nivel de cumplimiento sea inferior al 90%, pero en todo caso superior al 75%.
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2. Servicio Civil:
a Direccion de
Personas del
-stado

El Servicio Civil es un servicio pablico descentralizado, con
personalidad juridica y patrimonio propio, que se relaciona con
el Presidente de la Repiblica a través del Ministerio de Hacienda.

Desde su creacion, el Servicio Civil ha participado activamente en el
proceso de profesionalizacion y mejoramiento de la gestion pablica,
impulsando y asesorando a servicios, organismos y autoridades de
gobierno en materia de Gestion Estratégica de Personas.

Con aproximadamente 200 mil funcionarios y funcionarias, el
personal de la Administracion Civil del Estado representa -a nivel
del Gobierno Central- cerca de un 3% de la fuerza laboral del pafs.

La calidad y el buen desempefio de las personas que trabajan
en el sector piblico son fundamentales para cumplir con éxito
los objetivos estratégicos de toda organizacion y, por ende, del
Estado en su conjunto, para servir con mayor calidad y eficiencia
a la ciudadania.

En este contexto, el Servicio Civil tiene como mision
"fortalecer la funcion piblica y contribuir a la modernizacion

del Estado, a través de la implementacion de politicas de
gestion y desarrollo de personas y altos directivos, para
promover un mejor empleo piblico y un Estado al servicio de
los ciudadanos".

Principales roles del Servicio Civil

e Ejercer funciones orientadoras, de coordinacion y
seguimiento en la Gestion de Personas en el Estado.

e Implementar y administrar el Sistema de Alta Direccion
Pablica.

e Asesorar a autoridades de Gobierno y jefes de servicio en
ambitos de su competencia.

e  Promover reformas en gestion de personas para mejorar la
funcion pablica.

e Promover buenas practicas laborales en los servicios
publicos.

e Administrar y desarrollar incentivos para impulsar la
excelencia en la gestion.

e Monitorear el cumplimiento de instrucciones emanadas del
Presidente/a de la Replblica en ambitos de la Gestion de
Personas y del Sistema de Alta Direccion Pablica.

e Contribuir al fortalecimiento de las relaciones que el
Gobierno mantiene con las asociaciones de funcionarios.

e  Contribuir al mejoramiento de la educacion pablica a través
de la seleccion de directivos comunales de educacion y de
directores de escuelas y liceos municipales.
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Objetivos estratégicos del Servicio Civil

1. Contribuir al proceso de modernizacion del Estado, a través
de la gestion de personas y la profesionalizacion de la
direccion pablica.

2. Contribuir al disefio e implementacion de la modernizacion
del empleo pablico, a través del desarrollo de politicas y
practicas de gestion de personas en la Administracion Civil
del Estado.

3. Fortalecer el Sistema de Alta Direccion Piblica, dotando al
Estado de un cuerpo de directivos idoneos y competentes,
implementando estrategias para su desarrollo, que le
permita mejorar la gestion pdblica, a nivel central, regional y
municipal.

4. Contribuir al fortalecimiento de las relaciones que el
Gobierno mantiene con las asociaciones de funcionarios,
a través del establecimiento de una agenda de trabajo en
materias relacionadas al empleo pablico.

5. Ser un referente en materias de empleo y calidad de vida
laboral, implementando politicas y practicas innovadoras y
de vanguardia para el sector pablico.

Estructura

Para el cumplimiento de su quehacer institucional, el Servicio
Civil cuenta con dos subdirecciones:

e Subdireccion de Alta Direccion Pablica cuya funcion
es desarrollar e implementar acciones para el adecuado
funcionamiento del Sistema de Alta Direccion Piblica y la
seleccion y el reclutamiento, mediante concursos pablicos
y transparentes, de directivos de excelencia e idoneos para
ejercer los mas altos cargos del Estado e implementar
-con eficacia y eficiencia- las politicas pablicas definidas
por la autoridad. Asimismo, esta subdireccion promueve
el desarrollo y acompafiamiento de los altos directivos y
facilita y presta apoyo administrativo y técnico al Consejo
de Alta Direccion Pablica para que este pueda dar cabal
cumplimiento de sus funciones.

e Subdireccion de Desarrollo de las Personas que es
la encargada de supervisar, coordinar y perfeccionar
la Gestion de Personas en la Administracion Civil del
Estado, mediante el disefio de politicas en este ambito,
la promocion de reformas para el mejoramiento de la
gestion, [a administracion y provision de informacion para la
funcion pablica, la promocion de buenas practicas y climas
laborales gratos y estimulantes, y el desarrollo de asesorias
a autoridades de gobierno y jefes de servicio, siguiendo los
principios de mérito, equidad, participacion y productividad,
en el marco de una implementacion descentralizada.

Se suman ademas las siguientes areas de apoyo: Division de
Gestion y Desarrollo Institucional, Division Juridica y de Asuntos
Institucionales, Area de Comunicaciones, Secretaria Técnica del
Consejo de Alta Direccion Pablica, Unidad de Auditoria Interna y
Gabinete de Direccion.
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3. Sistema de Alta Direccién Publica (SADP

El Sistema de Alta Direccion Plblica es una de las reformas mas
relevantes y exitosas del proceso chileno de modernizacion del
Estado, cuyo objetivo es dotar a las instituciones del gobierno
central -a través de concursos plblicos y transparentes- de
directivos con probada capacidad de gestion y liderazgo, para
ejecutar de forma eficaz y eficiente las politicas plblicas definidas
por la autoridad.

Se cred en 2003, tras un acuerdo politico-legislativo entre
gobiernoy oposicion con el objetivo de aportar a lamodernizacion
y transparencia de la gestion publica. Una de las caracteristicas
fundamentales de este proceso de reforma fue el consenso
politico con que se llevo adelante.

La Alta Direccion Pdblica (ADP) establecio un estandar profesional
para acceder a los cargos de mayor responsabilidad en el Estado,
abrid un espacio al mérito y posibilitd la instalacion de practicas
beneficiosas, tales como mayor transparencia, igualdad de
condiciones y reglas claras en los sistemas de seleccion, aumento
de la concursabilidad en la Administracion, rendicion de cuentas
y atraccion de talento a la gestion pablica.

EL SADP se inicid en 2004 con 417 cargos y en los Ultimos afos,
producto de su reconocimiento y validacion, ha ido paulatinamente
expandiendo sus fronteras y ambitos de accion no solo a nuevos
servicios publicos del gobierno central sino a otros organismos del

Estado y e inclusive del ambito municipal, que utilizan la ADP como
mecanismo de seleccion directiva en base al mérito.

Los cargos que se seleccionan a través del SADP llegan, al 2014,
a mas de 1.250 (tanto adscritos y no adscritos)®*, lo que implica
un aumento de casi un 300% en el nimero de cargos con que se
inicié su implementacion (417).

En la actualidad, ademas de los cargos adscritos de servicios
pUblicos del gobierno central, al SADP le corresponde participar
en la seleccion de cuatro directores de CODELCO, jueces y
secretarios de Tribunales Tributarios y Aduaneros, ministros
de Tribunales Ambientales, nuevos organismos de la nueva
institucionalidad educacional, y mas recientemente en los
concursos de jefes de Departamentos de Educacion Municipal
(DAEM) y de aproximadamente 4.000 cargos de directores de
Escuelas y Liceos Municipales, entre otros.

Chile lidera este tipo de reformas en
Iberoamérica

La creacion del Sistema de Alta Direccion Pablica, que sigue la
experiencia anglosajona en la materia, es considerada uno de los
hitos mas relevantes en el proceso chileno de modernizacion de
la gestion pablica.

(84) Cargos Adscritos: cargos pertenecientes a servicios plblicos del Gobierno Central que se seleccionan a través de la ADP. Los directivos
nombrados en estos cargos tienen una duracion de tres afos en su cargo y pueden ser renovados hasta dos veces, por igual plazo. Su renuncia
puede ser solicitada en cualquier momento por la autoridad facultada para su nombramiento. Ejercen sus funciones con dedicacion exclusiva.
En caso de ser desvinculados, tienen derecho a una indemnizacion por cada afo de servicio en el cargo, con un maximo de seis. Cargos No
Adscritos: se trata de cargos pertenecientes a algunos organismos e instituciones del Estado que, de acuerdo a la ley, utilizan la ADP como
mecanismo de seleccion y provision de algunos de sus cargos directivos. Estos cargos no estan sujetos a las condiciones de desempefio que
tienen los altos directivos publicos del Gobierno Central, sino por las normas y leyes de cada institucion.
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Se trata de una de las reformas mas ambiciosas de Iberoamérica
en materia de alta direccion pablica y sigue la experiencia de otros
paises del mundo, mismos que hoy han logrado estadios de desarrollo
economico y social superiores al nuestro, tales como Nueva Zelanda
y Australia. Se trata de una transformacion que han adoptado varios
paises de la Organizacion para la Cooperacion y Desarrollo Econdmico
(OCDE), de la que actualmente Chile es pais miembro.

Principales caracteristicas

del Sistema de Alta Direccion
Publica

1. Privilegia la Idoneidad, las Competencias
y el Merito

La eleccion de los cargos de primera linea del Estado mediante
un sistema de concurso piblico da cuenta de la voluntad
politica de renunciar a la discrecionalidad directa e inmediata
en los nombramientos por parte de la autoridad, privilegiando la
idoneidad y las competencias por sobre otros criterios.

Pese a las logicas barreras que surgen ante cambios culturales
de este tipo, el sistema ha madurado y se ha ido consolidando
durante sus mas de diez anos de existencia.

Asimismo, se ha generado un circulo virtuoso en la mayor parte de
los servicios incorporados al Sistema, en los que se ha extendido
la concursabilidad hacia otros niveles.

2. Consejo de Alta Direccion Piiblica

El Consejo de Alta Direccion Pablica es un organismo inserto en
la estructura del Servicio Civil que conduce y regula los procesos
de bisqueda y seleccion de directivos y vela por el correcto y
adecuado funcionamiento del sistema.

Tiene como principal objetivo prestar asistencia en la toma de
decisiones del Presidente de la Replblica, ministros, jefes de
servicios y otras autoridades del Estado para la provision de
cargos directivos.

Asimismo, cautela los principios de no discriminacion,
imparcialidad y plena transparencia de los procesos de seleccion
de cargos en el SADP. Ademas, resguarda su confidencialidad.
También es el encargado de revisar y aprobar los perfiles de
seleccion de los respectivos cargos.

Esta conformado por el Director Nacional del Servicio Civil, que
lo preside y por cuatro consejeros designados por el Presidente
de la Republica, para un periodo de seis afos, ratificados por el
Senado y elegidos alternadamente por duplas cada tres afos.
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3. Condiciones de Desempeiio de los Altos
Directivos Piblicos (Cargos Adscritos)

Los altos directivos pablicos de cargos adscritos nombrados
mediante el SADP tienen una duracion de tres aios en su cargo y
pueden ser renovados hasta dos veces, por igual plazo.

Son funcionarios de exclusiva confianza, es decir, su renuncia
puede ser solicitada en cualquier momento por la autoridad
facultada para su nombramiento.

Ejercen sus funciones con dedicacion exclusiva y tienen derecho
-en caso de solicitud de renuncia- a una indemnizacion
equivalente a 1 mes por cada ano de servicio en el cargo, con un
maximo de seis.

4. Como es el Proceso de Concurso

Dependiendo de si se trata de cargos de | o Il Nivel Jerarquico,
es el Consejo de Alta Direccion Pdblica o el Comité de Seleccion,
respectivamente, la instancia encargada de conducir y regular
los procesos de seleccion. Los comités de seleccion estan
conformados por un representante del Consejo de Alta Direccion
Pdblica, un representante del ministerio respectivo y otro del
servicio en el cual se proveera el cargo.

El proceso de concurso -que es confidencial- se inicia con una
convocatoria en la prensa escrita. Cualquier profesional que
cumpla con los requisitos y atributos establecidos en el perfil
de seleccion de un determinado cargo puede postular en linea a
través del sitio web del Servicio Civil www.serviciocivil.cl.

El proceso de seleccion contempla diversas y rigurosas etapas
para todos los postulantes, tanto para los que postulan via web
como para los que -si es el caso- son incorporados por empresas
especializadas en busqueda.

La primera etapa del proceso de evaluacion es la relativa a la
revision del cumplimiento de requisitos legales. Luego, una
empresa especializada en seleccion de personas realiza el
analisis curricular de los/as candidatos/as. Posteriormente, para
los candidatos que pasan a etapas siguientes se procede a una
evaluacion de atributos directivos y de liderazgo, analisis
psicolaboral y el chequeo de referencias.

Finalmente, en base a las evaluaciones, el Consejo de Alta
Direccion Pablica o el Comité de Seleccion/Comision Calificadora
elige a los candidatos mejor evaluados y luego de entrevistarlos
personalmente elabora una ndmina final (tres a cinco candidatos),
que es enviada a la autoridad competente para el nombramiento
final. La autoridad, tal como establece la ley, puede designar a un
candidato que integra la nomina o declarar desierto el concurso,
caso en el que corresponde iniciar otro proceso.

5. Convenios de Desempeiio y Evaluacion
(Cargos Adscritos)

Los altos directivos piblicos cuyos cargos estan adscritos al
SADP firman un convenio de desempefio, que cumple con la
doble funcion de orientar la gestion y evaluar el desempefo de
estos. El convenio lo firman con su superior jerarquico y tiene una
duracion de tres anos. Esta asociado a un incentivo econdomico
que se traduce en la mantencion o disminucion de una asignacion
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segun el resultado obtenido.

a) Objetivos y plazos de los Convenios
de Desempeinio para los altos directivos
publicos

El convenio de desempefo es un instrumento de gestion que
orienta al alto directivo plblico seleccionado a través del
Sistema de Alta Direccion Pablica en el cumplimiento de los
desafios que le exige su cargo. Aqui se establecen las prioridades
y encargos especificos que encomienda la autoridad al directivo,
a través de la determinacion de objetivos estratégicos y metas de
gestion, cuyo cumplimiento sera evaluado anualmente, hasta el
término de su periodo de desempeno. Este instrumento, ademas
de constituir la carta de navegacion para la labor del directivo
durante su gestion, permite una rendicion de cuentas efectiva y
transparente tanto a su superior jerarquico como a la ciudadania.

Los objetivos establecidos en el convenio de desempeiio del alto
directivo pablico deben reflejar las prioridades gubernamentales
y sectoriales, aquellas fijadas por la autoridad respectiva y el
aporte clave que se espera que el directivo realice a la institucion,
para conducirla hacia mayores niveles de calidad y eficiencia.

e Laresponsabilidad de proponer el Convenio de Desempeiio
es de la autoridad: los convenios deben ser propuestos -en el
caso del I Nivel Jerarquico- por el ministro del ramo respectivo
al jefe superior del Servicio. Luego de ser firmado por ambos,
deben ser suscritos por el Ministro de Hacienda y el Ministro

Secretario General de la Presidencia.

En el caso de los directivos de Il Nivel Jerarquico, el convenio
tiene que ser propuesto por el jefe superior del servicio y
suscrito entre ambos.

Plazos que rigen los Convenios de Desempeiio: deben ser
propuestos al alto directivo pablico, a mas tardar, dentro de
los cinco dias siguientes al nombramiento y suscritos dentro
de un plazo maximo de tres meses, contados desde el
nombramiento definitivo o de su prérroga en el cargo por un
nuevo periodo. El convenio tiene una duracion de tres afios,
yen el caso de que el directivo deje de ejercer el cargo antes
de este periodo, su vigencia sera hasta la fecha que cese en
funciones por cualquier causa legal.

Tanto su suscripcion como su seguimiento y evaluaciones
anuales deberan sujetarse a las instrucciones que en la
materia imparta el Servicio Civil®?,

Seguimiento y evaluacion del cumplimiento de los
compromisos; [0s altos directivos pablicos responderan por
la gestion eficaz y eficiente de sus funciones en el marco de
las politicas pablicas y planes definidos por la autoridad, las
instrucciones impartidas por sus superiores jerarquicos y
los términos del Convenio de Desempefio. La evaluacion del
alto directivo pablico la realizara el ministro del ramo o el
jefe superior de servicio, segln se trate de altos directivos
del I Nivel o Il Nivel Jerarquico.

Elministro delramo o el jefe de servicio correspondiente debera

(85) Para mayor informacion, revisar: http://www.serviciocivil.gob.cl/convenios-inicio
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realizar el monitoreo del cumplimiento de las metas acordadas
en el Convenio de Desempeno y dar la retroalimentacion
respectiva con el propésito de que sea utilizado como una
herramienta efectiva de gestion.

A través de un informe de desempefio, el alto directivo
plblico debera informar a su superior jerarquico, a lo menos
una vez al afo, dentro de los dos meses siguientes al término
del mismo, del grado de cumplimiento de las metas y los
objetivos comprometidos en su Convenio de Desemperio, asi
como de las alteraciones que se produzcan en los supuestos
acordados. La evaluacion definitiva del cumplimiento de las
metas debera realizarse una vez concluido el afio de gestion
del directivo.

e Modificacion a los Convenios; podran modificarse, en
cualquier tiempo, a solicitud del alto directivo pablico o de
su superior jerarquico. Se consideraran como causas para
modificar un convenio, entre otras, [as alteraciones en los
supuestos basicos en los que se basa el cumplimiento de
los objetivos, los cambios en las condiciones acordadas
originalmente que afecten el cumplimiento de los mismos,
y los cambios en las prioridades del sector y/o servicio
respectivo.

b) Relacion entre el Perfil de Seleccion y el
Convenio de Desempeiio ADP

El proceso de seleccion de los altos directivos se realiza sobre la
base de un Perfil de Seleccion, instrumento clave y fundamental
que guia el proceso de blsqueda y seleccion, en tanto especifica

los atributos que se requieren para que un determinado
profesional se desempefie con éxito en un determinado cargo
directivo.

Laimportanciade este perfil esta dadatambién porque incluye los
principales desafios estratégicos y lineamientos que la autoridad
superior ha definido para el periodo especifico de gestion. Asi, los
requerimientos que desde alli se plantean a los directivos -y que
seran parte del respectivo convenio de desempefo- constituyen
un marco para el ejercicio de su funcién y en consecuencia, para
la futura evaluacion de su desempefio.

Se espera que la autoridad superior, ministro/a o jefe de
servicio, segiin corresponda, establezca claramente los desafios
estratégicos para la respectiva institucion y para sus directivos,
en el marco de la politica pablica y programacion gubernamental,
y que declare explicitamente las expectativas de desempefio de
quien asumira el cargo.

c) Etapas del Convenio de Desempeiio

Las siguientes son las etapas establecidas en el proceso:

e Definicion de los desafios del cargo y lineamientos para el
Convenio de Desempefio.

e  Preparacion del Convenio de Desemperio.

e  Establecimiento de acuerdos y compromisos.

e  Suscripcion del Convenio de Desempefio.

e  Seguimiento, al menos a los 6 meses de cada afo de gestion.

e  Evaluacion anual de gestion.

e Modificaciones al Convenio de Desempefio, cuando sea
necesario.
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* Definicion de los desafios del cargo
y lineamientos para el Convenio de
Desempeno

Almomento de elaborar el perfil, la autoridad respectiva -ministro
en el caso del | Nivel o jefe de servicio en el caso del Il Nivel-
determina cuales van a ser los desafios del cargo. Con esto se
busca, por una parte, fortalecer a la autoridad en su rol, facilitando
la transmision oportuna de lo que espera que sus directivos lleven
a cabo durante el ejercicio de su cargo. Por otra parte, se busca
anticipar el trabajo de planificacion del desempefio directivo que
realizan los ministerios y servicios, explicitando las prioridades
que debera contener el Convenio Desemperio.

 Preparacion del Convenio de Desempeno

Conforme lo dispone la Ley N° 19.882, la preparacion y
formulacion del Convenio de Desempefio es responsabilidad de
la autoridad respectiva.

Se espera que la autoridad pueda identificar las expectativas
de desempefio del directivo en funcion de los desafios del
cargo establecidos en el perfil de seleccion y los lineamientos
estratégicos incluidos en los distintos instrumentos de
planificacion y gestion institucional.

* Acuerdos y compromisos
El proceso de elaboracion, suscripcion y evaluacion del Convenio

de Desempenio tiene como objetivo lograr un entendimiento
compartido entre quienes lo suscriben, asunto importante

para el éxito en la gestion directiva, ademas de promover una
comunicacion permanente entre el directivo/a y su jefatura, de
quien se espera refuerce avances y vaya corrigiendo aspectos
deficitarios de su gestion.

e Suscripcion del Convenio de Desempeio

Se debe suscribir el Convenio de Desempefo segin los
lineamientos establecidos por el Servicio Civil®, garantizando
que los acuerdos sostenidos en la etapa anterior se traduzcan
en metas estratégicas que identifiquen de una manera precisa y
verificable los desafios que el directivo se compromete a lograr
durante el ejercicio del cargo.

Una vez concordadas las metas estratégicas, los indicadores y sus
correspondientes medios de verificacion, asi como los respaldos
presupuestarios, técnicos y/o politicos de parte de la autoridad
respectiva, el Convenio esta en condiciones de ser firmado por
las partes.

Luego de la firma, los ministerios y servicios afectos al Sistema
de Alta Direccion Pdblica deberan enviar al Servicio Civil, para
su registro, una copia de los convenios suscritos con los altos
directivos plblicos y de sus respectivas resoluciones aprobatorias.

 Seguimiento y Retroalimentacion

Respecto al seguimiento y la evaluacion, el Decreto N°172 del 1
de octubre de 2014, que aprueba el nuevo reglamento que regula
los Convenios de Desempefio para los Altos Directivos Pablicos,
establece que "El jefe de servicio debera realizar el seguimiento

(86) Para mayor informacion, revisar: http://www.serviciocivil.gob.cl/convenios-inicio
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del cumplimiento de las metas acordadas en el Convenio de
Desempeno y la retroalimentacion respectiva, con el propdsito
de utilizar el Convenio de Desempefio como una herramienta
efectiva de gestion. A su vez, el Ministro del ramo, debera
realizar dicho seguimiento, para cuyo efecto podra solicitar la
colaboracion al Subsecretario respectivo" (Titulo V Articulo 23
del Reglamento).

« Evaluacion anual de gestion

Al téermino de cada afo de gestion, el directivo tendra un plazo
maximo de dos meses para enviar a la autoridad respectiva un
informe de cumplimiento de los objetivos y metas del Convenio
de Desempeno. A partir de lo anterior, la autoridad respectiva
comunicara al directivo el grado de satisfaccion y cumplimiento
respecto de los compromisos asumidos y su porcentaje de
cumplimiento anual.

 Modificaciones al Convenio de Desempeno

Los insumos de base para la gestion del directivo y cumplimiento
de sus respectivos compromisos de desempefio, estan dados
por un conjunto de mecanismos e instrumentos de presupuesto,
planificacion y gestion que influyen y orientan su potencial
desempefio.

Si el contexto y las condiciones iniciales cambian, se consideran
como causa para modificar el Convenio de Desempefio. Asi,
tal como se menciond, los convenios podran modificarse en
cualquier tiempo, a solicitud del alto directivo pablico o de su
superior jerarquico si, por ejemplo, se modifican los supuestos

basicos en los que se sustentan el cumplimiento de los objetivos,
se producen cambios en las condiciones acordadas y si surgen
modificaciones en las prioridades del sector y/o servicio.
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4. Sistema de Alta
Educacion Publica

La nueva institucionalidad que ha adoptado Chile en materia
educacionalenlosdltimosafnos establecio unaactivaparticipacion
del Sistema de Alta Direccion Pablica en la seleccion, en base al
mérito, de los directivos de los nuevos servicios y organismos
creados para el aseguramiento de la calidad de la educacion
parvularia, basica, media y superior.

Asi, a través de diversos textos legales el Congreso Nacional
dispuso la intervencion de la ADP en la seleccion de los
integrantes de los nuevos organismos, tales como el Consejo
Nacional de Educacion, la Agencia de la Calidad de la Educaciony
la Superintendencia de Educacion.

En este contexto, el 26 de febrero de 2011 se publico en el Diario
Oficial la ley N© 20.501 de Calidad y Equidad de la Educacion, que
busca optimizar la gestion y la administracion de la educacion
municipal y pone especial énfasis en el fortalecimiento y
mejoramiento del desempefio del nivel directivo.

Con este proposito, y como una forma de aprovechar la exitosa
experiencia acumulada de la Alta Direccion Pablica en materia
de seleccion de directivos para el Estado, se establecio un nuevo
sistema de reclutamiento y seleccion para los cargos de Jefes de

Direccion Publica y

Departamento de Administracion de Educacion Municipal (DAEM)
y de Directores de Escuelas y Liceos Municipales, que va unido a
una serie de nuevas responsabilidades, atribuciones e incentivos
para atraer a los mejores profesionales con el objetivo de mejorar
la educacion pablica.

La ley establecio que para reclutar a estos directivos se realicen
concursos pablicos, con la participacion de la Alta Direccion
Pdblica.

El sistema de seleccion busca:

e  Mejorar la calidad y equidad de la educacion pablica.

e Optimizar la gestion y administracion de la educacion
municipal en su conjunto.

e Seleccionar directivos a través de concursos puablicos,
transparentes y en base al mérito.

e Mejorar el desemperio directivo, estableciendo metas claras
y evaluacion permanente.

e Atraer a los mejores directivos para gestionar la educacion
municipal, fijando para ello mejores rentas y otros incentivos.



MANUAL DE INDUCCION PARA DIRECTIVOS PUBLICOS

Seleccion de Directores de Escuelas y Liceos
Municipales

La ley de Calidad y Equidad de la Educacion identifica a los
directores de escuelas y liceos municipales como agentes claves
en el proceso de mejoramiento de la calidad de la educacion
plblica. Por ello establecidé un nuevo mecanismo de seleccion
con la participacion de la Alta Direccion Publica -a través de
concursos publicos y abiertos, basados en los principios de
idoneidad, mérito, transparencia y no discriminacion- para
proveer estos cargos.

A nivel nacional, se contempla la seleccion de aproximadamente
4,000 directores, distribuidos en las mas de 340 comunas del pais.
Se busca reclutar profesionales de excelencia, dotados con
las competencias y el liderazgo necesario para responder a
los nuevos paradigmas de la educacion, que demanda mas
innovacion. Por tanto deben ser directores capaces de promover
escuelas efectivas, ser lideres del cambio, motivar a sus
comunidades educativas, aprender y colaborar con sus equipos
de profesores y participar de las redes locales para recibir y
compartir experiencias.

La ley establecio que a estos concursos pueden postular
profesionales que estén en posesion de un titulo profesional o
licenciatura de al menos ocho semestres, de acuerdo al Estatuto
Docente, asi como profesionales que aun cuando no sean
docentes, tengan una experiencia en aula de al menos tres anos.

Mejores condiciones de desempeiio:

e Los directores nombrados mediante este nuevo sistema
acceden a mayores remuneraciones, asociadas al nivel de
responsabilidad y [as condiciones de desempefo (nimero de
alumnos y su vulnerabilidad, entre otros factores), otorgadas
mediante asignaciones de responsabilidad directiva y de
responsabilidad técnico-pedagogica.

Mas atribuciones y metas claras:

e Los directores nombrados a través de este nuevo sistema
lo son por un periodo de cinco anos. Ellos deben suscribir
un Convenio de Desempefio con el sostenedor, en que se
establecen las metas y desafios del cargo.

e El convenio se evalGa anualmente y el director, de acuerdo
al desempefo y al cumplimiento de las metas, puede ser
desvinculado.

e El director puede contar con un equipo de exclusiva
confianza. Asimismo, puede poner término a la relacion
laboral de hasta un 5% de los docentes del respectivo
establecimiento, siempre que hubieren resultado mal
evaluados, y proponer al sostenedor un incremento en las
asignaciones contempladas en el Estatuto Docente, entre
otros.
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Seleccion de Jefes de Departamentos de
Administracion de Educacion Municipal
(DAEM)

Los jefes de Departamentos de Administracion de Educacion
Municipal son los directivos a cargo del disefio e implementacion
del proyecto educativo comunal y de la gestion administrativa,
financiera y técnica pedagodgica de los establecimientos
educacionales municipales.

La Ley de Calidad y Equidad de la Educacion establecio la
participacion de la Alta Direccion Piblica en estos procesos de
seleccion, contemplando la realizacion de concursos pablicos
y abiertos, basados en los principios de idoneidad, mérito,
transparencia y no discriminacion. El objetivo de estos procesos
es reclutar a los mejores profesionales, que cuenten con las
competenciasy el liderazgo necesario para disefiar e implementar
los proyectos educativos locales con énfasis en la calidad.

Anivel nacional se deben seleccionar un total de 293 Jefes DAEM:
201 correspondientes a comunas con mas de 1.200 alumnos
matriculados, cuyo proceso de seleccion utiliza un procedimiento
similar al de un cargo ADP de Il Nivel Jerarquico. En este caso la
ley excluyo a las Corporaciones Municipales de Educacion. A
ellos se suman otros 92 cargos correspondientes a directivos
de municipios con menos de 1.200 alumnos matriculados es sus
colegios, que utilizan el mismo procedimiento establecido para
seleccionar a los Directores de Escuelas y Liceos Municipales.

A estos concursos pueden postular profesionales, aun cuando no
sean docentes, que estén en posesion de un titulo profesional o

licenciatura de al menos ocho semestres. En los casos en que la
persona nombrada no sea profesional de la educacion, se debera
contar con la asesoria de un docente encargado del area técnico-
pedagogica.

Mejores condiciones de desempefio:

e Elnombramiento es por cinco anos, al término de los cuales
se debera efectuar un nuevo concurso, en el que puede
postular el titular en ejercicio.

e Suscriben con el respectivo sostenedor, un Convenio de
Desempefo en que se establecen las metas y objetivos que
es de caracter pablico.

e El director debe informar anualmente al sostenedor y al
Concejo Municipal sobre el grado de avance del convenio.
De a acuerdo a ello, el sostenedor puede pedir la renuncia
anticipada. En este caso debe realizarse un nuevo concurso.

Mejores Rentas:

e Llos jefes DAEM nombrados mediante este nuevo
procedimiento acceden a mayores remuneraciones, que son
establecidas a través de una asignacion de administracion
de educacion municipal definida de acuerdo a la matricula
de la comuna.
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5. Gestidnde PersonasenlaAdministracion

Central del Estado

Las crecientes demandas ciudadanas hacia el Estado para que
entregue servicios y prestaciones en tiempo oportuno y de
calidad hacen necesario fortalecer la administracion publica,
especialmente en sus practicas de gestion, de manera de
avanzar hacia un Estado moderno y eficiente. En este sentido, y
reconociendo que los servidores pUblicos son quienes concretan
diariamente las definiciones estratégicas en una institucion, es
imprescindible contar con personas idoneas, comprometidas,
motivadas y con las competencias y habilidades necesarias para
responder de manera adecuada a estas nuevas exigencias.

La forma en que se gestiona el desempefio de las personas en
una organizacion no es irrelevante. Ademas del imperativo ético
de salvaguardar el respeto a las personas en toda su dignidad,
existen abundantes investigaciones que demuestran que las
personas se desempefian mejor y, por tanto, obtienen mejores
resultados, cuando trabajan en ambientes laborales saludables,
motivadores, con sentido y con jefaturas alineadas con buenas
practicas laborales.

Una gestion pablica de calidad impacta directamente en el
mejoramiento de las condiciones de vida de los ciudadanos, por
lo que resulta fundamental, en consecuencia, que los funcionarios
pUblicos trabajen en ambientes dignos. Por ello se esta avanzando
en desarrollar en el pais el concepto de trabajo decente, cuyo

fin Qltimo es promover oportunidades para que los hombres y
las mujeres puedan disponer de un trabajo en condiciones de
libertad, equidad, seguridad y dignidad humana.

El concepto de Trabajo Decente fue formulado por los mandantes
de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) -gobiernos y
organizaciones de empleadores y trabajadores- como una manera
de identificar las prioridades de dicho organismo.

Para la OIT, un trabajo decente es aquel que dignifica y permite el
desarrollo de las propias capacidades. Se caracteriza por cuatro
objetivos estratégicos: los derechos en el trabajo, las oportunidades
de empleo, la proteccion social y el dialogo social. Cada uno de ellos
cumple, ademas, una funcion en el logro de metas mas amplias como
la inclusion social, la erradicacion de la pobreza, el fortalecimiento
de la democracia, el desarrollo integral y a realizacion personal &

En concordancia con lo anterior, los desafios del pais en cuanto a
contar con un empleo pablico de calidad deben ser asumidos como
una politica de Estado, que supera los ciclos de gobierno, para lo
cual es necesario consolidar relaciones laborales participativas, que
faciliten y permitan avanzar en la modernizacion del Estado, con el
objetivo final de construir una sociedad mas inclusiva. También se
requiere profesionalizar y transversalizar los sistemas de gestion y
desarrollo de las personas que trabajan en el sector pablico.

(87) Ver http://www.ilo.org/global/about-the-ilo/decent-work-agenda/lang--es/indexhtm
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Desde su creacion, el Servicio Civil ha realizado un importante
esfuerzo de promocion de la gestion de personas en los servicios de
[@ Administracion Central, sin embargo, resulta necesario avanzar
hacia un nuevo estadio de desarrollo en la materia.

Asi, en concordancia con los lineamientos programaticos del
Gobierno de la Presidenta Michelle Bachelet, que establece
como uno de los ejes de la Modernizacion del Estado avanzar
hacia un Nuevo Trato para el Empleo Piblico, se cuenta con
orientaciones sobre Buenas Practicas Laborales en Desarrollo de
Personas, que permitiran que todas las subsecretarias y servicios
pablicos elaboren e implementen -de manera descentralizada-
una politica de Gestion de Personas, que regule aspectos tan
relevantes como el ingreso al servicio, la gestion del desempefo
y del desarrollo de sus funcionarios, el rol de las jefaturas y los
estilos de liderazgo, entre otros aspectos. Esta politica debe
contar con la participacion de organizaciones representativas de
los funcionarios y funcionarias y debe desarrollarse en el marco
de los principios del mérito, equidad, transparencia y eficiencia.

Al respecto, se plantean tres ejes ordenadores de la gestion de
personas en los servicios pablicos:

1) Derechos Laborales

El Estado chileno debe garantizar plenamente el ejercicio de los
derechos laborales de sus trabajadores, por lo que las instituciones
plblicas deben cautelar el irrestricto respeto a la dignidad
humana; el cumplimiento adecuado y oportuno de la normativa
que regula la relacion laboral de los funcionarios con el Estado;
la existencia de condiciones de acceso y desarrollo del empleo

que no conlleven discriminaciones de ningun tipo; la adecuada
proteccion de funcionarios y funcionarias con responsabilidades
familiares; y el cumplimiento de la normativa en el ejercicio de
los derechos reconocidos por la ley a los padres trabajadores,
respecto de sus responsabilidades parentales, establecidas en el
Codigo del Trabajo.

2) Condiciones de Empleo

El desafio de avanzar hacia unempleo pablico de calidad, enel que
las y los trabajadores publicos se desempefen en condiciones de
dignidad, eficiencia, mérito e innovacion, demanda el desarrollo
de acciones para fortalecer el rol del servidor pablico. Entre
estas se mencionan: la implementacion de medidas destinadas
a mantener un ambiente de trabajo de mutuo respeto entre
hombres y mujeres; la amplia difusion de la oferta del empleo
pUblico; el desarrollo de acciones para mejorar los procesos de
ingreso, induccion, gestion del desempefio, retroalimentacion,
desarrollo, desvinculacion, capacitacion y movilidad de las y
los funcionarios publicos; el desarrollo de acciones vinculadas
a la calidad de vida laboral; y la sistematizacion de informacion
relevante y Util relacionada al desarrollo de las personas en una
determinada institucion.

3) Ambientes Laborales

Mantener ambientes laborales basados en el respeto y buen
trato es fundamental para fortalecer el compromiso, motivacion,
desarrollo y mejora de desempefo de las personas. En este
marco, es fundamental desarrollar periddicamente estudios de
clima organizacional o evaluaciones de riesgos psicosociales;
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implementar programas o planes de intervencion para mejorar
aquellos aspectos en que surjan mayores brechas; desarrollar
acciones de conciliacion de responsabilidades laborales con
obligaciones familiares; implementar acciones para la prevencion
y sancion del acoso laboral (Ley N© 20.607) y acoso sexual (Ley N°
20.005) en el trabajo; fortalecer el rol de jefaturas y directivos en
la gestion y liderazgo de las personas; y velar por el cumplimiento
de la normativa existente en materias referidas a higiene y
seguridad de los funcionarios y funcionarias.

Lo anterior, debe guiar el contenido y estructura de los instrumentos
enmateria de Gestion de Personas, en especial el disefio y dictacion
de politicas y la implementacion de buenas practicas.

i) Politica de Gestion de Personas para la
Administracion Central del Estado

Las politicas de Gestion de Personas son una guia que contempla
pautas formales que orientan la Gestion de Personas de una
organizacion determinada. Estas politicas pretenden alinear el alcance
de los objetivos organizacionales y el desemperio de las funciones de
las personas que laboran en una institucion, con la estrategia y valores
de la misma.

La importancia de contar con una politica de Gestion de
Personas en una organizacion radica en disponer de criterios
conocidos en la base del proceso de toma de decisiones para
imprimir mayor transparencia a la organizacion del trabajo y
ofrecer las orientaciones necesarias para el comportamiento de
todos los actores involucrados en el proceso.

Las politicas de Gestion de Personas permiten mejorar la toma

de decisiones en cuanto al desarrollo de la organizacion y de las
personas que la integran y orientar las funciones desempefiadas
dentro de la organizacion, a fin de lograr que la gestion
institucional sea llevada a cabo con eficiencia y oportunidad.
Asimismo, posibilitan compatibilizar el desarrollo personal y
profesional de quienes se desempefian en una institucion, con las
responsabilidades laborales y los intereses de la organizacion.

Sibien se trata de declaraciones formales, estas deben ser flexibles
y dinamicas, capaces de adaptarse a los cambios y necesidades
del entorno y de la propia institucion. Deben ser congruentes
con los objetivos de la organizacion, de modo que contribuyan
a incrementar el grado de involucramiento de las personas y a
alinear los intereses de los distintos actores organizacionales.

Su desarrollo debe considerar un proceso participativo para su
formulacion o fortalecimiento, y una estrategia comunicacional
que permita el conocimiento y favorezca el compromiso de las
personas con su implementacion. Asimismo, deben realizarse
acciones de retroalimentacion permanente, de modo de velar
por la consistencia y la correcta implementacion de la politica, e
introducir los eventuales ajustes que se requieran en coherencia
con los objetivos y desafios organizacionales.

ii) Reclutamiento y Seleccion

Atraer a las personas mas idoneas al empleo plblico es
fundamental para cumplir con el prop6sito de que contribuyan
a mejorar la gestion de los servicios de la Administracion Civil
del Estado. Es por ello que el Servicio Civil promueve en los
servicios publicos la realizacion de procesos de reclutamiento y
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seleccion abiertos, basados en el mérito e idoneidad para cubrir
las necesidades de personal. Se busca impulsar una cultura de
seleccion que permita desarrollar capacidades para atraer a
quienes mejor se ajusten con el perfil requerido.

En este contexto el Servicio Civil elabora y entrega lineamientos y
orientaciones a los servicios piblicos, en tres aspectos:

e Disefio de politicas y procedimientos de Reclutamiento y
Seleccion.

e  Difusion de convocatorias a través del portal empleospublicos.cl

e  Bases concursales y pautas de seleccion y reclutamiento.

Todo lo anterior, se enmarca en los principios y normas que rigen
el quehacer pablico, en lo relacionado con igualdad de trato y
no discriminacion, para garantizar que los procesos de seleccion
se realicen con objetividad, transparencia y con el fin Gltimo de
proveer un mejor servicio a la ciudadania.

Especificamente, y para facilitar la bisqueda de talento el Servicio
Civil pone a disposicion de las instituciones del Estado el Portal
de Empleos Pablicos (www.empleospublicos.cl), que permite a los
servicios publicar sus vacantes en forma amplia y eficiente, para
que en un solo lugar se pueda canalizar la oferta de empleo del
Estado, y asi facilitar el acceso a la informacion y oportunidades
de los ciudadanos.

Los servicios piblicos que utilizan este portal cuentan con
consultoria técnica en sus procesos y convocatorias, tanto para
concursos de ingreso a la planta y Ill Nivel Jerarquico, como para
cubrir vacantes de contrata, suplencias, practicas de trabajo,

entre otras. Esta consultoria considera diversos aspectos
vinculados a bases del proceso concursal, perfil de seleccion,
criterios de evaluacion, plazos del proceso, entre otros ambitos.

El Servicio Civil, de esta manera, promueve la implementacion
e institucionalizacion de mejores practicas en los procesos de
reclutamiento y seleccion en la modalidad de contrata, los cuales
deben tener como base garantias del mérito e idoneidad, igualdad
de oportunidadesy acceso de la ciudadania, por lo cual colabora con
los servicios pablicos en el disefio e implementacion de politicas,
procedimientos y herramientas de gestion en Reclutamiento y
Seleccion, que permitan generar mejoras en la calidad de los
procesos de ingreso, promocion y desarrollo en el Estado.

iii) Gestion del Desempeiio

Es muy relevante alinear el desempefio de las personas a los
desafios estratégicos institucionales para aspirar a mejorar os
bienes vy servicios que se brindan a la ciudadania. Por ello, el
Servicio Civil promueve un modelo de gestion del desempefo
que apunta a planificar, dirigir, evaluar y mejorar el desempeiio
individual con énfasis y foco en la retroalimentacion permanente
por parte de las jefaturas, con miras a fortalecer el desarrollo
de las personas y las instituciones. Ademas, busca mejorar los
resultados del proceso de calificaciones, con la finalidad de que
sus resultados sean mas informativos y justos.

En este contexto, el Servicio Civil colaboray entrega orientaciones
a los servicios pUblicos en cuatro ambitos:

e Disefio y administracion de un sistema de gestion del
desempefio.
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e Planificacion, seguimiento, retroalimentacion y evaluacion
del desempefo individual.

e Dictacion y/o modificacion de Reglamentos Especiales de
Calificaciones.

e Desarrollo de habilidades de retroalimentacion en las jefaturas.

Adicionalmente, con el objeto de generar informacion para el
diseno de politicas y procedimientos, el Servicio Civil realiza
seguimiento de los resultados obtenidos en el sistema de
calificaciones vigente.

Por otra parte, el Servicio Civil promueve:

e Que las jefaturas y todos quienes ejercen funciones de
supervision planifiquen, realicen seguimiento y definan
acciones de mejora sobre el desempeno individual de los/as
funcionarios/as bajo su dependencia.

e Laexistencia de eventos formales de retroalimentacion entre
la jefatura directa y el funcionario sobre su propio desempefio.

e Elestablecimiento de objetivos de desempefio y resultados
que sean medibles a través de productos o conductas
observables de los funcionarios.

e Laeficacia de los Reglamentos Especiales de Calificaciones en
concordancia con los lineamientos organizacionales respecto
al desempeno laboral: qué evaluar, como evaluar, cuando
evaluar.

iv) Capacitacion y Formacion

El objetivo es mejorar la calidad de la capacitacion que entrega
el sector piblico, fortaleciendo su impacto sobre el desempefio
de los funcionarios en el puesto de trabajo, en relacion a las
necesidades de la institucion y las capacidades de las personas.

Para ello, el Servicio Civil promueve un modelo de gestion de
la capacitacion, contenido en un documento denominado
“Guia Practica para Gestionar la Capacitacion en los Servicios
Piblicos"®®

Elmodeloabordatodaslas fasesdelciclo de capacitacion (deteccion
de necesidades, planificacion, ejecucion y evaluacion) con especial
énfasis en la evaluacion de las actividades de formacion. El objetivo
es medir el aporte al mejoramiento del desempefo en los puestos
de trabajo, contar con evidencias para mejorar la capacitacion y
ejercer acciones que permitan incrementar su impacto en el logro
de los objetivos organizacionales.

Para la instalacion del modelo y sus instrumentos, el Servicio Civil
ha venido desarrollando diversas acciones con las instituciones
plblicas para entregar lineamientos técnicos y seguimiento
en la gestion de la capacitacion. Se espera que la evaluacion
se incorpore permanentemente como parte de la gestion de
capacitacion y, lo mas importante, que los resultados sean un
insumo para la toma de decisiones y mejora continua de este
ambito.

Adicionalmente, y con el objeto de apoyar la gestion de la

(88) Ver "Guia Practica para Gestionar la Capacitacion en los Servicios Pablicos". http://www.serviciocivil.gob.cl/documentaci%C3%B3n-y-

estudios.
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capacitacion, el Servicio Civil pone a disposicion de los ministerios
y servicios plblicos el Sistema Informatico de Capacitacion,
www.sispubli.cl, herramienta de gestion que tiene los siguientes
objetivos:

e Registrary sistematizar toda la informacion de capacitacion
institucional en un solo medio accesible, confiable 'y
confidencial.

e Disponer de una base de datos permanente actualizada, que
permita definir [as politicas de capacitacion del Gobierno y
conocer la ejecucion de los planes de formacion del sector
pablico en general.

e Realizar analisis de variables relevantes que entreguen
informacion de la gestion de capacitacion oportunamente
para la toma de decisiones institucionales.

e Entregar informacion relacionada con el sistema de
capacitacion del sector pablico, sea esta documentos
normativos, técnicos y/o metodologicos.

v) Desarrollo Organizacional y Ambientes
Laborales

Es fundamental analizar las acciones que permiten anticiparse
y gestionar los cambios organizacionales para que una
organizacion se adapte y/o influya en los cambios del entorno.
Asimismo, impulsar ambientes laborales saludables contribuye al
desarrollo de la organizacion y al mejoramiento del clima laboral,
a tener funcionarias y funcionarios reconocidos y motivados, lo
que apunta a contar con instituciones de calidad que otorguen
mejores prestaciones de servicios a la ciudadania.

El Servicio Civil contribuye en estos procesos de desarrollo en las
instituciones de la Administracion Central del Estado, mediante la
promocion de un modelo de gestion de personas, consultoria
en politica de gestion de personas; y promocion de buenas
practicas vinculadas a ambientes laborales como la prevencion
del acoso laboral y sexual, la conciliacion de la vida personal y
familiar con el trabajo; y la gestion de las condiciones laborales.

El Servicio Civil colabora y entrega lineamientos y orientaciones
a los servicios publicos en los siguientes componentes:

Desarrollo Organizacional (DO)
e Modelo de Gestion de Personas del Servicio Civil.

e Apoyo en la revision, retroalimentacion y redisefo de
Politicas de Gestion de Personas.

e Apoyo enlarevision, retroalimentacion y redisefio de Politicas
de Desarrollo Organizacional y Ambientes Laborales.

Ambientes Laborales

Prevencion del acoso laboral y sexual

e Promocion y asesoria en el modelo de prevencion del acoso
laboral y sexual.

e Investigacion y orientaciones en la materia.

e Relatorias en la prevencion del acoso laboral y sexual
(aspectos conceptuales y normativos).

e Consultoria en la revision, retroalimentacion y redisefio de
politicas de prevencion del acoso laboral y sexual.

e  Consultoria en la revision, la retroalimentacion y el redisefio
de procedimientos de denuncia y tratamiento del acoso
laboral y sexual.
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Conciliacion de la vida personal y familiar con el trabajo

e Relatorias en el enfoque conceptual y la gestion de la
conciliacion.

e Investigacion y orientaciones en la materia.

e Consultoria en la revision, retroalimentacion y redisefio de
politicas y/o documentos de conciliacion.

Gestion de las condiciones laborales

e Relatorias en el enfoque integral de condiciones laborales,
vinculado a clima organizacional y evaluacion de riesgos
psicosociales.

e Investigacion y orientaciones en la materia.

e  Consultoria en la revision, retroalimentacion y redisefio de
politicas y/o documentos de clima organizacional y riesgos
psicosociales.

Elrol de las jefaturas en la Gestion de Personas

En un contexto en que la complejidad de la gestion pablica ha
aumentado paulatinamente, el rol de las jefaturas es cada vez
mas relevante para el correcto cumplimiento de los objetivos y
las metas propuestas. Asi, ademas de las tareas técnicas propias
de su actividad principal o funciones especificas, el Servicio Civil
establece que toda jefatura asuma como tarea prioritaria la
gestion de personas en aquellos equipos de trabajo donde le
cabe responsabilidad.

Toda jefatura es también un formador de equipos de trabajo, que
promueve el desarrollo y evalGa a sus colaboradores, e incentiva
el surgimiento de ambientes laborales gratos y estimulantes. De
esta forma, una jefatura debe ser capaz de:

1. Promover ambientes de trabajo gratos y estimulantes,
que permitan alcanzar a las personas su maximo potencial.

2. Explicar claramente a los colaboradores lo que se espera
de ellos, verificando que existe comprension y acuerdo sobre
las metas, desafios, prioridades y roles, en coherencia con
los objetivos de la organizacion. Debe velar por la existencia
de los recursos necesarios para ello (rol facilitador).

3.  Monitorear los resultados del equipo, identificando el
estado de avance de las metas, las eventuales desviaciones,
0 bien la correccion de prioridades, todo lo cual posibilita
mejoras oportunas y evita que los errores persistan, para
asegurar la calidad del servicio prestado.

4. Realizar retroalimentacion presencial y periodica a
los colaboradores, facilitando aprendizajes mutuos en
tanto se expresan juicios fundados sobre el desempefio, e
identificando aciertos y errores, fortalezas y debilidades,
desafios 'y  proyecciones respecto a resultados,
comportamientos 0 ambos.

5. Liderar el desarrollo de las capacidades del equipo y
generar espacios de crecimiento, con el apoyo de los
especialistas de gestion de personas y en linea con las
necesidades presentes y futuras de la organizacion.

Para apoyar la labor que realizan los directivos, el Estado debe
ser muy claro en (i) determinar qué perfil deben cumplir sus
lideres, (ii) entregar formacion para fortalecer las habilidades
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directivas en estos aspectos, (iii) y monitorear el cumplimiento
de las definiciones institucionales en la materia. Un lider que
no recibe apoyo de su institucion para el desarrollo de estas
materias dificilmente podra cumplir con el desafio de mejorar
constantemente el nivel de servicio que se entrega a los
ciudadanos.

vi) Iniciativas Transversales para Promover
la Excelencia, la Innovacion y la Atraccion
de Talento a la Gestion Pablica

a) Premio Anual por Excelencia Institucional

El Premio Anual por Excelencia Institucional (PAEI) fue creado por
la Ley N° 19.882, del Nuevo Trato Laboral. Es un reconocimiento
a los tres servicios pablicos que destacan por los resultados
alcanzados anualmente, en los criterios de evaluacion
reglamentariamente establecidos. Consiste en un incentivo
econdmico equivalente a un 5% de los haberes que sirven de
base de calculo para asignacion de modernizacion que se paga a
los funcionarios/as (planta y contrata) de los servicios ganadores.

Los criterios de evaluacion corresponden a:

e Eficiencia y Productividad. Considera la evaluacion
del avance obtenido en aquellas iniciativas de gestion
implementadas para mejorar la productividad de la
institucion y la eficiencia en el uso de los recursos, teniendo
en cuenta la dotacion del servicio y su presupuesto anual.

e Calidad de Servicio. Considera la evaluacion del avance en
las iniciativas realizadas por las instituciones para mejorar la
calidad en la prestacion de sus servicios, la incorporacion de

la ciudadania en ello, y la satisfaccion de los usuarios finales.

e GestiondePersonas.Consideralaevaluaciondelasiniciativas
realizadas por los servicios para fortalecer el desarrollo y
el desempefio de las personas, el perfeccionamiento de
las politicas de gestion de personas, la implementacion de
buenas practicas laborales y participacion funcionaria.

La evaluacion la realiza un Jurado integrado por: el Director/a
Nacional del Servicio Civil, quien lo preside; el Subsecretario/a
de Hacienda; el Subsecretario/a General de la Presidencia; el
Subsecretario/a del Trabajo; el Presidente/a de la Agrupacion
Nacional de Empleados Fiscales (ANEF); y el Subdirector/a de
Desarrollo de las Personas del Servicio Civil, quien se constituira
como su Secretario/a Ejecutivo/a. Asimismo, podran integrar este
jurado un maximo de tres expertos en materia de gestion publica,
gestion de personas y/o participacion ciudadana, quienes seran
designados por resolucion fundada del Servicio Civil.

b) Concurso Desafio Innovacion

El Servicio Civil, como servicio dependiente del Ministerio de
Hacienda, es clave para la consolidacion de las reformas al
empleo pablico y es la entidad responsable de ejercer liderazgo
en la Gestion de las Personas en el Estado. En este contexto, ha
sido mandatado por el Ministerio de Hacienda para administrar
y gestionar el Concurso Desafio Innovacion, cuyo objetivo es
destacar la capacidad de innovacion, creatividad y mejora de la
gestion de los procesos desarrollados en los servicios pablicos.

Junto con impulsar y desarrollar innovacion como condicion
para el avance en el fortalecimiento de la funcion pablica,
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mediante este concurso, el Servicio Civil promueve una cultura
de reconocimiento a las personas, que enriguezca y motive
su desempenfo, favoreciendo un entorno laboral desafiante a
través de la participacion de los funcionarios en innovaciones ya
implementadas, generadas por ellos mismos.

El  Concurso Desafio Innovacion -desafio.serviciocivil.cl-
contribuye a la construccion de un Estado innovador, y a la
creacion de un espacio permanente de creacion en base a la
replicabilidad y transferencia de las mejoras a otros servicios.

El premio del Desafio Innovacion para el sector pablico consiste
en pasantias para todo el equipo ganador en un servicio pablico
afin y/o alguno lider en modelos de gestion o innovacion pablica
del extranjero.

¢) Practicas Chile

Practicas Chile es una iniciativa que gestiona el Servicio Civil
por encargo del Ministerio de Hacienda que ofrece a estudiantes
universitarios -que requieren como parte de su proceso final de
formacion profesional- la oportunidad de realizar sus practicas
profesionales en diferentes ministerios y servicios pablicos. El
Programa también contempla la posibilidad de que estudiantes
extranjeros realicen su practica en el Estado chileno.

Practicas Chile ofrece un espacio concreto a los practicantes, para
que a partir de sus capacidades y motivaciones, y considerando
las ofertas de practicas de los servicios plblicos, puedan
insertarse en procesos de disefo, ejecucion y evaluacion de
politicas pablicas, y en distintos ambitos de gestion del Estado.
A partir de esta experiencia, se espera motivar a los futuros

profesionales para que pongan a disposicion sus capacidades
en el servicio pablico, y asi aporten a los principales desafios del
pats.

A través del Programa, los practicantes podran integrarse a un
servicio pablico determinado y a equipos de trabajo especificos,
lo que los acerca a dinamicas concretas de trabajo profesional.
Esto podria motivarlos a considerar la opcion de ingreso al
Estado y al empleo pablico, como una alternativa interesante y
atractiva en el mediano plazo.

Practicas Chile -practicasparachile.cl- también considera que los
practicantes participen de instancias anexas y transversales a las
formales establecidas a su proceso de practica, con funcionarios,
directivos pablicos y autoridades gubernamentales, lo que
les ayudara a conocer el funcionamiento del sector pablico y
reflexionar en torno a reformas, programas, proyectos, agendas
e iniciativas pUblicas, permitiéndoles acercarse a una vision
amplia del quehacer de los servicios publicos y del rol del Estado.
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RESUMEN

Desde su creacion en 2003, el Servicio Civil ha participado
activamente en el proceso de profesionalizacion y mejoramiento
de la gestion puablica, impulsando y asesorando a servicios,
organismos y autoridades de gobierno de la Administracion
Civil del Estado en materia de Gestion Estratégica de Personas, e
implementando el Sistema de Alta Direccion Pablica.

La vision fundamental que sustenta la agenda de modernizacion
del aparato pablico es que el Estado debe estar al servicio de
los chilenos y chilenas. Para lograrlo, la gestion de personas
debe estar alineada con la estrategia de cada institucion y su
mandato legal, con el fin de construir climas laborales gratos y
desafiantes, promover el desarrollo de las personas, aumentar la
productividad del Estado y mejorar la calidad de las prestaciones
a la ciudadania.

En este contexto, uno de los principales desafios que deben
enfrentar las instituciones piblicas en materia de gestion
de personas consiste en avanzar hacia la implementacion
descentralizada y efectiva de Politicas de Gestion de Personas,
que contribuya al mejoramiento la calidad del empleo pablico,
regulando aspectos tan relevantes como el ingreso al servicio,
la gestion del desempefio, el desarrollo de sus funcionarios y las
recontrataciones en grado superior, entre otros. Todo ello en el
marco de los valores del mérito, la equidad y la eficiencia.

Sin lugar a dudas, para enfrentar estos y otros desafios las jefaturas
y directivos pablicos cumplen un rol fundamental. Son ellos los
responsables de la gestion de personas, la atraccion y el desarrollo
de talento y la generacion de compromisos de largo plazo.





