SERVICIO DE IMPUESTOS INTERNOS
SUBDIRECCION DE RECURSOS HUMANOS

Hacla una gestion estratégica de Recursos
Humanos:
Un modelo flexible en construccion.

Noviembre - 2009
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Contexto Externo

Afo 2003 se promulga Ley del
Nuevo Trato Laboral.

ﬁ Instaurar el Sistema de Alta Direcciéon

Publica que permita la seleccion de altos
directivos publicos.

Impulsar una politica de Nuevo Trato en
materia de gestion directiva y desarrollo de

K Se instala el modelo de del Servicio Civil

ANno 2004 se crea la nal

del Servicio Civil (DNSC).

para establecer el mérito y la gestion del
desempefio, como bases para los sistemas
de ingreso, promocion y desempefio del
Altos Directivos, en la logica del Sector

3 GOBIERNO DE CHILE
DIRECCION NACIONAL DEL SERVICIO CIVIL

las persona de la administracion publica. Publico.

* Modernizacién y profesionalizacion de la
carrera funcionaria.

= Establecimiento de una nueva

institucionalidad para administrar la politica

= A .

Para lograr este objetivo, desarrollan dos areas de trabajo:

: Tlene como funcién gestionar la incorporacion
~ de Altos Directivos al Estado y velar por su |
| formaC|on y desarrollo. '

Sistema de Alta Direccion Publica

- Impulsa los mecanismos que perfecmonan y
- hacen transparentes los sistemas de ingreso y |
- promocion en la administracion publica sobre la
- base del mérito y la idoneidad. |

Transformacion y Desarrollo de la
Carrera Funcionaria
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GOBIERNO DE CHILE

DIRECCION NACIONAL DEL SERVICIO CIVIL

Contexto Interno @

v ARo 2005: Diagnoéstico DNSC v ARo 2006: Movilizacio
de Enero y diagndstico de la gestic

RRHH
/LL@ Gestion de RRHH del SII se evalua @@m@\ ﬂ Funcionarios del SlI reclaman por m@
bien posicionada desde el punto de vista de la de politicas definidas respecto de la gestion

gestion administrativa , en lo referente a: de RRHH.

=Sistemas informaticos adecuados Diagnostico de la Gestibn de Recursos
=Estructura organizacional favorable Humanos en el SI.

=Sistemas de ingreso y carrera instalados

N A _4

D|agnost|co se reallzo en conjunto con: ,
; « Subdirecciones
.+ Direcciones Regionales :
- » Funcionarios (Encuesta de Clima) i
. Asomamones Gremlales (AFIICH y ANEIICH)

Cambio Estrategia Interna

.-Se cambla eI modelo de atenC|on aI
. contribuyente.

- » Segmentacion

.« Satisfaccion del contribuyente

Transformacion de la Estrategia del
Negocio



Contexto Interno

Baja orientacion al
meérito y falta de una
gestion institucicnal del

Ausencia de propuestas
de
desarrollo de liderazgos.

Formacién y Capacitacion
- desenfocada respecto de las
Gestion de necesidades de la institucion.

Recursos

Humanos Foco en la productividad
y falta de preocupacion
por la calidad de vida laboral.

Ausencia de politicas
de recursos humanos.

Falta de comunicacion
y diadlogo interno.



Contexto Interno: ¢Cual fue el diagnostico que se re
en agosto del 20

Modelo Roles de Recursos Humanos, Ulrich

* Ausencia de estrategias alternativas de
enfocadas a la calidad de . desarrollo.

vida de los funcionarios. Agente de Cambio » Formacion

* Falta de representacion desalineada de las
de las problematicas necesidades

e Carenci

funcionarias. institucionales.

v

Defensor Gestion de
de los Empleados ursos Huma

Socio Estratégico

RN

* Falta de
* Procesos posicionamiento en la
burocraticos y toma de decisiones
lentos. institucional.
» Gestion * RRHH no agregaba
administrativa E_xperto . valor a la gestiéon
alejada de las Administrativo organizacional.
necesidades de los
(1] . .
SII funcionarios. 7
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Modelo de Planificacion Estrategica

[ CULTURA }

Mision - Vision

Plan Estratégico de Negocios

=

;Oué Organizacion y qué

gente necesito?

RRHH alineara sus practicas
para mejorar las capacidades
de las personas vy de la
organizacion




“‘-{ Plan Estrategico del Negocio ]
L 2
L 4

—H—

4
"b[ Capacidades de la Organizacion y su Gente ]

Calidad de Gestion del Gestion del
Vida Desarrollo Rendimiento
*
? 4 .
"b[ Estrategia de Recursos Humanos ]
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Gestion de Personas

_ ~
,ff Participacion \
/' delos distintos
integrantes de |

la |
Subdireccién '
de RRHH

Diagnéstico

Posicionamiento
Subdireccion de RRHH

/ Lineamientos
orientadores
en materias de
RRHH por
parte del
Director del SlI

Plan se integra dentro de
Plan Sl Bicentenario
conformado por 5 proyectos
prioritarios para la gestion
del Sli
2006 — 2010

Plan Estrateqico




Gestion de Personas

.a redistribucién
de funciones en

La definicién la Subdireccién
de proyectos ~ de Recursos

. ..., ——sspeciiicos Humanos para
La definicion facilitar la

de lineas de puesta en
~accion marcha y la
. 5 e implementacién.
u

_articulacién
~ con los otros
proyectos

© Definicién

~ deun
modelo de
trabajo.



S

Gestion de Personas
El Modelo




Fundamentos del Modelo

El sustento tedrico en el gque se enmarca el proye
conjuga elementos del:

v Aspectos contemplados en el Modelo Integrado de Gestion

de Recursos Humanos de Francisco Longo.

ESTRATEGIA

.

PLANIFICACION

v

v

v

GESTION DEL

DESEMPENO

Organizacion
del trabajo

Gestion del
Empleo

Gestion del
Rendimiento

Planifica, estimula

Gestion de la
Compensacion

Prefigqray concreta los Gestiona Ios_f!ujo_s'de y evalla la + ¢
contenidos de las tareas entrada, movilizacion y : iz 1
2 " contribucion de las
y las caracteristicas de salida. SesErE, —> a
las personas llamadas a GEST I ON DEL
desempefiarias. DESARROLLO
> —_— > Estimula el crecimiento
individual y colectivo en
concordancia con los
A A A objetivos institucionales.

GESTION DEL CAMBIO

préacticas del personal.

Gestiona las relaciones que se establecen entre la Organizacion y sus empleados en torno a las politicas y

MODELO DE F. LONGO. Barcelona 2002




Planificacion

ESTRATEGIA

. =

PLANIFICACION

GESTION DEL| DESEMPENO

Gestion de la

Organizacion Gestion del Gestion del Compensacion
del trabajo Empleo Rendimiento
. . . Planifica, estimula
Prefigura y concreta los Gestiona los flujos de y evalda la f f
contenidos de 'Ias_ tareas entrada, m(_)vilizacién y e T Tt - i
y las caracteristicas de salida. <4

_> L
las personas INIamadas a PR 1 GEST l ON DEL
desempenarlas. DESARROLLO

—]> —t > Estimula el crecimiento
individual y colectivo en
concordancia con los
A A A objetivos institucionales.

I l l
GESTION DEL CAMBIO

Gestiona las relaciones que se establecen entre la Organizaciéon y sus empleados en torno a las politicas y
practicas del personal




Planificacion

Orientaciones del Servicio Civil
para el Subsistema de Planificacion

» Politicas y practicas de RRHH » Desarrollo de relaciones de impacto
claras, difundidas, reconocidas y reciproco entre la politica y las
aplicadas en los servicios y practicas de RRHH y los objetivos

reconocidas por la ciudadania. estratégicos generales de la
institucion.

L Proyecto Ejecutado en el SII:

> Politicas Modernas de Recursos Humanos

> Portafolio de politicas establecido y
difundido.

» Procedimientos y practicas especificas de
gestion de Recursos Humanos alineadas a
las politicas

Producto




Planificacion

Portafolio de Politicas de Recursos Humanos y Procedimientos asociados

Ejercicio Jefaturas

Calidad de Vida Laboral

Gestion del Desempefio

Desarrollo de Carrera y Movilidad Interna

Formacion y Capacitacion

Ingreso de Personas y procedimientos de seleccion e induccion

Tratamiento de la Conducta de Acoso Sexual

Tratamiento de la Conducta de Acoso Laboral

© ©®© N o g &~ w N PF

Traslado de Personal

H
o

Seguridad Funcionaria

El principal resultado e impacto de la implementacion de las politicas,
es que ha posibilitado la modernizacion de la gestion de recursos
humanos en el SllI, alineandola a la estrategia organizacional.

il



Organizacion del Trabajo

ESTRATEGIA

. =

PLANIFICACION

v v v

GESTION DEL| DESEMPENO

Gestion de la

: - i A eGestion del %
Organizacion eGestion del i e Compensacion
: Empleo endimiento
del trabajo N _
. . Planifica, estimula
Gestiona los flujos de y evaltia la f f
Prefigura y concreta entrada, movilizacién y e eIt~y m i ¢
los contenidos de las salida. ersonas. > =
tareas y las P GESTION DEL
caracteristicas de las DESARROLLO
ersonas llamadas a
- dsesem eﬁarlass — 1> Estimula el crecimiento
P : individual y colectivo en
concordancia con los
T T objetivos institucionales.

GESTION DEL CAMBIO

Gestiona las relaciones que se establecen entre la Organizaciéon y sus empleados en torno a las politicas y
practicas del personal.




Organizacion del

Orientaciones del Servicio Civil
para el Subsistema de Organizacion del Trabajo

» Definicion y gestion de perfiles de » Contar con mecanismos adecuados
competencia a fin de orientar de gestion de la dotacion, que
procesos tales como selecciéon de permitan articular los distintos

personal, induccion, capacitacion, subsistemas de Recursos Humanos
gestion del desempefio entre a fin de cubrir las necesidades
otros. organizacionales.

L Proyecto Ejecutado en el SII:

» Perfiles de Competencia
» Gestidon de la Dotacién

> Gestion de la Informacién



Organizacion del

Y Producto Vv Producto Vv

Producto

-

Perfiles de Competencia

> Perfiles de competencias.

» Diccionario de competencias del SllI.

» Metodologia de seguimiento y actualizacion de perfiles.

Gestion de la Dotacidon

Dotacion real de Direcciones Regionales.

Dotacion optimizada para cada Direccion Regional y
Unidad.

Mecanismos que garantizan respuestas oportunas a
requerimientos de personal.

Gestion de la Informacion

» Antecedentes curriculares de los funcionarios (Auto-
llenado).

> Reportes estructurados.




ESTRATEGIA

. =

PLANIFICACION

v
Organizacion Gestion del
del trabajo Empleo
Prefigura y concreta los Gestiona los flujos de
contenidos de las tareas entrada, movilizacion
y las caracteristicas de y salida.

las personas llamadas a
desempeniarlas.

]

v

v

DESEMPENO

Gestion del
Rendimiento

Planifica, estimula
y evallda la
contribucién de las
personas

Gestion de la
Compensacion

f

<

A
L v
GESTION DEL
DESARROLLO

Estimula el crecimiento
individual y colectivo en
concordancia con los

objetivos institucionales.

GESTION DEL CAMBIO

Gestiona las relaciones que se establecen entre la Organizaciéon y sus empleados en torno a las politicas y
practicas del personal.




Gestion del Empleo

Orientaciones del Servicio Civil
para el Subsistema de Gestion del Empleo

» Politicas de ingreso y procesos de » Programas de Induccion formando
reclutamiento y seleccion, parte de la gestion estratégica de

confiables, reconocidos y personas.

validados en los servicios y
aportando al fortalecimiento
institucional.

L Proyecto Ejecutado en el SII:

» Gestidn del Ingreso
» Programa de Induccién

> Movilidad Funcionaria



Gestion del Empleo

Gestion del Ingreso

> Politica de Ingreso.

» Procesos deingreso definidos

v Producto v

Programa de Induccién

> Procesos de Induccion Genérica (Tutoria en el puesto de
trabajo / Curso de Induccion Presencial / Formacion
Basica)

Procesos de Induccion Especifica (Personal que cambia
de funciones / Personal transferido o trasladado /
Personal promovido)

> Procedimientos de Induccidn

Producto

Movilidad Funcionaria

» Politicade Traslado de Personal.

» Procedimiento de traslados del personal.

Producto Vv

-




ESTRATEGIA
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PLANIFICACION

I | 1
v v
SESTION DEL
=Gestion de la
=QOrganizacion -Gestion del =Gestion del Compensacion
del trabajo Empleo Rendimiento
Prefigura y concreta los Gestiona los flujos de Planlflca,I?Stllmula y f f
contenidos de las tareas y entrada, movilizaciéon y gva ua a I
las caracteristicas de las salida contribucion de las . ¢
personas llamadas a personas GESTION DEL
desempeiniarlas. DESARROLLO
> Estimula el crecimiento
individual y colectivo en
concordancia con los
A A objetivos institucionales.

I I
GESTION DEL CAMBIO

Gestiona las relaciones que se establecen entre la Organizacion y sus empleados en torno a las politicas y practicas del
personal




Gestion del Rendimiento

Orientaciones del Servicio Civil
para el Subsistema de Gestion del Rendimiento

» Un Modelo de Gestion del » Una Gestion del Desempefio,
Desempefio compartido, difundido planificada, basado en la
y estrategias para su aplicacion retroalimentacion efectiva a los/as
en cada servicio ajustado a las funcionarios/as, permitiendo el

realidades locales. compromiso de los mismos,
alineado con la estrategia
organizacional y con el resto de los
subsistemas de RRHH.

L Proyecto Ejecutado en el SlI:

> Gestién del Rendimiento:

= Nvuevo Sistema de Evaluacién del Desempeiio

=  Fortalecimiento del proceso de retroalimentacién



Gestion del Rendimiento

> Gestién del Rendimiento

Producto

Politica Gestion del Desempefio.

Redisefio del Sistema de Evaluacion de Desempefio.
Matriz de Mejoramiento del Desempeiio.

Programa de Formacion en Retroalimentacion.

SED asociado al Convenio de Desempeio Colectivo
Institucional.

Reglamento Especial de Evaluacion de Desempefio.

Retroalimentacion Sistematica.

Encuesta de Retroalimentacion.




Gestion del Desarrollg

ESTRATEGIA

. =

PLANIFICACION

I | | 1
v \ 4 \ 4 \ 4
SESTION DEL|DESEMPENO

<Organizacion
del trabajo

Prefigura y concreta los
contenidos de las tareas y
las caracteristicas de las
personas llamadas a
desempenfarlas

=Gestion del
Empleo
Gestiona los flujos de

entrada, movilizaciéon y
salida

A

eGestion del
Rendimiento

Planifica, estimula 'y
evalla la contribucion
de las personas

=Gestion de la
Compensacion

f

?

personal

GESTION DEL CAMBIO

Gestiona las relaciones que se establecen entre la Organizacion y sus empleados en torno a las politicas y practicas del

GESTION DEL
DESARROLLO

Estimula el crecimiento
individual y colectivo en
concordancia con los
objetivos institucionales.




Gestion del Desarrollo

Orientaciones del Servicio Civil
para el Subsistema de Gestion del Desarrollo

» Un Modelo de Gestion de la Capacitacion para el sector publico, que considere
realidades diversas en los servicios y en estrecha sintonia con el resto de los
subsistemas de gestion de personas.

Gestion de la capacitacion en los servicios con una mirada de largo plazo,
compras mas eficientes, con sistemas de evaluacion de impacto.

Concursabilidad confiable, reconocida y validada en los servicios y aportando al
fortalecimiento institucional.

L Proyecto Ejecutado en el SlI:

» Desarrollo de Carrera y Desarrollo Profesional

» Gestion de la Formacién y la Capacitacién

» Programa de Formacién de Jefaturas

—



Gestion del Desarrollo

> Desarrollo de Carrera y Desarrollo Profesional

» Politica de Desarrollo de Carrera y Movilidad Interna.

» Mecanismos de Desarrollo Carreray Movilidad Interna de
Jefaturas de Grupo y Profesionales.

v Producto

Gestion de la Formacion y la Capacitacion

» Disefio y Aplicacion de proceso Estructurado y Progresivo
de la Formacién y Capacitacion (Plan de Formacion y
Capacitacion Regular / Proyectos Especiales de

Formacion)

Programa de Evaluacion de Aprendizajes y de Resultados
la Capacitacion.

Producto

» Programa de Formacién de Jefaturas

Politica de Jefaturas.
Programa de Induccion de Nuevas Jefaturas.

Talleres de Retroalimentaciéon y Reconocimiento.

Producto

Diplomado en Liderazgo y Habilidades Directivas.

-




Gestion del Cambig

ESTRATEGIA

. =

PLANIFICACION

|

<Organizacion
del trabajo

Prefigura y concreta los
contenidos de las tareas y
las caracteristicas de las
personas llamadas a
desempeiniarlas

=Gestion del
Empleo
Gestiona los flujos de

entrada, movilizaciéon y
salida

|
\ 4 \ 4 \ 4 v
SESTION DEL|DESEMPENO

eGestion del
Rendimiento

Planifica, estimula y
evalla la contribucion
de las personas

GESTION DEL CAMBIO

Gestiona las relaciones que se establecen entre la Organizacion y sus empleados en torno a las politicas y

practicas del personal

=Gestion de la
Compensacion

f

A
I v
GESTION DEL
DESARROLLO

Estimula el crecimiento individua
y colectivo en concordancia cor
los objetivos institucionales.




Gestion del Cambio

Orientaciones del Servicio Civil
para el Subsistema de Gestion del Cambio

Existencia de climas de respecto, colaboraciéon y confianza que contribuyen al desarrollo
de las personas y al logro de los objetivos organizacionales.

Desarrollo de herramientas especificas de comunicaciéon corporativa interna.

Identificacidon de necesidades de cambio organizacional y administraciéon del cambio por
parte de las instituciones.

L Proyecto Ejecutado en el SII:

> Gestién del Clima Laboral

» Calidad de Vida Laboral

» Programa de Gestion del Cambio y las transformaciones
organizacionales

-



-

Gestion del Cambio

Gestion del Clima Laboral

> Nuevo instrumento de medicion de Clima Organizacional.

» Plan de Mejoramiento de Clima Laboral alineado al
negocio.

v Producto v

Calidad de Vida Laboral

Politica CVL.
Mesas de Trabajo Regionales con Gremios.

Programa Trabajo Colaborativo.
Plan Trienal Sl 2007-2010.

Producto

Y
v
=
o
.

rama de Gestion del Cambio y las transformaciones organizacionales

Programa Gestion del Cambio para la Modernizacion
Institucional

Estrategia de gestion del Cambio y comunicaciones del
Proyecto Estratégico de Recursos Humanos

Producto

Programa de Consultoria Estratégica Regional y Nacional



DIALOGO

* Mesas de Trabajo.

 Trabajo
Colaborativo

* Consultores

MERITO Y

COMPETENCIAS

LIDERAZGO

* Proyecto Carrera
* Formacion y
Capacitacion

* Gestion de
Competencias

*Programa
Formacioén Jefaturas
* Retroalimentacion

(111,111

* Evaluacion

CALIDAD
DE VIDA
LABORAL

At

* Politicas

» Horarios alternativos
* Prevencion de
acoso

* Clima

Desemperio




Estructura alineada a la estrategia

NUEVA ESTRUCTURA ALINEADA A LA ESTRATEGIA

La estructura
hasta el aino 2006
erala que se
definié en 1992,
gue no daba
cuentade los
avances
estratégicos de la
Subdireccion.

Serequeria de
una estructura
gue facilitara una
comunicacion
matricial, para
fomentar el
trabajo
colaborativo.

N TN

Era necesario
acrecentar la
modernizacion de
los servicios al
cliente interno, a
través de
optimizacién de
procesos de
atencién interna,
de manera
eficiente y con
Optima calidad.




Nueva Estructura

Subdireccioén de
RRHH

Depto. Formacion
y Desarrollo de
Carrera

Depto. Gestion de
las Personas

Area Desarrollo y
Cambio
Organizacional

Oficina Calidad de
Vida Laboral

Oficina Bienestar y
Servicio a las
Personas

Soporte:
Consultores de Recursos Humanos
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S

En qué estamos?




Se nos Impone un Nuevo Desafio:

[IVAN LA TRANSFORMACI

. 2

) CALIDAD
MERITO Y
LIDERAZGO DE VIDA

Instalacién de una Gestion Estratégica de Recursos Humanos

al interior del Sl
Consolidar lo realizado hacia adentro, para enfrentar el nuevo
contexto externo
LEY DE TRANSPARENCIA SEGMENTACION
LEY DE DERECHOS DE LOS
NUEVA JUSTICIA TRIBUTARIA

CONTRIBUYENTES

SATISFACCION DEL CONTRIBUYENTE




Ejes Estratégicos Gestion de RRHH 2010 - 2C

Mérito y Competencias

Criterios que orientan las
posibilidades de desarrollo
laboral, para todos los
funcionarios de la
organizacion, a través
procedimientos que privilegien
la informacion, participacion y
promocién, asegurando la
igualdad en el acceso a las
oportunidades en un marco de

transparencia y probidad.
Si

Liderazgo

Es el proceso mediante el cual

se favorece el desarrollo de los
equipos de trabajo del SlI, a

través de una mejora sostenida
en la calidad de la interaccion,

los estilos de trabajo y en
practicas de colaboracion para
el logro de objetivos
institucionales

Calidad de Vida Laboral

Es un conjunto de condiciones
organizacionales y buenas
practicas laborales, dirigidas a
generar un ambiente donde las
interacciones entre pares, y
entre jefaturas y funcionarios,
impactan positivamente en la
motivacién, el didlogo, y la

adhesion a la organizacion




Elementos a considerar




Proceso de Transformacion: Gestion del Cam

* Directores y
Subdirectores

 Directores
Regionales y
Equipos
Directivos

» Asociaciones
Gremiales

» Funcionarios

» Consultores

» Mesas de
Trabajo

* Proyecto Calidad
de Vida Laboral

Alianzas
Estratégicas /
dialogo

Foco en el
Cliente Interno

Comunicaciones

Cultura
Organizacional

* Permanentes y
oportunas

» Centradas en
relevar avances

* Potenciar
factores positivos

* Flexibilidad para
generar
metodologias
adecuadas



Proceso de Transformacion: Gestion del Ca

No existe una receta

- ~ 4 N
Diagnéstico *Integrado
Participativo
L A
o T ::.,‘ E
- . . . o 9Q
Estrategia de RRHH «Alineada a la Estrategia Institucional 5 {:3:\
I\u -~
: . £ O
S Q
Modelo de RRHH «Incorporando la visién del negocio -3
L 5 ST
e ‘“-\. -b
Equipo de trabajo para el o _ ~=Q: C
cambio Altamente profesionalizado y motivado — E
]
~ -’ © g
P ™y T — .
Adecuacion funcional de acuerdo a los ejes v E =
Estructura objetivos de trabajo g g
\ -_—
- Y
Monitoreo v sequimiento *Generar sistemas de retroalimentacién permanentes

s.. ~ \ J



Muchas Gracias
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