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Gestion de las personas y
desarrollo organizacional

| Departamento de
Recursos Humanos
y Desarrollo
Organizacional de

la Defensoria Penal Publica

tiene como objetivo principal
incorporar, mantenery
desarrollar la carrerafuncionaria
de manera eficiente al conjunto
de personas que conforma la
institucion, con el fin de contribuir
al cumplimiento de la mision

institucional.

Funciones estratégicas del
departamento:

Controlar el cumplimiento
de las disposiciones legales
y reglamentarias en
materias de administracion
de personal del sector

publico.

Implementar y mejorar los
procesos de planificacion,
reclutamiento, induccién,

mantencioén, desarrolloy

desvinculacion del recurso

humano de la institucion.

Brindar el soporte de infor-
macioén relativa a cargosy
presupuesto de remune-
raciones en forma actuali-
zada, confiable y oportuna
para latoma de decisiones.

Elaborary ejecutar progra-
mas centrados en la gestion
de competenciasy recursos

de los trabajadores.
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Diagnosticar permanente-
mente la realidad institu-
cional en el ambito de su
competencia, para generar
intervenciones con un
enfoque de desarrollo or-
ganizacional que apoye la
toma de decisiones por sus
autoridades.

Velar por el correctoy
oportuno ejercicio de los
derechos funcionarios, en-
tre los que se encuentran
los pagos de las remunera-
ciones, el acceso a capaci-
tacion y desarrollo, bene-
ficios sociales y el Servicio
de Bienestar, entre otros.

Implementar la gestion
del desempenoy, sobre la
base de las evaluaciones,
definir las necesidades de
capacitaciony los reque-
rimientos para la contra-

tacion de personas via
concursos publicos.

e Observary promover la
aplicacion estricta del prin-
cipio de probidad admi-
nistrativa, que implica una
conducta funcionaria mo-
ralmente intachable y una
entrega honestay leal al
desempeno del cargo, con
preeminencia del interés
publico sobre el privado.

1. PERSONAL
1.1 Dotacion

Al 31 de diciembre de 2014, Ia
Defensoria Penal Publica conta-
ba con una dotacion efectiva de
619 funcionarios, de los cuales
288 tenian calidad juridica de
plantay 331 a contrata, lo que
incluye a los 155 defensores
locales contemplados en la Ley
N°19.718.

Por otra parte, 100 personas

se desempenaban como ho-
norarios a suma alzada, de las
cuales 85 cumplian funciones en
el programa de defensa penal
adolescente, equipo que estuvo
conformado por 50 abogados, 12
asistentes sociales y 21 asisten-
tes administrativos. Las restantes
15 personas, correspondientes a
un 15 por ciento, desempenaron
funciones de asesoria especia-
lizada en distintas areas de la
institucion.

Respecto de la distribucion etaria
del personal de la Defensoria Pe-
nal Publica al 31 de diciembre de
2014, el 48,79 por ciento de los
funcionarios tenia entre 35y 44
anos o menos, siendo el segmen-
to de mas alta concentracion. Le
seguian el tramo de entre 45 a
54 anos (30,05 por ciento) y el de
25 a 34 anos (12,44 por ciento).
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SEE T PR T BELERES O EINES
Planta 149 182 331
Contrata 157 131 288
TOTAL DOTACION EFECTIVA 306 313 619

SEalN FE'SBTLAﬂgZ‘TO MUJERES HOMBRES R’AELIZ%\(E:TQF
Directivo 21 40 61 9.85%
Profesional 118 197 315 50,89%
Técnico 23 12 35 5,65%
Administrativo 112 19 131 21,16%
Auxiliar 32 45 77 12,44%
TOTAL DOTACION EFECTIVA 306 313 619 100%
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1.2.Seleccion de personas

El desafio comprometido para 2014, en cuanto
a seleccion de personas, fue cumplido en su
totalidad, tanto en lo referido a consolidar su
gestion como a dar inicio a nuevos procedi-
mientos, tales como comenzar a desarrollar el
maodulo ‘Sistema integrado de gestién de per-
sonas (Sigper)’ e incorporar en su programa-
cion concursos de promocién y de defensores
locales y defensores locales jefes, con la moda-
lidad de entrevista psicolaboral en concordan-
cia con el modelo de competencias y con los
nuevos énfasis institucionales.

También se realizo el primer llamado de con-
curso de promocion, generdndose un hito a
nivel organizacional que permitié que fun-
cionarios de los estamentos administrativos,
técnicosy profesionales pudieran optar ala
promocion de sus grados. En esta oportunidad,
dichainstancia abarco la provision de ocho
vacantes: cinco del estamento profesional y
tres del estamento técnico, lo que refleja la in-
tencion de nuestros directivos por reconocer
el arduo trabajo que realizan los funcionarios
de lainstitucion.
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Los concursos planificados se realizaron en su totalidad segun el siguiente detalle:

N° DE

CARGOS LLAMADOS LUGAR DE DESEMPENO CARGOS

POSTULACIONES | PROVISTO

Tarapaca, La Araucania, Los
Director Administrativo Regional Rios, Metropolitana Norte, 440
Metropolitana Sur

Defensor Regional Metropolitana Norte

INGRESO Encargado Administracién
Finanzas y Recursos Humanos

INGRESO Encargado Apoyo Gestiona  Los Rios, Metropolitana Norte, 5 387 5
la Defensa Metropolitana Sur (2), O'Higgins

LLa Araucania, O'Higgins, Tarapaca € 190 3

PROMOCION Cargos Técnicos Grados 14,15y 17

Chillan, Concepcion, Punta
Defensores Locales Jefes Arenas, Quillota, San Miguel,
Talcahuano, Temuco, Vina del Mar

202 MEMORIA ANUAL 2014



1.3 Sistemaintegrado de
gestion de personas

Desde 2012 el Departamento de
Recursos Humanosy Desarrollo
Organizacional ha trabajadoen la
puesta en marchay operacién del
‘Sistema integrado de gestion de
personas (Sigper), mecanismo de
informaciéon que permite integrar
todos los procesos que cubren la
vida laboral de los funcionarios.
Endicho periodo el foco de trabajo
estuvo centrado en la operacién
del sistema en los médulos

de remuneraciones, personal,
bienestary capacitacién a nivel
centralizado, los que se encuentran
funcionando en régimen.

En 2013 se concreto el desafio

de transferencia de competencias
alas unidades regionales

parala operacién de algunas
funcionalidades de los médulos
de personal y remuneraciones vy la
puesta en marcha de los modulos
de evaluacion del desempeno,
‘persomético’y licencias médicas.

Durante 2014 se completo el
desarrollo completo del sistema,
con la activacion total de todos los
maodulos y su descentralizacion a
nivel regional.

1.4 Gestién de capacitaciony
desarrollo organizacional

Al &rea de Desarrollo
Organizacional le corresponde
gestionar el sistema de capacitacion
institucional y realizar los proyectos
de desarrollo organizacional que
permitan generar diversos planes
de mejoramiento en materias de
gestion de personas.

Programa de habilidades
directivas

Durante 2014 se continuo con

la aplicacién y consolidacion del
‘Programa de habilidades directi-
vas’ Enelanose cerrd el programa
del segundo grupo de directivos
regionales (compuesto por 5 de-
fensores regionales, 10 directores
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administrativos regionalesy 5
jefes regionales de Estudios) y un
primer grupo de 25 defensores
locales jefes, con los respectivos
procesos de coaching.

También se desarrollaron dos
nuevos programas, uno paralos
directivos regionales nombrados
en los concursos directivos de
2014 (2 defensores regionales,
6 directores administrativos re-
gionalesy 8 jefes regionales de
Estudios) mas un segundo grupo
de 23 defensores locales jefes,
incluyendo tanto las inducciones
directivas como los programas de
coaching individual.

Programa gestion de clima
laboral

Durante 2014 se desarrolld un
‘Programa de clima laboral’ cen-
trado en cuatro regiones que pre-

sentaron resultados menos favo-
rables enla medicion de climade
2013. El trabajo en esas regiones
se inicid con un taller de apoyoy
capacitacion dirigido a los equipos
directivos. Posteriormente y en
conjunto con los funcionarios de
las respectivas regiones se elabo-
raron programas especificos, des-
tinados a mejorar las dimensiones
deficitarias.

Programa piloto de
autocuidado

Enlas Defensorias Regionales
Metropolitanas Norte y Sur

se realizd un ‘Programa piloto

de autocuidado’ enfocado

en defensores y asistentes
administrativos de defensorias
locales, quienes se ven expuestos
ausuarios complejos y a altas
cargas de trabajo, tanto por las
tareas que deben realizar como el

desgaste emocional caracteristico
de estos puestos de trabajo.

Jornada de asistentes

El programa se centro enla
entrega de herramientas de
autocuidado a asistentes de
defensorias locales (dos grupos
de mas de 60 participantes cada
uno) e implico un trabajo centrado
en herramientas de asertividad,
manejo de usuarios complejosy
manejo emocional, tomando los
diagndsticos v la experiencia del
‘Piloto de autocuidado.

Flexibilidad horaria

Durante 2014 y mediante
resolucion, el Defensor
Nacional oficializo la extension
del programa de flexibilidad
horaria a todas las regiones
-previamente operaba en forma
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parcial en algunas regiones-,
lo que posibilitd el uso de
esta herramienta en toda la
institucion.

Trabajo Comité Paritario de
Higiene y Seguridad

Durante 2014 el trabajo

se enfoco no sélo en el
mejoramiento de las
metodologias usadas por los
delegados y miembros del comité,
sino también en la entrega

de elementos del diagndstico
de calidad de vida, de manera
de formar a todos quienes se
desempefian en éstos &mbitos
en la identificacion de riegos
psicolaborales. Esto, porque las
estadisticas y los diagnosticos
indican una mayor prevalencia
de enfermedades psiquicas

por sobre las fisicas, dada las
caracteristicas de la institucion

y de varios de sus puestos de
trabajo.

Programas regionales de
calidad de vida

Durante 2014 se continud

el trabajo con regiones, que
consistié en la devolucion de
diagnosticos de calidad de vida
laboral, el desarrollo de focus
groups para complementar los
diagndsticos, la conformacion de
comités de calidad de viday la
definicién participativa de planes
de accion.

Inducciéon

En el contexto de lo dispuesto por
el ‘Codigo de buenas practicas
laborales’y bajo las directrices
de la Direccion Nacional de
Servicio Civil, se generd un
manual y un programa de

induccién, que buscan facilitar

la incorporacion y adaptacion

de las personas a determinados
procesos de trabajo, a sus puestos
de trabajo, al ambienteyala
cultura.

Durante 2014 se elaboré una
nueva version del ‘Programa

de induccion funcionaria. Para
ello se realizé unajornada en
que los nuevos funcionarios
ingresados a la institucion
fueron recibidos por el Defensor
Nacional y por el Director
Administrativo Nacional. Durante
el encuentro, profesionales de
los departamentos y unidades
de la Defensoria entregaron
lineamientos institucionales

y estratégicos, mientras que
profesionales de Recursos
Humanos presentaron a los
participantes los derechos,
deberes y beneficios que les



corresponden. Lajornada
finaliz con un circuito en el
Centro de Justicia de Santiago
(CJS).

Proyecto de ordenamiento

Sobre la base a la metodologia
HAY para pesaje de cargos
por perfiles, durante 2014

se construyd un modelo para
determinar objetivamente el
peso relativo de cada cargo
dentrode lainstitucion, sobre
la base de distintas variablesy
ponderadores.

Dicho modelo fue validado
por el Defensor Nacional y
por el Director Administrativo
Nacional, y luego presentado
enreuniones bilaterales a

los 16 equipos directivos
regionales. Los comentarios

y observaciones fueron

documentados, sistematizados
e incorporados al modelo, cuya
formay resultados quedaron
listos para ser presentados en la
jornada de directivos planificada
parainicios de 2015, en Puerto
Varas.

1. PLAN DE
CAPACITACION

La institucion centro su
estrategia de capacitacionen
fortalecer las habilidades de los
funcionarios, con el proposito
de contribuir a optimizar

el servicio de prestacion de
defensa penal de calidad, a
través del uso eficiente de las
herramientas institucionalesy
de gestion.

Los antecedentes del plan
de capacitacion fueron los
siguientes:

1. Total de actividades de
capacitacion realizadas en 2014

2. Porcentaje de actividades
de capacitacién realizadas con
evaluacion aprendizaje

5. Total de participantes en
actividades de capacitacion en 2014

6. Funcionarios/as capacitados/as
en 2014

7. Porcentaje de funcionarios
capacitados segiin dotacion 2014

245

12,25%

2.150

669

93%



Directriz Institucional o Linea
Estratégica

Resumen de antecedentes presupuestarios de la

glosa de capacitacion 2014:

1. Presupuesto asignado
por glosa para capacitacion
institucional

2 - Presupuesto ejecutado del
total de presupuesto

3- Porcentaje del presupuesto
ejecutado respecto del total

4 .- Presupuesto sin ejecutar ano
2014.

5.- Porcentaje del presupuesto
sin comprometer respecto del
total

$210.775.000

$197.951.000

93.9%

$12.894.000

5.98%

2.SERVICIO DE BIENESTAR:
ESPACIO DE SOLIDARIDAD
INSTITUCIONAL

El Servicio de Bienestar de la
Defensoria Penal Publica es una
organizacion solidaria, alaque se
incorporan voluntariamente los
funcionariosy funcionarias de plan-
tay contrata de la institucion.

Administra los recursos que se
generan a través de los aportes
mensuales de sus afiliados/as y de
la institucion, otorgando los benefi-
cios establecidos en su Reglamen-
to (D.S.N°33/2002, Ministerio del
Trabajoy Prevision Social, modifi-
cado por D.SN°263/2009).

Se caracteriza porque los afiliados y
afiliadas efectian aportes diferen-
ciados de acuerdo con sus remune-
racionesy reciben idénticas pres-
taciones, en forma independiente

de sus aportes. Estas prestaciones
se extienden a sus cargas familiares
reconocidas por la institucion.

Elart. 1° de sureglamento estable-
ce que el propdsito del Servicio de
Bienestar es

“Proporcionar a sus afiliados y car-
gas familiares legalmente reconoci-
das, en lamedida que sus recursos
lo permitan, asistencia médica, eco-
nomica, social y cultural. Ademas,
propendera al mejoramiento de las
condiciones de viday de trabajo
del personal de la institucion, de
acuerdo alas politicas generales de
Bienestar y Recursos Humanos que
dicte la Defensoria Penal Publica”.

3.1 Administracion
La caracteristica esencial del Ser-

vicio de Bienestar es su gestion
compartiday participativa. Su fun-



cionamientoy administracion es de
responsabilidad del Consejo Adminis-
trativo de Bienestar, conformado pa-
ritariamente por tres representantes
institucionales y tres representantes
delos afiliados y afiliadas:

* Defensor Nacional, quien lo
preside.

e Jefe de la Unidad de Asesoria
Juridica.

¢ Jefe de la Unidad de Recursos
Humanos y Desarrollo Orga-
nizacional.

* Dos representantes de los afi-
liados/as, elegidos en votacion
universal cada dos anos.

* Unrepresentante de la orga-
nizacion gremial con mayor
numero de afiliados a Bien-
estar.

Durante 2014, el Consejo
Administrativo de Bienestar sesiond
enlaformay frecuencia establecidas
enel reglamento, adoptando acuerdos

en temas de politicas generales
y administracion del Servicio de
Bienestar, tales como:
* Revisiony aprobacion
de estados financieros
2013, para ser remitidos
ala Superintendencia de
Seguridad Social, los que
fueron aprobados por el ente
fiscalizador.

* Seguimientoy control de la
ejecucion presupuestaria
mensual, efectuando balances
trimestrales.

e Revisidon de bases, criterios
de evaluacion y convocatoria
alapostulacién a becas
de ensenanza superior
para afiliados/as y cargas
familiares.

* Seguimiento y analisis
de la gestion del seguro
complementario de salud, su
utilizacion por los usuarios
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y suimpactoenla
ejecucion presupuestaria
de Bienestar.

¢ Estudio de opciones para
la continuidad en 2015
de las prestaciones de
salud otorgadas por el
Servicio de Bienestar
através de seguro
complementario.

e Revisiony aprobacion
de anteproyecto
presupuestario 2015,
paraser remitidoala
Superintendencia de
Seguridad Social, el
que fue aprobado sin
observaciones.

e Distribucion de aportes,
definicion de criterios
y procedimientos de
asignacion de recursos
del item facultativo
destinados a las
actividades de finde ano
para afiliados/as vy sus

cargas familiares en todas
las regiones del pafs.

* Formulacion de bases
técnicasy administrativas
para la adquisicion de
juguetesy alimentacion
para la fiesta de navidad
de los afiliados/as y sus
cargas familiares en todas
las regiones del pafs.

* Convocatoria a elecciones
de los representantes de
los funcionarios ante el
Consejo Administrativo
de Bienestar para el
periodo de septiembre de
2014 a agosto de 2016.

2.1. Afiliados, afiliadas y
grupos familiares

Al 31 de diciembre de 2014,

el Servicio de Bienestar de la
Defensoria Penal Publica tenia
un total de 594 afiliados activos,
lo que equivale al 89,5 por ciento

de los funcionarios de planta,
y contratay suplentes de la
Defensoria Penal Publica.

La poblacién usuaria de Bienestar
en su conjunto esta constituida
por los afiliados y sus cargas
familiares, y suma un total de mil
381 personas:

TIPO USUARIO
Afiliados y afiliadas

Cargas familiares

Total usuarios/as

2.2. Estructura general de
gastos de 2014

El presupuesto anual del Servicio
de Bienestar esta conformado por
las siguientes fuentes de ingresos:
aportes de los afiliados y afiliadas
activos, aporte institucional
establecido anualmente enla

594

787
1.381



Ley de Reajuste, incorporaciones,
comisiones de convenios,
amortizacion de préstamos

e intereses de los préstamos
otorgados.

En 2014, los gastos efectuados
ascendieron a un total de 230
millones 32 mil 173 pesos, y se
orientaron reglamentariamente de
manera prioritaria a apoyar a los
usuarios en prestaciones de salud en
formadirecta e indirecta, financiando
el cien por ciento del valor de la prima
del seguro de vida, salud, catastréfico
y dental que otorga cobertura a
afiliados y cargas familiares.

Ensegundo lugar, se priorizaron las
ayudas no restituibles -denominadas
subsidios-, que corresponden a
eventos de lavida de las personas y
sus familias (nacimientos, escolaridad,
vacaciones, actividad fisica y otros).
La distribucion general de los gastos
se aprecia en el siguiente grafico:
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$12.056.830
$935.000

$3.051.464

Celebracion de Navidad
Préstamos

Subsidios

Beneficios Médicos de »
Pago Seguro Complementario de Salud

Beneficios Médicos de Pago Directo
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Distribucion de gastos por y afiliadas permite constatar que
afiliado/a 2014 se efectlia un gasto promedio

por funcionario afiliado/a de

El gasto total del Serviciode 387 mil 259 pesos. Estacifra se
Bienestar en el proceso de desagrega por tipo de beneficio en
otorgar beneficios a sus afiliados la siguiente tabla:

TIPO DE GASTO GASTO ANUAL POR AFILIADO
Beneficios médicos de pago directo $5.137

Beneficios médicos de pago indirecto $260.813

(seguro complementario)

Subsidios $99.437
Préstamos $1.574
Celebracion de Navidad $20.298

GASTO ANUAL PROMEDIO $387.259
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