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1. PRESENTACION Y NATURALEZA DEL INSTRUMENTO

El presente Marco Institucional de Bienestar Laboral, Calidad de Vida y Gestion de Beneficios
constituye un instrumento técnico de gestién destinado a describir, ordenar, formalizar y evidenciar
la manera en que la Universidad Central de Chile disefia, administra, comunica, ejecuta, evalda y
mejora las iniciativas, programas, convenios y beneficios orientados al bienestar de sus trabajadoras
y trabajadores.

Su finalidad es establecer un marco de actuacion institucional, procedimental y orientador que
permita sistematizar practicas, responsabilidades, criterios, evidencias e indicadores vinculados al
bienestar laboral, la calidad de vida y la gestion de beneficios, sin sustituir la normativa interna
vigente, los contratos individuales, los convenios colectivos, los procedimientos especificos ni la
legisiacion laboral aplicable.

El instrumento se formula con una perspectiva institucional, estratégica y de aseguramiento de la
calidad, permitiendo fortalecer la trazabilidad de la gestion de personas y disponer de evidencia
verificable para procesos de autoevaluacién, mejora continua y acreditacién institucional.

2, CONTEXTO INSTITUCIONAL

La Universidad Central de Chile reconoce que el cumplimiento de sus propésitos institucionales
requiere contar con condiciones organizacionales que favorezcan el desarrollo integral, el
compromiso, la permanencia, la colaboracién y el bienestar de quienes integran su comunidad
laboral.

En este contexto, la gestién de! bienestar laboral, la calidad de vida y los beneficios institucionales
debe entenderse como un componente estratégico de la gestidn de personas, asociado a la
experiencia laboral, el clima organizacional, la inclusién, la prevencion, la conciliacién, el
reconocimiento, la retencion de talento y la mejora continua.

El presente marco busca superar una mirada fragmentada o meramente transaccional de los
beneficios, avanzando hacia un sistema institucional planificado, equitativo, trazable, evaluable y
alineado con los desafios estratégicos de la Universidad.

3. OBJETIVO GENERAL

Establecer un marco institucional para la planificacién, administracién, comunicacién, ejecucion,
seguimiento, evaluacién y mejora continua de las iniciativas de bienestar laboral, calidad de vida y
gestion de beneficios que la Universidad Central de Chile ofrece a sus trabajadoras y trabajadores,
promoviendo el alineamiento estratégico, la equidad de acceso, la trazabilidad, la sostenibilidad, la
pertinencia y la generacion de evidencia para la gestion institucional y los procesos de aseg uramiento
de la calidad.

4, OBJETIVOS ESPECIFICOS
Son objetivos especificos del presente instrumento:

a. Ordenar y clasificar los beneficios, convenios, programas e iniciativas de bienestar laboral
administrados o coordinades por la Direccién de Desarrollo de Personas.

b. Establecer criterios institucionales minimos para el disefio, aprobacién, comunicacion,
accesa, ejecucion, seguimiento y evaluacidn de beneficios.
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c. Fortalecer la contribucion del bienestar laboral v los beneficios al clima organizacional, la
calidad de vida, la inclusién, el reconocimiento, la retencion de talento y la experiencia
laboral.

d. Clarificar roles y responsabilidades de las unidades que participan en la gestion de bienestar
laboral, calidad de vida y beneficios.

e. Implementar un sistema de indicadores, reportes y evidencias que permita monitorear
cobertura, uso, satisfaccién, eficiencia presupuestaria, equidad de acceso e impacto
institucional.

5. ALCANCE, COBERTURA Y EXCLUSIONES

El presente marco institucional aplica a los beneficios, programas, convenios, actividades e
iniciativas de bienestar laboral administrados, coordinados o gestionados por la Direccion de
Desarrollo de Personas,

Su cobertura comprende a las trabajadoras y trabajadores de la Universidad Central de Chile con
contrato de trabajo vigente, pertenecientes a los estamentos académico y administrativo, tanto de
Santiago como de fa Sede Regién de Coguimbo.

El acceso a beneficios especificos podra estar condicionado por requisitos de elegibilidad,
disponibilidad operativa, naturaleza dei beneficio, vigencia de convenios, condiciones contractuales,
jornada laboral, estamento, sede, normativa laboral aplicable, convenios colectivos y definiciones
presupusstarias vigentes.

Las personas vinculadas mediante contratos de prestacién de servicios a honerarios, empresas
contratistas o subcontratistas, u otras formas de vinculacion no laboral, no forman parte de la
cobertura general de este instrumento, salvo que un beneficio, convenio o programa especifico asi
lo establezca expresamente y resulte compatible con la normativa aplicable.

La planificacién anual debera considerar la realidad de Santiago y de la Sede Regidon de Coquimbo,
procurando una equivalencia razonable de acceso segun la naturaleza de cada beneficio,
disponibilidad operativa, condiciones territoriales y recursos aprobados. Para efectos de
seguimiento, se podran utilizar registros diferenciados por sede, analisis de cobertura proporcional e
identificacion de brechas que permitan proponer ajustes o alternativas pertinentes cuando
corresponda.

6. MARCO ESTRATEGICO Y TRIBUTACION INSTITUCIONAL

La gestién del bienestar laboral, la calidad de vida y los beneficios institucionales se sustenta en la
misién, visién, principios y valores de la Universidad Central de Chile.

Este marco se vincula directamente con el Modelo de Gestion de Desarrollo de Personas,
particularmente con los ejes de Atraccion y Retencién de Talento, Cultura y Clima QOrganizacional, y
Excelencia Operacional y Transformacion Digital.

Asimismo, tributa al Plan Estratégico Corporativo 2026—2032, especialmente a la Dimension Gestidn
Institucional y Desarrollo de Personas y al objetivo estratégico orientado a formar, atraer y retener
talento, ofreciendo condiciones que impulsen el desarrollo personal y profesional en un entorno
inclusivo y colaborativo.

De manera complementaria, el presente Marco podra articularse con el eje de Formacion y
Desarrollo cuando las iniciativas de bienestar consideren charlas, talleres o actividades de
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sensibilizacién asociadas a autocuidado, salud mental, prevencién, educacion financiera, inclusion o
calidad de vida laboral, sin sustituir los instrumentos institucionales especificos de capacitacion o

formacion.
6.1. MATRIZ DE TRIBUTACION ESTRATEGICA

La siguiente matriz presenta una sintesis de la tributacién estratégica del presente Marco Institucional
de Bienestar Laboral, Calidad de Vida y Gestidn de Beneficios respecto de los principales
documentos fuente institucionales.

Su desarrollo operativo anual, incluyendo iniciativas asociadas, indicadores institucionales,

responsables, evidencias especificas y estado de avance, se incorpora en el Anexo N°3.

DOCUMENTO
FUENTE

Plan Estratégico
Corporativo 2026—
2032

Modelo de Gestion
de Desarrollo de
| Personas

Politica de
Desarrollo de
Personas

ELEMENTO ESTRATEGICO

Dimension Gestidn Institucional
y Desarrollo de Personas /
OEBS: Formar, atraer y retener
talento

Atraccion y Retencian de
Talento; Cultura y Clima
Organizacional; Excelencia
Operacional y Transformacion
Digital; y, de manera
complementaria, Formacion y
Desarrollo

Beneficios sociales, recreatives
y de salud; ambiente (aboral
sano, inclusivo, colaborative v
respetuoso

TRIBUTACION DEL PRESENTE
MARCO
Contribuye a generar condicicnes
institucionales que favorecen
bienestar laboral, calidad de vida,
clima, inclusién, compromiso,
experiencia laboral, permanencia
y propuesta de valor al
colaberador.

Ordena la gestion de beneficios y
bienestar como mecanismo de
afraccion, retencidn, clima,
convivencia, autocuidado,
analitica, trazabilidad y mejora

| continua.

Operacionaliza |as directrices
institucionales en materia de
bienestar laboral, beneficios,
calidad de vida, trato digno,
inclusidn, participacion y mejora
continua.

EVIDENCIA GENERAL
ESPERADA

Marco Institucional
aprobado, Plan Anual,
Catalogo Anual, reportes
de seguimiento, informe
anual de resultados y
matriz de evidencias.

| Catalogo de beneficios,
registros de uso,
encuestas, reportes de
cobertura, indicadores,
actas de Mesa Técnica e
informe anual.

| Convenios vigentes,

comunicados, registros

| de participacion,

| encuestas de
satisfaccion, reportes de

Aseguramiento de
la calidad y
acreditaclén
institucional

6.2.

=i=

Mecanismos formales,
sistematicos y verificables de
gestidn de personas

Permite evidenciar planificacion,
implementacion, seguimiento,
evaluacion y mejora continua del
sistema de bienestar laboral,

1 calidad de vida y beneficics.

Matriz de evidencias,
repositorio documental,
reportes semesirales,
informe anual, actas de
Mesa Técnica y plan de
| mejora.

CADENA DE VALOR Y TEORIA DE CAMBIO DEL BIENESTAR LABORAL

uso y planes de mejora. _|

|

El presente apariado explicita la cadena causal mediante la cual las iniciativas de bienestar laboral,
calidad de vida y beneficios potencian las capacidades de las personas trabajadoras y, por medio de
ellas, sostienen la mision, los propésitos y el desarrolio institucional de la Universidad Central de
Chile. Con ello se busca evidenciar no solo la ejecucion de iniciativas, sino su contribucién verificable
al fortalecimiento de las capacidades institucionales, en coherencia con el estandar de desarrollo
progresivo del criterio de gestion y desarrollo de personas de la acreditacidn institucionak.

La teoria de cambio se ordena en cuatro eslabones encadenados: los insumos y actividades de
bienestar generan resultados intermedios en experiencia, compromiso y clima; estos potencian las
capacidades, la permanencia y el desempefio de académicos, profesionales y administrativos; y
estas capacidades, a su vez, sostienen la calidad académica, Ja continuidad operacional y el
cumplimiento de los propésitos institucionales.
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ESLABON

Insumos y
actividades

DESCRIPCION

Beneficios, canvenios,
operativos de salud,
conciliacién, reconocimiento,
inclusidn y comunicacion del
colaborador,

Resultados
intermedios

1

Potenclacién
de capacidades

Mejor experiencia laboral,

| compremiso, clima

organizacional y reduccién de
la expaosicion a riesgos
psicosaciales.

VINCULACION ESTRATEGICA

MGDP: propuesta de valor al
colaborador (EVC). Palitica de
Desarrolio de Personas:
beneficios sociales, recreativos vy
de salud.

| PEC 2026-2032, Indicador 8.1;

indice de clima, hienestar, género

& inclusién laboral.

EVIDENCIA / INDICADOR
ASOCIADO

Catalogo Anual, Plan Anual;
registros de usc y
participacton.

Encuesta de clima;
encuestas de satisfaccion
usuaria.

| Permanencia, disponibilidad,
desempefio y compromiso del
personal académico,
profesional y administrativo.

Criterio gestion y desarrollo de
personas, nivel 3; las politicas

potencian las capacidades de

todo el persanal.

PEC 2026-2032, Indicador
8.2: tasa de retencidn;
analisis de contribucion del
hienestar a las capacidades.

Impacto
institucional

Sostenimiento de la misién, la
calidad académica, la
continuidad operacional y el
desarrollo institucional.

Criterio gestién y desamolloc de
personas, nivel 3; las
capacidades sostienen la mision,
los propositos y el desarrallo.
PEC, OES.

Informe anual; contribucion a |
metas institucionales del
PEC.

Esta cadena de valor constituye el marco interpretativo dei sistema de indicadores y evidencias
descrito en los puntos 15 y 16, orientando la lectura de los resultados hacia la demostracion del
aporte del bienestar laboral al desarrollo institucional,

6.3. HOJA DE RUTA DE MADUREZ PARA LA ACREDITACION INSTITUCIONAL

Con el objeto de orientar la consolidacién progresiva del sistema de bienestar laboral, calidad de vida
y beneficios y su contribucién a los niveles de desarrollo definidos para la acreditacion institucional
en materia de gestion y desarrollo de personas, se establece la siguiente hoja de ruta de madurez,
articulada con el primer ciclo trienal de implementacion.

NIVEL DE DESARROLLO AL QUE

PERIODO FOCO DE MADUREZ EVIDENCIA ESPERADA

TRIBUTA

- . Marco aprobado; Plan y . .
Implementacion de mecanismos y " Implementacién de mecanismos
. . Catalogo Anual; lingas i .
2026 levantamiento de la linea base de los . alineados con |a misién y la
| . ; base; registros de uso y . .. . .
\ indicadores del sistema, L planificacidn estratégica.
participacian.
., . . Reportes de evaluacion; | . ]
Evaluacion de la eficacia del sistema y o | Evaluacién de la eficacia de las
. . actas de Mesa Técnica : . )
2027 realizacién de ajustes fundamentados | . politicas y mecanismos, y ajustes
. . | con ajustes; planes de [ X
| en evidencia. | . segun resuitados,
| mejora. |
. § - _ _ | _ = .
i Evidencia del impacto del bienestar | Analisis de impacto, Evidencia de como las politicas
2028 | sobre las capacidades del personal y series de indicadores potencian las capacidades y estas
| de su contribycitn al sostenimiento de 20126-2028: evidencia de | sostienen la misién, los propdsitos
la misién y el desarrolio institucional. | la cadena causal. y el desarroilo institucional.

Esta progresién es consistente con la lagica de mejora continua del presente Marco. Su avance sera
monitoreado por la Mesa Técnica y reportado en el informe anual, procurando consistencia con los
compromisos y metas del PEC 2026-2032.
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7. PRINCIPIOS DE GESTION DEL BIENESTAR LABORAL Y LOS BENEFICIOS

La gestion institucional del bienestar laboral, la calidad de vida y los beneficios se orientara por los

siguientes principios:

PRINCIPIO

APLICACION INSTITUCIONAL

Dignidad y trato Toda iniciativa debera promover relaciones laborales basadas en respeto, cuidado, no
respetucso discriminacion y reconocimiento de las personas.

Equidad y Los beneficios deberan disefarse y difundirse con criterios claros, objetivos y razonablemente
accesibilidad equivalentes entre estamentos, sedes y grupas de trabajadores.

Pertinencia La definicion de iniciativas debera sustentarse en diagnésticos, informacion de clima, escucha

activa, analisis de uso y necesidades institucionales.

Transparencia

Cada beneficio deberd contar con informacion clara sobre finalidad, requisitos, vigencia,
responsables y restricciones aplicables.

Trazabilidad

La gestidn debera contar con régistrcgs vetificables para toda iniciativa.

Sostenibilidad

El portafolio de beneficios debera considerar viabilidéd financiera, continuidad operacional y
evaluacion periddica de valor.

integral

Prevencion y bienestar

Las acciones deberan contribuir a la salud, autocuidado, prevencitn de riesgos psicosociales,
conciliacién y calidad de vida laboral.

Mejora continua

El sistema debera revisarse periddicamente sobre |a base de indicadores, satisfaccion usuaria,
retroalimentacién, evaluacion y resultados institucionales.

8. EJES INSTITUCIONALES DE BIENESTAR LABORAL, CALIDAD DE VIDA Y BENEFICIOS

tas iniciativas se organizaran en los siguientes ejes institucionales:

EVIDENCIA ESPERADA

DESCRIPCION

Salud, autocuidado y

Operativos de salud preventiva, camparias

de autocuidado, prevencidn de riesgos | Programas, registros de asistencia, reportes de

prevencidn psicosociales y acciones coordinadas con | actividades, encuestas.

Prevencién de Riesgos.

Gestion de beneficios institucionales y
Beneficios y | convenios externos en salud, educacidn, | Cataloge anual, convenios vigentes, repartes de
convenios tangibles recreacion, deporte, cultura, comercio y | uso.

servicios.

Comunicaciones  institucienales,  criterios  de |

Conciliacion vida | Iniciativas que favorecen | acceso, registros de participacion, reportes de
laboral, familiar y | corresponsabilidad, compatibilidad de | cobertura, andlisis por estamento y sede,
persanal responsabilidades y calidad de vida. encuestas de satisfaccian y evidencia de iniciativas

asociadas a conciliacion.

Reconocimiento,
cultura y comunidad

Ritos institucionales y actividades que
fortalecen pertenencia, convivencia ¥y
comunidad centralina.

Calendario, registros, cormunicaciones, evaluacion,

Inclusidn, diversidad
y equidad

actividades de
inclusion,

inclusién,
formacién  en

Diagnégstico  en
concientizacion  y
protocolos.

Acclones orientadas a acceso equitativo,
eliminacién de barreras y participacién de
grupos diversos.

Experiencia y
comunicacién del

Canales de informacién, atencion y

e u e - Comunicados, consulias, registros de atencidn,
difusién que facilitan conocimienio y uso

colaborador efectivo de beneficios. encuestas.
Analitica, contro! y Registro, medicion, GYal|L.IECIDn g niamnes Dashboard, reportes, matriz de indicadores,
. . para toma de decisiones basada en |
mejora continua . . informe anual.
evidencia,
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9. CATALOGO ANUAL DE BENEFICIOS Y CONVENIOS

i a Direccidn de Desarrollo de Personas mantendra un Catalogo Anual de Bienestar Laboral, Calidad
de Vida y Gestién de Beneficios, actualizado y difundido a fravés de los canales institucionales
oficiales.

El catdlogo debera distinguir la naturaleza de cada beneficio, especificando si corresponde a
beneficio legal, contractual, colectivo, institucional, convenio externo, programa anual, actividad

especifica u otra categoria.

9.1.
DATO ESENCIAL

Identificacion del
beneficio

CONTENIDO MINIMO DEL CATALOGO

CONTENIDO REQUERIDO

MNombre formal, descripcién breve v eje al que pertenece.

Tipc de beneficio

Legal, contractual, colectivo, institucional, convenio externo, programa anual, actividad
especifica u otro.

Poblacion objetiva

Estamento, sede, jornada, antigiedad u otra condicién aplicable.

Requisitos de acceso

Documentacidn, plazos, canal de solicitud, cupos o validaciones requeridas.

Unidad o cargo responsable de administrar, coordinar ¢ informar el beneficio.

Responsable
operative
Vigencia Periodo de aplicacién, fecha de actualizacidn, vigencia del convenio o plazo anual,

Financiamiento

Financiamiento institucional, copago, descuento por planilla, costo del trabajador, convenio sin
Costo institucional u otra moadalidad.

Evidencia

Reqistro de difusian, némina de participantes, uso, encuesta, ac:ta convenio, informe o
comprobante.

Indicadores asociados

Cobertura, uso, satisfaccién, costo por usuario, equidad de acceso, oportunidad u otros que se
definan.

10. CRITERIOS PARA DISENO, APROBACION, CONTINUIDAD, AJUSTE O TERMINO DE

BENEFICIOS

La incorporacién, continuidad, ajuste o término de beneficios debera sustentarse en criterios técnicos

e institucionales.

CRITERIO APLICACION

Pertinencia

Relacidn con necesidades levantadas, clima, riesgos psicosociales, solicitudes recurrentes, ciclo
de vida laboral o pricridades institucionales,

Cobertura e impacto

Numero potencial de personas beneficiarias, alcance territorial, segmentacién e impacto esperado

cumplimiento

Equidad Acceso razonablernente equivalente entre estamentos sedes y grupos de trabajadores
Sostenibilidad Costo directo & indirecto, dispenibilidad presupuestana continuidad esperada y eficiencia del
financiera gasto.

Factibilidad ' Capacidad de implementacion, responsables, tiempos, proveedores, canales y soporte
operativa | administrativo.

Riesgo y | Compatibilidad normativa, proteccion de datos, seguridad, prevencién de riesgos y resguardo

institucional.

Medicidn

Disponibilidad de indicadores, registros, linea base o mecanismos de avaluacién.

11. CICLO ANUAL DE GESTION

El ciclo anual de gestién def bienestar laboral, calidad de vida y beneficios se compone de las

siguientes fases:
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DESCRIPCION EVIDENCIA RESPONSABLE

Diagndstico Levantamiento de necesidades mediante | Informe de | Unidad de Calidad de
escucha activa clima, encuestas, requerimientos, andlisis de | diagndsticc. Vida

uso, ausentismo, rotacidn, riesgos

psicosociales y retroalimentacion de jefaturas.
Planificacion Disefic del Plan Anual, definicion de | Plan Anual preliminar. | Unidad de Calidad de
técnica y | iniciativas, cronograma, costos, cobertura Vida [/ Control de
presupuestaria esperada e indicadares. Gestién
Validacion y | Revisién técnica, presupuestaria y estratégica | Plan Anual aprobado | DDP / VRAF
aprabacidn por DDP y VRAF, segun corresponda. o visado.
Comunicacién  y | Publicacién del catdlogo, difusién de | Comunicados, piezas Unidad de Calidad de
difusion beneficios, activacién de convenios v | de difusién, registros | Vida

calendario de actividades. de atencicn.
Ejecucién y | Implementacién de actividades, atencion de | Listas de | Unidad de Calidad de
registro solicitudes, coordinacién con proveederes y | participacian, Vida / Sede Regidn de

registro de uso. bitacoras, convenios, | Coguimbo

reportes.

Seguimiento y | Medicion de cobertura, uso, satisfaccion, | Reporte semestral e | Control de Gestién /
avaluacién oportunidad, c¢osto, equidad e impacto | indicadores, Unidad de Calidad de
institucional. Vida
Mejora continua Anglisis de brechas, riesgos, ajustes y | Plan de mejora y acta | DDP / Mesa Técnica
compromisos para el ciclo siguiente. de revisidn, j

12. GOBERNANZA, ROLES Y RESPONSABILIDADES

121. MESA TECNICA DE BIENESTAR LABORAL, CALIDAD DE VIDA Y GESTION DE
BENEFICIOS

La Direccién de Desarrollo de Personas constituira una Mesa Técnica de Bienestar Laboral, Calidad
de Vida y Gestién de Beneficios, como instancia interna de coordinacion, seguimiento, analisis y
mejora continua.

Su funcién sera técnica y operativa, orientada a coordinar iniciativas, revisar resultados, monitorear
indicadores, analizar riesgos, validar evidencias y proponer ajustes para el ciclo siguiente.

ELEMENTO DEFINICION
Integracion Direccién de Desarrollo de Personas; Unidad de Calidad de Vida; Control de Gestion de Personas;
sugerida Prevencion de Riesgos; Gestion de Inciusion; Subdireccion de Personal y Remuneraciones; Sede
| Region de Caquimbo.
Periodicidad Al menos dos sesiones ordinarias al afio; una de planificacion y una de evaluacion. Podran realizarse
sesiones extraordinarias ante contlngenmas o beneficios de alto impacto.
Funciones Revisar diagnéstico, priorizar |n|0|atwas monitorear indicadores, analizar equidad de acceso, revisar
riesgos, validar evidencias, proponer ajustes y preparar repone anual.
| Evidencias Actas, acuerdos, informe de seguimients, plan de mejora, matriz de nesgos y repor‘tes de satlsfaccnon
| Relacion con La Direccion de Desarrollo de Personas elevara a VRAF las materias presupueslanas, contractuales o
]‘ VRAF estratégicas que requieran validacion.
12.2. RESPONSABILIDADES ORGANIZACIONALES
RESPONSABILIDADES
Vicerrectoria de Validar lineamientos estratégicos y presupuestarios; autorizar beneficios o convenios de impacto
Administracion y institucional: asegurar coherencia con sostenibilidad financiera.
Finanzas
Direccidn de Validar técnicamente €l Plan Anual; supervisar su ejecucién; asegurar alineamiento con PEC,
Desarrollo de MGDP y Palitica de Desarrollo de Personas; consclidar reportabilidad institucional, y elevar a
Personas VRAF las materias presupuestarias o estratégicas que requieran autorizacion.
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ACTOR RESPONSABILIDADES

Unidad de Calidad de
Vida

Disefar, coordinar, ejecutar v registrar beneficios, convenios, actividades y programas;
mantener catalogo; atender requerimientos; consolidar informacién primaria.

Control de Gestin-i_n de
Personas

Apoyar analisis de costo, cobertura, uso, impacto, indicadores y reportes.

Prevencian de
Riesgos

Coordinar acciones preventivas, riesgos psicosociales, autocuidado y salud ocupacional.

Gestion de Inclusion

Promover, coordinar y monitorear la implementacion de estrategias, politicas y acciones que
garanticen la inclusion, participacién y permanencia de las PcD en la UCEN, asegurando el
cumplimiento de la normativa vigente y la eliminacion de barreras que limiten la igualdad de
oportunidades.

Subdireccion de
Personal y
Remuneraciones

Apoyar validaciones contractuales, descuentos por beneficios asociados a

remuneracionas y congistencia con convenios colectivos.

planilla,

Sede Region de '
Coquimbo

Coordinar despliegue territorial, reportar coberfura, levantar necssidades locales y asegurar
equivalencia razonable de acceso.

Jefaturas y directivos

Facilitar, en el ambito de sus competencias, la participacion de sus equipos en iniciativas de

bienestar; promover oportunamente la informacidn institucional; apoyar el levantamiento de
necesidades; y colaborar en la implementacién de acclones de mejora dentro de sus unidades,
conforme a las orientaciones de la Direccién de Desarrollo de Personas.

Perscnas trabajadoras | Informarse por canales oficiales, cumplir requisitos de acceso, parficipar responsablemente y

responder instrumentos de evaluacian.

13. CRITERIOS DE ACCESO, COMUNICACION, ATENCION Y PROTECCION DE DATOS

Los beneficios, convenios, programas o actividades administrados o coordinados por la Unidad de
Calidad de Vida deberan contar, segin su naturaleza, con informacién minima publicada o
comunicada, incluyendo descripcion, destinatarios, requisitos, vigencia, canal de acceso,
responsable y restricciones apticables, cuando corresponda.

La comunicacién institucional se realizaré preferentemente a través de canales formales, pudiendo
utilizarse medios complementarios de difusion cuando resulte pertinente, siempre que la informacion
oficial sea trazable, clara y consistente.

La Unidad de Calidad de Vida mantendra registros de solicitudes, participacion y uso de beneficios,
en la medida que la naturaleza del beneficio, la disponibilidad de infermacién y los resguardos de
proteccién de datos lo permitan. Las consultas generales podran registrarse de forma agregada o
mediante mecanismos simplificados de seguimiento.

En beneficios con cupos limitados, deberan aplicarse criterios objetivos de priorizacion, tales como
orden de inscripcién, pertinencia técnica, necesidad acreditada, segmentacion definida o focalizacién
institucional.

La Sede Region de Coquimbo debera ser considerada en la planificacion anual, procurando
equivalencia razonable de acceso o alternativas pertinentes a su realidad territorial.

14. LINEAMIENTOS PARA CONVENIOS EXTERNOS

Los convenios externos deberan gestionarse bajo criterios de pertinencia, transparencia,
trazabilidad, seguridad y valor real para las trabajadoras y trabajadores.
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FASE CONTROL MINIMO

Levantamiento {dentificar necesidades y ambitas prioritarios de convenio.

Evaluacién previa Revisar proveedar, condiciones, vigencia, beneficios reales, riesgos, tratamiento de datos y
capacidad de atencion.

Farmalizacidn Respaldar mediante contrato, carta, acuerde, correo formal o instrumento validado por |a autoridad
cerrespondients,

Difusién Informar condiciones, vigencia, exclusiones y canal de uso.

Seguimiento Recabar informacion agregada del convenio, cuando sea posible y compatible con la normativa
aplicable.

Renovacion o Evaluar continuidad segln uso, reclamos, calidad, pertinencia y condiciones ofrecidas.

término

e — o]

15, INDICADORES, REPORTABILIDAD Y TABLERO DE CONTROL

El sistema de bienestar laboral, calidad de vida y beneficios contara con indicadores de gestion,
resultado y percepcion.

El detalle de los indicadores del sistema —tipo, férmula, unidad, linea base, metas anuales, fuente,
periodicidad y responsable— se consolida en el Anexo N°4: Matriz de Indicadores, Lineas Base y
Metas, que constituye el instrumento nico de referencia para el seguimiento y el tablero de control
del sistema. Para evitar la mantencion de dos listados paralelos, el presente punto no reproduce la
matriz, sino gque remite a dicho anexo para su consulta y actualizacion.

El afic 2026 seré utilizado como periodo de levantamiento de linea base para los indicadores del
sistema. Con base en los resultados del primer ciclo de implementacion, la Direccién de Desarrollo
de Persanas validara las metas anuales 2027-2028, procurando consistencia con los indicadores
institucionales del PEC 2026-2032.

16. MATRIZ DE EVIDENCIAS.

REPOSITORIO

EVIDENCIA REQUERIDA RESPONSABLE PERIODICIDAD SUGERIDO

Plan Anual, presupuesto,

Planificacién cronograma, matriz de Unisadide'Calicad de Anual Caps=
e Vida / DDP institucional DDP
tributacién
. - infSme e nece.s'dades,’. . Unidad de Calidad de Repositorio de
Diagndstico resultados de clima, andlisis ) | Anual X .
e Vida | Calidad de Vida
de requerimientos 1
ta ; icados, . " L
.. Ca alogo c(?munlca 0? . Unidad de Calidad de Repositorio de
Implementacion | convenios, listas de asistencia, ) Permanente ) .
Vida evidencias

bitdcoras

Dashboard, reportes de Control de Gestion /

imi R itoric DDP
Seguimiento cobertura, uso por sede y Calidad de Vida Semestral epositoric
estamento

Encuestas de satisfaccion, Unidad de Calidad de

- s itorio DD
Evaluacisn andlisis de brechas, resultados Vida / Control de Gestion Anual . Repositoric DDP

anuales |

= 1

Plan de mejora, actas de Mesa 1
Técnica, ajustes DDP f Mesa Técnica Anual Repositoric DDP ‘

| implementados

Mejora
continua
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17. REPORTABILIDAD Y MEJORA CONTINUA

El reporte semestral podra contener avance de iniciativas, cobertura, uso, satisfaccion, ejecucion
presupuestaria, brechas detectadas y alertas tempranas. El informe anual debera contener la
evaluacion integral del sistema, andlisis de indicadores vinculados al PEC, cumplimiento del Plan
Anual, resultados por sede y estamento, riesgos identificados y plan de mejora.

Las conclusiones del informe anual deberan retroalimentar la planificacion del ciclo siguiente,
evitando la repeticion automatica de iniciativas sin evidencia de uso, pertinencia o valor agregado.

Como mecanismo de aseguramiento de la calidad, cada ciclo anual debera documentar al menos
una instancia de evaluacion de la eficacia del sistema seguida de los ajustes derivados de dicha
evaluacion, dejando constancia del antecedente analizado, la decision adoptada y la evidencia de
implementacion. Esta trazabilidad evaluacién—ajuste se registrara en las actas de la Mesa Técnica
(Anexo N°5) y en el plan de mejora, y constituye evidencia directa de |a capacidad institucional de
evaluar y mejorar la gestion de personas.

18. DISPOSICIONES FINALES DE APLICACION INSTITUCIONAL

El presente Marco Institucional debera aplicarse en concordancia con la Politica de Desarrollo de
Personas, el Modelo de Gestién de Desarrollo de Personas, el Plan Estratégico Corporativo 2026—
2032, la normativa interna vigente, los contratos individuales, los convenios colectivos y la legislacion
laboral aplicable.

Las situaciones no previstas seran revisadas por la Direccion de Desarrollo de Personas, pudiendo
requerirse la validacién de [a Vicerrectoria de Administracién y Finanzas o de las instancias
institucionales que correspondan.

La actualizacion del presente instrumento se realizara de manera anual para efectos operativos y
bienal para revisién integral, sin perjuicio de ajustes exiraordinarios derivados de cambios
normativos, estratégicos, presupuestarios, organizacionales o de acreditacion institucional.

DIRECCION DE DESARROLLO DE PERSONAS 12
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