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DIRECTOR/A REGIONAL VALPARAISO
SERVICIO NACIONAL DE CAPACITACION Y EMPLEO
MINISTERIO DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL
Il NIVEL JERARQUICO

LUGAR DE DESEMPENO

. ELCARGO

Regién de Valparaiso,
Valparaiso

1.1
MISION DEL
CARGO

Al/la Director/a Regional del Servicio Nacional de Capacitaciéon y Empleo le
corresponde liderar la institucién responsable de, dinamizar el mercado laboral y
desarrollar capital humano mediante la aplicacion de politicas publicas de
fomento e intermediacién laboral y de capacitaciéon, con el objetivo de mejorar y
aumentar la empleabilidad y la productividad. Lo anterior con altos estdndares de
calidad y en concordancia con los lineamientos del Director Nacional.

1.2
REQUISITOS
LEGALES!

Titulo profesional de una carrera de, a lo menos, ocho semestres de duracién,
otorgado por una Universidad o Instituto Profesional del Estado o reconocidos por
éste y acreditar una experiencia profesional no inferior a cinco anos.

Fuente: Inciso final del articulo 40° de la Ley N° 19.882 y articulo 89° de la Ley N° 19.518.

Fecha de aprobacién por parte del Consejo de Alta Direccidn PUblica: 18-07-2018.

Representante del Consejo

de Alta Direccion Publica: Sra. Maria Rosa Milldn Massa

Y parael cémputo de la duracion de la carrera que da origen al fitulo profesional de pregrado, podrdn sumarse los estudios de post
grado realizados por el mismo candidato. Fuente legal: parte final del inciso tercero del articulo cuadragésimo de la ley N° 19.882.
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Il. CARACTERISTICAS DEL SERVICIO

2.1
DEFINICIONES
ESTRATEGICAS DEL
SERVICIO

Mision Institucional

Mejorar la empleabilidad de los trabajadores ocupados, personas desocupadas
e inactivas, con especial foco en las mds vulnerables, a lo largo de su vida
laboral, a través de la gestion articulada y con calidad de la orientacion,
capacitacién e intermediacion laboral, para contribuir a la productividad de
Chile desde sus regiones.

Objetivos Estratégicos

1. Mejorar la insercidn y permanencia en el mercado laboral de las personas,
contribuyendo a la disminucién de sus brechas de competencias laborales, a
fravés de una oferta integrada de servicios, adecuada a sus necesidades y a las
del mercado laboral.

2. Mejorar el acceso y movilidad a puestos de trabajo de calidad a través de
estrategias de acompanamiento a lo largo de la trayectoria laboral de las
personas para contribuir a mejorar su productividad.

3. Desarrollar una gestion institucional orientada a los usuarios y la ciudadania
a través de estrategias y procesos que aseguren la entrega de productos
pertinentes y de calidad.

Productos Estratégicos (Bienes y/o servicios)

Formacién en Oficios: Acciones de capacitacidon que consideran tanto horas
tedricas como prdcticas (fundamentales para la formacién en oficios),
entregadas a través de los Programas de Formacion en Oficios: Capacitacion
en Oficios, Transferencia al Sector PUblico y Formacion en el Puesto de Trabajo.
Dependiendo de los objetivos de cada Programa, planes formativos, publico
objetivo, requisitos de ingreso y componentes de cada Programa, los cursos de
capacitacién contemplan tanto el acceso a subsidios complementarios (tales
como de transporte, herramientas, alimentacion, como diferente cantidad de
horas de capacitacidn, con posibiidad de salida dependiente o
independiente. Ello en todo el territorio nacional asegurando un estdndar de
calidad y adecuando la oferta en funcidn de los objetivos de cada Programa y
publico objetivo.

Servicios de Empleo: Acciones destinadas a mejorar las condiciones de
accesibilidad y permanencia al mercado laboral de las personas, a través de
diversas herramientas programdticas. En el caso del Programa de
Intermediacion Laboral se busca aumentar el acceso a servicios e instrumentos
de intermediacion laboral para la poblacion econdmicamente activa. Los
subsidios al empleo, corresponden a herramientas que aumentan la
empleabilidad de jévenes y mujeres vulnerables, mejoran sus condiciones
laborales e incentivan su contratacién, a través de un incentivo monetario para
quienes los contratan.

Actudlizaciéon, mejora y reconocimiento de competencias: La actualizacién y
mejoras de las competencias de las personas se realiza por medio de la
capacitacién laboral pertinente y de calidad, para desarrollar el capital
humano al interior de las empresas y contribuir a la productividad de las
personas. El reconocimiento de competencias corresponde a procesos de
evaluacién y certificacién de competencias adquiridas por los trabajadores a lo
largo de su vida laboral y que no son reconocidas formalmente.




2.2
DESAFIOS
GUBERNAMENTALES
ACTUALES PARA EL
SERVICIO

23
CONTEXTO EXTERNO
DEL SERVICIO

Director/a Regional Valparaiso — Servicio Nacional de Capacitacién y Empleo

Clientes

1- Personas ocupadas.

2- Personas desocupadas.

3- Personas Inactivas (Iniciadores e Inactivos potencialmente activos).
4- Empresas que tributan en primera categoria.

Los desafios gubernamentales actuales para el Servicio son:

Impulsar decididamente un nuevo y moderno sistema de capacitacién vy
reconversion laboral, que fortalezca las capacidades de los trabajadores,
facilite la busqueda de empleo y reduzca el desempleo de larga duracion,
garantizando que se capaciten no sélo para lo que hay sino para los desafios
laborales que vienen.

Junto a lo anterior, arficular un sistema moderno, integrado y diferenciado de
intfermediacion y orientacién laboral para todos los trabajadores que lo
requieran. Ante un episodio de desempleo las personas podrdn recurrir a una
red de apoyo gue incluye la elaboracion de una ficha de diagndstico para la
busqueda de empleo o adqguisicidn de competencias, canales de buUsqueda
de empleo, sistemas de vinculacién con el sector privado, entre otros.

El Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo, SENCE, es un organismo técnico
del Estado, funcionalmente descentralizado, con personalidad juridica de
derecho publico, que se relaciona con el gobierno a través del Ministerio del
Trabajo y Prevision Social. Actualmente tiene presencia a nivel nacional, con la
Direccion Nacional ubicada en Santiago y representacién en las 15 capitales
regionales a través de las Direcciones Regionales.

Dicho esto, el contexto externo de SENCE se define por su vinculacién con
actores clave para articular acciones en red para los programas de
capacitacién y de empleo directo e indirecto, ademds de los mismos
beneficiarios directos del Servicio. Dicho esto, el contexto en el cual se inserta
SENCE comprende los siguientes niveles de accién:

En primer lugar, a nivel de ciudadania se trabaja principalmente para los
beneficiarios directos de los programas de SENCE, mientras que a nivel de
gestiéon y planificacién se trabaja en conjunto con los Gobiernos Provinciales y
Regionales, y con asociaciones gremiales y de tfrabajadores. Asimismo, en
cuanto a Instituciones y Servicios publicos, se establecen relaciones estratégicas
con distintos servicios, dentro del cuales se encuentran el Fondo de Solidaridad
e Inversidn Social, Servicio de Cooperacidén Técnica, Servicio de Impuestos
Internos, Instituto Nacional de Desarrollo Agropecuario, Ministerio de la Mujer y
Equidad de Género y Ministerio de Agricultura. Ademds, se establecen nexos
constantes con el Infendente de cada regién.

Por ofra parte, en lo que respecta al dmbito privado se trabaja directamente
con empresas, MyPE, PYME, y grandes empresas a modo de vinculo en lo que
respecta a intermediacion laboral, ademds de otfras organizaciones privadas
gue administren politicas publicas relacionadas con la formacion para el
empleo.
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Frente a los nuevos desafios de la Institucion, SENCE contempld trabajar en
profundidad respecto a su planificacién estratégica, realizando cambios en su
Misidn, Vision y Valores, posteriormente durante el proceso de Formulacion
Presupuestaria, se incorporan en las definiciones estratégicas las sugerencias
efectuadas por la Direccidn de Presupuesto, referidas principalmente a la
especificacion de la Poblacién Objetivo en la Misibn del Servicios,
estableciendo la version final de acuerdo a lo siguiente:

Misién 2018 - 2022

Articular un sistema de capacitacion laboral inclusivo (para todos y no algunos
privilegiados), valorado por los trabajadores, Util (con efectos positivos en
productividad y empleabilidad) y que promueva la formacién continua de estos
(con légica de ruta, de habilidades nuevas y/o reconversidon laboral). Ademds
desarrollar una politica de empleo e intermediacion que oriente y promueva la
rdpida incorporacién al mundo laboral.

Visién 2018 - 2022

“Ser la institucidon puUblica de excelencia a nivel nacional e internacional que
lidere el desarrollo de politicas y programas que potencien el desarrollo de las
personas a lo largo de su trayectoria laboral, otorgando servicios altamente
valorados por la ciudadania, con el mejor equipo humano”.

Valores 2018 -2022

Integridad: Contar con valores y principios éticos.

Eficacia: Alcanzar objetivos propuestos.

Colaboracién: Cooperar en un esfuerzo Colectivo.

Inclusividad: Reconocimiento de las necesidades diferentes.
Cercania: Orientacién al usurario, informacién oportuna y pertinencia.
Mejoramiento Continuo.

Reconocimiento del Valor de las personas.
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ORGANIGRAMA DE LA REGION
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2.7 CARGOS DEL
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2.6.1 DOTACION

Dotacidn Total

661
(planta y contrata)
Dotacidn de Planta 39
Dotacién a Contrata 622
Personal a Honorarios 54

2.6.2 PRESUPUESTO ANUAL

Presupuesto Corriente $24.033.243.000.-

Presupuesto de Inversion $238.776.813.000.-

2.6.3 COBERTURA TERRITORIAL

La presencia territorial de la Institucién, se distribuye de la siguiente manera:

Regidn de Arica y Parinacota.

Regidn de lquique.

Regidn de Antofagasta.

Regidn de Atacama.

Regidn de Valparaiso.

Regidn de Valparaiso.

Regidn de O Higgins.

Regién del Maule.

Regién de Nuble, a partir del 6 de Septiembre del 2018.
Regidén del Bio Bio.

Regidén de la Araucania.

Regidén de los Rios.

Regidon de los Lagos.

Regidn de Aysén.

Regidon de Magallanes.

Region Metropolitana y el Nivel Central.

Los cargos que actualmente estdn adscritos al Sistema de Alta Direccion PUblica
los siguientes:

Director/a Nacional.

Jefe/a Departamento Empleo y Capacitacién en Empresas.
Jefe/a Departamento de Capacitacién a Personas.

Jefe/a Departamento Administracion y Finanzas.

Jefe/a Departamento Juridico.

Jefe/a Departamento Desarrollo y Regulaciéon de Mercado.
16 Directores/as Regionales.
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. PROPOSITO DEL CARGO

$O1NCIONES Al asumir el cargo de Director/a Regional Valparaiso, le corresponderd
ESTRATEGICAS desempenar las siguientes funciones:
DEL CARGO 1. Mejorar la insercidon, permanencia y reconversion en el mercado laboral de

las personas, contribuyendo a su empleabilidad o trabagjo por cuenta
propia a lo largo de toda su vida, a través de una oferta integrada de
servicios, adecuada a sus necesidades y a las del mercado laboral de la
region.

2. Mejorar el acceso y movilidad a puestos de trabajo de calidad a través de
estrategias de acompanamiento a lo largo de la trayectoria laboral de las
personas para contribuir a mejorar su productividad.

3. Desarrollar, asegurar y promover una correcta gestién, administracion vy
ejecucion de las politicas, planes y programas de capacitacién y empleo
que el Servicio administra en la Regién a través de estrategias y procesos
que aseguren la entrega de productos pertinentes y de calidad.

4. A Nivel Nacional, deberd contriouir en la planificacién, coordinacion vy
seguimiento del plan institucional. Ademds, recabar, procesar y difundir
informacion relevante para el funcionamiento eficiente del sistema de
capacitacién; implementar en la regién el proceso de modernizacién vy
desarrollo de las politicas y estrategias de la Direccidén Nacional.

5. Liderar al personal bajo su dependencia, guidndolos hacia el logro de los
objetivos y el cumplimiento de las metas de la institucidén en un buen clima
organizacional.

6. Coordinar, controlar, fiscalizar y/o supervigilar la correcta implementacién
y ejecucion de todos los programas presentes en la regién, ya sean estos
financiados a través del Fondo Nacional de Capacitacion, como los
desarrollados con cargo a la franquicia tributaria.

7. Resguardar por el cumplimiento de estdndares de calidad de los
Organismos Técnicos Capacitadores.




3.2
DESAFIOS Y
LINEAMIENTOS DEL
CARGO PARA EL
PERIODO
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DESAFIOS

LINEAMIENTOS

1.

Promover la empleabilidad en la
Regidon para dinamizar el mercado
laboral, desarrollar el capital humano
y aumentar la insercién laboral.

1.1

Implementar y ejecutar el programa
de capacitacion para mujeres,
jévenes y personas con
discapacidad en la Regidén de
Valparaiso con el fin de promover la
insercion laboral y empleabilidad.

Generar un plan de trabagjo, para
identificar los requerimientos de
capacitaciébn  en los  distintos

territorios 'y sectores productivos
regionales, de acuerdo a los
lineamientos acordados con la

Direcciéon Nacional.

1.3 Generar programas de capacitacion,

intermediacién laboral y empleo,
con vision territorial y metodologia
de trabajo participativo.

Favorecer la articulacion con la
institucionalidad publica,
especialmente aquella relacionada
con el desarrollo e implementacion
de iniciativas de inversidon vy
programas de desarrollo regional.

2. Fortalecer la institucionalidad de la

Direccion Regional de Valparaiso
con el fin de lograr el cumplimiento
eficiente y eficaz de los desafios
institucionales.

2.1

2.2

23

2.4

2.5

Asegurar la incorporacién de los
actores relevantes regionales,
pUblicos, privados y sociales en la
formulacion y evaluacion de las
politicas de capacitacion y empleo.

Desarrollar estrategias de
mejoramiento de la gestién interna
de la Direccidn Regional.

Normalizar y regularizar en el dmbito
administrativo aquellos programas
que lo requieran.

Desarrollar un diagnédstico interno en
la Direccidén Regional que permita
generar nuevas estrategias para
hacer mds efectiva la ejecucién
presupuestaria y el manejo
administrativo de los recursos fisicos,
econdmicos y humanos.

Articular de manera efectiva vy
eficiente los recursos asignados a la
regiébn para la correcta ejecucién
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2.6

de los programas.

Desarrollar un permanente
diagnéstico externo en la regién en
materia de empleo y capacitacion,
con el fin de focalizar los programas

a las necesidades particulares.
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IV. CONDICIONES PARA EL CARGO

4.1 VALORES Y PRINCIPOS PARA EL EJERCICIO DE LA DIRECCION PUBLICA

VALORES Y PRINCIPIOS TRANSVERSALES

PROBIDAD Y ETICA EN LA GESTION PUBLICA

Privilegia el interés general sobre el particular demostrando una conducta intachable y un desempeno honesto
y leal de la funcién publica. Cuenta con la capacidad para identificar e implementar estrategias que permitan
fortalecer la probidad en la ejecucion de normas, planes, programas y acciones; gestionando con rectitud,
profesionalismo e imparcialidad, los recursos pUblicos institucionales; facilitando ademds, el acceso ciudadano
a la informacién institucional.

VOCACION DE SERVICIO PUBLICO?

Cree firmemente que el Estado cumple un rol fundamental en la calidad de vida de las personas y se
compromete con las politicas publicas definidas por la autoridad, demostrando entusiasmo, interés y
compromiso por garantizar el adecuado ejercicio de los derechos y deberes de los ciudadanos y por generar
valor publico.

Conoce, comprende y adhiere a los principios generales que rigen la funcién publica, consagrados en la
Constitucién Politica de la Republica, la Ley Orgdnica Constitucional de Bases Generales de la Administracién
del Estado, el Estatuto Administrativo y los distintos cuerpos legales que regulan la materia.

CONCIENCIA DE IMPACTO PUBLICO
Es capaz de comprender, evaluar y asumir el impacto de sus decisiones en la implementacién de las politicas
publicas y sus efectos en el bienestar de las personas y en el desarrollo del pais.

Principios generales que rigen la funcidn publica https://www.serviciocivil.cl/sistema-de-alta-direccion-publica-2/sistema-de-alta-direccion-publica/
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4.2 ATRIBUTOS DEL CARGO

ATRIBUTOS PONDERADOR
A1. VISION ESTRATEGICA
Capacidad para detectar y andlizar las sefales sociales, politicas, econdmicas, ambientales,
tecnolégicas, culturales y de politica publica, del entorno global y local e incorporarlas de manera 10%
coherente a la estrategia y gestion institucional. °
Habilidad para aplicar una vision global de su rol y de la institucién, asi como incorporarla en el
desarrollo del sector y del pais.
A2. EXPERIENCIA Y CONOCIMIENTOS
Deseable poseer conocimientos y/o experiencia en administracién y/o gestion, de recursos humanos,
fisicos y financieros a un nivel apropiado para las necesidades especificas del cargo.
Adicionalmente, se valorard tener conocimientos y/o experiencia en politicas puUblicas o privadas en
mafterias relacionadas con: 20%
- Mercado laboral °
- Capacitacion
- Empleabilidad.
Se valorard contar con al menos 2 aios de experiencia en cargos directivos o jefaturas en
instituciones puUblicas o privadas.
A3. GESTION Y LOGRO
Capacidad para generar y coordinar estrategias que aseguren resultados eficientes, eficaces y de
calidad para el cumplimiento de la misién y objetivos estratégicos institucionales, movilizando a las 20%
personas y los recursos disponibles. °
Habilidad para evaluar, monitorear y controlar los procesos establecidos, aportando en la mejora
continua de la organizacién.
A4. LIDERAZGO EXTERNO Y ARTICULACION DE REDES
Capacidad para generar compromiso y respaldo para el logro de los desafios, gestionando las
variables y relaciones del entorno, que le proporcionen viabilidad y legitimidad en sus funciones. 15%
Habilidad para identificar a los actores involucrados y generar las alianzas estratégicas necesarias
para agregar valor a su gestién y para lograr resultados interinstitucionales.
A5. MANEJO DE CRISIS Y CONTINGENCIAS
Capacidad para identificar y administrar situaciones de presion, riesgo y conflictos, tanto en sus
dimensiones internas como externas a la organizacién, y al mismo tiempo, crear soluciones 15%
estratégicas, oportunas y adecuadas al marco institucional publico.
Ab. LIDERAZGO INTERNO Y GESTION DE PERSONAS
Capacidad para entender la contribucién de las personas a los resultados de la gestion institucional.
Es capaz de transmitir orientaciones, valores y motivaciones, conformando equipos de alto 10%
desempeno, posibilitando el desarrollo del talento y generando cohesidn y espiritu de equipo. °
Asegura que en la institucién que dirige, prevalezcan el buen trato y condiciones laborales dignas,
promoviendo buenas prdcticas laborales.
A7.INNOVACION Y FLEXIBILIDAD
Capacidad para proyectar la institucion y enfrentar nuevos desafios, transformando en
oportunidades las limitaciones y complejidades del contexto e incorporando en los planes, 10%
procedimientos y metodologias, nuevas visiones y prdcticas; evaluando y asumiendo riesgos °
calculados que permitan generar soluciones, promover procesos de cambio e incrementar
resultados.
TOTAL 100%
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V. CARACTERISTICAS DE CARGO

5.1
AMBITO DE
RESPONSABILIDAD

5.2
EQUIPO DE
TRABAJO

5.3

CLIENTES
INTERNOS ,
EXTERNOS y
OTROS ACTORES
CLAVES

N° Personas que dependen del 51
cargo

Presupuesto que administra $6.703.167.000--

El equipo estd constituido por profesionales, técnicos y administrativos. Por la
estacionalidad de algunos programas, los funcionarios son altamente
polifuncionales ya que deben responsabilizarse por variados programas durante
el ano.

La estructura orgdnica estd compuesta por:

Encargado/a de Unidad de Intermediacién Laboral que ejecuta los programas
de la politica de empleo vinculando la oferta laboral con la demanda de
mano de obra de la region.

Encargado/a de Unidad de Capacitacion a Personas que ejecuta los
programas de capacitacion orientados a las personas de escasos recursos
desocupadas o subempleadas para mejorar su condicion de empleabilidad.

Encargado/a de Unidad de Capacitacion en Empresas responsable de
gestionar los cursos de capacitacidén que definen las empresas para sus
frabajadores utilizando la franquicia tributaria de capacitacién.

Encargado/a de Unidad de Administracién y Finanzas que contabiliza los pagos
en el sistema SIGFE (Sistema de Informacién para la Gestion Financiera del
Estado), y que se encarga de administrar los fondos regionales para compras
menores, tramitaciones del recurso humano y mantencién del vehiculo fiscal.

Encargado/a de Unidad de Fiscalizacion responsable de dirigir, organizar y
coordinar los equipos de fiscalizacién de acuerdo a los lineamientos y/o
directrices entregados por el nivel nacional, velando por el cumplimiento de los
programas en la region.

El/la Director/a Regional se relaciona principalmente con:

La Direccidn Nacional, con la cual existe dependencia de gestidn,
administrativa y funcional.

Departamentos de Empleo y Capacitacién en Empresas, Departamento de
Desarrollo y Regulacién de Mercado y Departamento de Capacitacidén a
Personas, en lo relacionado a la operacidon de los distintos programas del
Servicio.

Departamento Juridico y de Administracién y Finanzas, en lo concerniente a los
aspectos legales, presupuestarios y administrativos.  Auditoria  Interna,
entregando informacién y facilitando las acciones de control interno.

Unidad de Desarrollo Estratégico, coordinando actividades y entregando
informacion relevante para la planificacion de las actividades del Servicio.

Son clientes externos las entidades regionales, provinciales y municipales,
asociaciones gremiales y de frabajadores, ciudadania, beneficiarios directos
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del SENCE, empresas, MYPE, PYME, grandes empresas vy servicios pUblicos, tales
como Fondo de Solidaridad e Inversion Social, Servicio de Cooperacion
Técnica, Servicio de Impuestos Internos, Instituto Nacional de Desarrollo
Agropecuario y organizaciones privadas que administren politicas publicas
relacionadas con la formaciéon para el empleo.

La Direccidon Regional se relaciona con estas instituciones articulando acciones
en red para los programas de capacitacion y de empleo directo e indirecto de
acuerdo al plan de desarrollo regional.
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5.4 RENTA

El cargo corresponde a un grado 5° de la Escala Unica de Sueldos DL 249, mds un porcentaje de
Asignacion de Alta Direccion Publica de un 25%. Incluye las asignaciones de modernizacion. Su renta
liguida promedio mensualizada referencial asciende a $3.110.000.- para un no funcionario, la que se
obtiene de una aproximacién del promedio entre el “Total Remuneracion Liquida Aproximada” de los
meses sin asignacion de modernizacion y el “Total Remuneracién Liquida Aproximada” de los meses con
asignacion de modernizacién, que se detalla a continuacion:

Total
Asignacion Alta Remuneracion
Sub Total Renta | Direccién PUblica Liquida
Procedencia Detalle Meses Bruta 25% Total Renta Bruta Aproximada
Meses sin
asignacién de
modernizacion
***. enero,
febrero, aboril,
mayo, julio,
Funcionarios del | agosto, octubre y
Servicio* noviembre.
Meses con
asignacién de
modernizacion:
mMarzo, junio,
septiembre y
diciembre.

Renta liquida promedio mensualizada referencial para funcionario del Servicio $3.285.000.-

$2.529.389 .- $632.347 .- $3.161.736.- $2.608.512.-

$4.469.962.- $1.117.490.- $5.587.452.- $4.638.635.-

Meses sin
asignacién de
modernizacion
***: enero,
febrero, abril,
mayo, julio,
agosto, octubre y
noviembre.
Meses con
asignacioén de
modernizacion:
mMarzo, junio,
septiembre y
diciembre.

Renta liquida promedio mensualizada referencial para no funcionario del Servicio $3.110.000.-

$2.516.796.- $629.199.- $3.145.995.- $2.594.896.-

No Funcionarios**

$3.950.030.- $987.507 .- $4.937.537 .- $4.141.191.-

*Funcionarios del Servicio: Se refiere a los postulantes que provienen del mismo Servicio.

**No Funcionario: Se refiere a los postulantes que no provienen del mismo Servicio.

***La asignacidon de modernizacién constituye una bonificacion que considera un 15% de componente base, hasta un 7,6% por
desempeno institucional y hasta un 8% por desempeno colectivo. Esta Ultima asignacién se percibe en su totalidad después de

cumplir un ano calendario completo de anfigiedad en el servicio (ley 19.553, ley 19.882 y ley 20.212).

El no cumplimiento de las metas establecidas en el convenio de desempeno, que debe suscribir el alto directivo publico, tendrd
efectos en la remuneracién en el siguiente ano de su gestion.
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5.5 CONVENIOS DE DESEMPENO DE ALTOS DIRECTIVOS PUBLICOS

Plazos pard proponer y suscribir el convenio de desempeno:

Dentro del plazo méximo de sesenta dias corridos, contado desde su nombramiento definitivo o
de su renovacion, los jefes superiores de servicio suscribirdn un convenio de desempeio con el
ministro o el subsecretario del ramo, cuando este actie por delegacién del primero, a propuesta
de dicha autoridad.

En el caso de directivos del segundo nivel de jerarquia, el convenio serd suscrito con el jefe
superior respectivo, a propuesta de éste. Tratdndose de los hospitales, el convenio de desempefio
deberd suscribirlo el director de dicho establecimiento con los subdirectores médicos vy
administrativos respectivos, a propuesta de éste.

Los convenios de desempeno deberdn ser propuestos al alto directivo, a mds tardar, dentro de los
freinta dias corridos contados desde el nombramiento, y deberdn considerar el respectivo perfil
del cargo.

El convenio de desempeno es un instrumento de gestidn que orienta al alto directivo publico en el
cumplimiento de los desafios que le exige su cargo vy le fija objetivos estratégicos de gestion por los
cuales éste serd retroalimentado y evaluado anualmente y al término de su periodo de
desempeno.

- El convenio de desempeno refleja:

a) Funciones estratégicas del cargo, asimismo, desafios y lineamientos para el periodo, contenidos
en el perfil de seleccidn.

b) Objetivos relacionados con la gestidon de personas de la institucién.

c) Objetivos Operacionales de disciplina financiera, relacionados con mejorar la calidad del
gasto, como también, desempeio de la institucidn hacia el usuario final, beneficiario y/o cliente y
finalmente el cumplimiento de los mecanismos de incentivo de remuneraciones de fipo
institucional y/o colectivo.

- Obligacién de comunicar a la Direccidon Nacional del Servicio Civil la suscripcion y evaluacidn de
los Convenios de Desempeno.

Los convenios de desempeno, una vez suscritos, deberdn ser comunicados a la Direccidn
Nacional del Servicio Civil para su conocimiento y registro.

La autoridad respectiva deberd cumplir con la obligacion senalada en el pdrrafo anterior dentro
del plazo mdximo de noventa dias, contado desde el nombramiento definitivo del alto directivo
publico o su renovacidon. En caso de incumplimiento, la Direccidn Nacional del Servicio Civil
deberd informar a la Contraloria General de la Republica para los siguientes efectos:

La autoridad que no cumpla con la obligacién senalada serd sancionada con una multa de 20 a
50 por ciento de su remuneracién. Ademds, la Direccidon Nacional del Servicio Civil informard al
Consejo de Alta Direccidn Publica sobre el estado de cumplimiento de la obligacion referida.

Cada doce meses, contados a partir de su nombramiento, el alto directivo publico deberd
entregar a su superior jerdrquico un informe acerca del cumplimiento de su convenio de
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desempeno. Dicho informe deberd remitiro a mds tardar al mes siguiente del vencimiento del
término antes indicado. Asimismo, le informard de las alteraciones que se produzcan en los
supuestos acordados, proponiendo los cambios y ajustes pertinentes a los objetivos iniciales.

El ministro o el subsecretario del ramo, cuando este Ultimo actie por delegacion del primero, o el
jefe de servicio, segun corresponda, deberdn determinar el grado de cumplimiento de los
convenios de desempeno de los altos directivos publicos de su dependencia, dentro de treinta
dias corridos, contados desde la entrega del informe.

Los convenios de desempeno podrdn modificarse una vez al ano, por razones fundadas y previo
envio de la resolucién que lo modifica a la Direccién Nacional del Servicio Civil y al Consejo de
Alta Direccién PUblica, para su conocimiento.

Los ministros o subsecretarios del ramo, cuando estos Ultimos actien por delegacién de los
primeros, y jefes de servicio deberdn enviar a la Direccidon Nacional del Servicio Civil, para efectos
de su registro, la evaluacion y el grado de cumplimiento del convenio de desempeio, siguiendo el
formato que esa Direccidn establezca. La Direccidén deberd publicar los convenios de desempeno
de los altos directivos pUblicos y estadisticas agregadas sobre el cumplimiento de los mismos en la
pdgina web de dicho servicio. Ademds, deberd presentar un informe al Consejo de Alta Direccidén
PUblica sobre el estado de cumplimiento de los referidos convenios.

La Direccién Nacional del Servicio Civil podrd realizar recomendaciones sobre las evaluaciones de
los convenios de desempeno. El ministro o el subsecretario del ramo o el jefe de servicio, segun
corresponda, deberd elaborar un informe respecto de tales recomendaciones.

- Efectos del grado de cumplimiento del convenio de desempeno:

El grado de cumplimiento del convenio de desempeno de los altos directivos publicos producird el
siguiente efecto:

a) El cumplimiento del 95 por ciento o mds del convenio de desempeno dard derecho a percibir
el 100 por ciento de la remuneracion bruta que le corresponda segun el sistema a que estén
afectos.

b) El cumplimiento de mds del 65 por ciento y menos del 95 por ciento dard derecho a percibir el
93 por ciento de dichas remuneraciones, mds lo que resulte de multiplicar el 7 por ciento de la
remuneracion seialada en la letra a) por el porcentaje de cumplimiento del convenio de
desempeno.

c) El cumplimiento del 65 por ciento o menos dard derecho a percibir el 93 por ciento de dichas
remuneraciones.

Durante los primeros doce meses contados desde el nombramiento, no se aplicard lo dispuesto en
las letras que anteceden.

Los altos directivos publicos nombrados a través de las normas del Sistema de Alta Direccién
Publica, no serdn evaluados conforme las normas previstas en el Parrafo 4°, “De las
Calificaciones”, contenido en el Titulo Il, del Estatuto Administrativo, contenido en la Ley N° 18.834,
cuyo texto refundido, coordinado v sistematizado se establecid en el DFL N° 29, de 16 de junio de
2004, del Ministerio de Hacienda.
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5.6 CONDICIONES DE DESEMPENO DE ALTOS DIRECTIVOS PUBLICOS

- Nombramiento.

La autoridad competente sdlo podrd nombrar en cargos de alta direccién publica a alguno de
los postulantes propuestos por el Consejo de Alta Direccidén PUblica o Comité de Seleccion,
segun corresponda. Si, después de comunicada una ndmina a la autoridad, se produce el
desistimiento de algun candidato que la integraba, podrd proveerse el cargo con alguno de los
restantes candidatos que la conformaron. Con todo, la autoridad podrd solicitar al Consejo de
Alta Direccién PuUblica complementar la ndmina con otros candidatos idéneos del proceso de
seleccion que la origind, respetando el orden de puntaje obtenido en dicho proceso.

- Extensién del nombramiento y posibilidad de renovacion.

Los nombramientos tendrdn una duracidén de tres anos. La autoridad competente podrd
renovarlos fundadamente, hasta dos veces, por igual plazo, teniendo en consideracion las
evaluaciones disponibles del alto directivo, especialmente aquellas relativas al cumplimiento de
los convenios de desempeno suscritos.

La decisidn de la autoridad competente respecto de la renovacion o término del periodo de
nombramiento deberd hacerse con treinta dias corridos de anticipacion a su vencimiento,
comunicando tal decision en forma conjunta al interesado y a la Direccidon Nacional del Servicio
Civil, la que procederd, si corresponde, a disponer el inicio de los procesos de seleccion.

- Efectos de la renuncia del directivo nombrado en fecha reciente.

Si el directivo designado renunciare dentro de los seis meses siguientes a su nombramiento, la
autoridad competente podrd designar a otro de los integrantes de la ndmina presentada por el
consejo o el comité para dicho cargo.

- Posibilidad de conservar el cargo en la plantda si se posee.

Sin perjuicio de lo anterior, los funcionarios conservardn la propiedad del cargo de planta de que
sean fitulares durante el periodo en que se encuenfren nombrados en un cargo de alta
direccién publica, incluyendo sus renovaciones. Esta compatibilidad no podrd exceder de nueve
anos.

- Cargos de exclusiva confianza para los efectos de remocion.

Los cargos del Sistema de Alta Direccidén Publica, para efectos de remocion, se entenderdn
como de “exclusiva confianza". Esto significa que se trata de plazas de provision reglada a
fravés de concursos puUblicos, pero las personas asi nombradas permanecerdn en sus cargos en
tanto cuenten con la confianza de la autoridad facultada para decidir el nombramiento.

- Obligaciéon de responder por la gestion eficaz y eficiente.

Los altos directivos publicos, deberdn responder por la gestion eficaz y eficiente de sus funciones
en el marco de las politicas publicas.

Conforme asi lo dispone el Articulo 64 del Estatuto Administrativo, serdn obligaciones especiales
de las autoridades y jefaturas, las siguientes:
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a) Ejercer un control jerdrquico permanente del funcionamiento de los érganos y de la
actuacion del personal de su dependencia, extendiéndose dicho control tanto a la eficiencia y
eficacia en el cumplimiento de los fines establecidos, como a la legalidad y oportunidad de las
actuaciones;

b) Velar permanentemente por el cumplimiento de los planes y de la aplicaciéon de las normas
dentro del dmbito de sus atribuciones, sin perjuicio de las obligaciones propias del personal de su
dependencia, y

c) Desempenar sus funciones con ecuanimidad y de acuerdo a instrucciones claras y objefivas
de general aplicaciéon, velando permanentemente para que las condiciones de trabajo
permitan una actuacion eficiente de los funcionarios.

- Obligacién de dedicacion exclusiva y excepciones.

Los altos directivos publicos deberdn desempenarse con dedicacidon exclusiva, es decir, existe
imposibilidad de desempenar otra actividad laboral, en el sector pUblico o privado.

Conforme asi lo dispone el inciso primero del Articulo Sexagésimo Sexto de la Ley N° 19.882, los
cargos de altos directivos pUblicos deberdn desempenarse con dedicacién exclusiva y estardn
sujetos a las prohibiciones e incompatibilidades establecidas en el articulo 1° de la ley N° 19.863,
y les serd aplicable el articulo 8° de dicha ley.

El articulo 1° de la Ley N° 19.863, en los incisos quinto, sexto y séptimo, regula los escenarios de
compatibilidad, o que nos lleva a concluir que el desempeno de cargos del Sistema de Alta
Direccidon Publica permite el ejercicio de los derechos que atafen personalmente a la autoridad
o jefatura; la percepcién de los beneficios de seguridad social de cardcter irrenunciable; los
emolumentos que provengan de la administracién de su patrimonio, del desempeno de la
docencia prestada a instituciones educacionales y de la integracién de directorios o consejos de
empresas o entidades del Estado, con la salvedad de que dichas autoridades y los demds
funcionarios no podrdn integrar mds de un directorio o consejo de empresas o entidades del
Estado, con derecho a percibir dieta o remuneracién. Con todo, la dieta o remuneracion que les
corresponda en su calidad de directores o consejeros, no podrd exceder mensualmente del
equivalente en pesos de veinticuatro unidades tributarias mensuales.

Cuando la dieta o remuneraciéon mensual que les correspondiere fuere de un monto superior al
que resulte de la aplicacién del pdarrafo anterior, el director o consejero no tendrd derecho a la
diferencia resultante y la respectiva empresa o entidad no deberd efectuar su pago.

Por otro lado, los altos directivos pUblicos pueden desarrollar actividades docentes.
Sobre el particular, el Articulo 8° de la Ley N° 19.863, dispone, lo siguiente:

“Independientemente del régimen estatutario o remuneratorio, los funcionarios publicos podrdn
desarrollar actividades docentes durante la jornada laboral, con la obligacién de compensar las
horas en que no hubieren desempenado el cargo efectivamente y de acuerdo a las
modalidades que determine el jefe de servicio, hasta por un méximo de doce horas semanales.
Excepcionalmente, y por resolucion fundada del jefe de servicio, se podrd autorizar, fuera de la
jornada, una labor docente que exceda dicho tope.”
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- Posibilidad de percibir una indemnizacién en el evento de desvinculacion.

El alto directivo pUblico tendrd derecho a gozar de una indemnizacién equivalente al total de las
remuneraciones devengadas en el Ultimo mes, por cada ano de servicio en la institucion en
calidad de alto directivo publico, con un mdximo de seis, conforme a lo establecido en el inciso
tercero del articulo quincuagésimo octavo de la Ley N° 19.882.

La indemnizacion se otorgard en el caso que el cese de funciones se produzca por peticidén de
renuncia, antes de concluir el plazo de nombramiento o de su renovacién, y no concurra una
causal derivada de su responsabilidad administrativa, civil o penal, o cuando dicho cese se
produzca por el término del periodo de nombramiento sin que este sea renovado.

- Otras obligaciones a las cuales se encuentran afectos los altos directivos pUblicos.

Los altos directivos publicos, deberdn dar estricto cumplimiento al principio de probidad
administrativa, previsto en el inciso primero del articulo 8° de la Constitucion Politica de la
Republica y en el Titulo Il de la Ley Orgdnica Constitucional de Bases Generales de la
Administracion del Estado, N° 18.575.

De igual modo, los altos directivos publicos, deberdn dar estricto cumplimiento a las normas
sobre Declaracién de Intereses y de Patrimonio, previstas en la Ley N° 20.880 y su Reglamento,
contenido en el Decreto N° 2, de 05 de abril de 2016, del Ministerio Secretaria General de la
Presidencia.

Los Jefes Superiores de los Servicios PUblicos y los Directores Regionales, conforme a lo dispuesto
en la Ley N° 20.730 y su Reglamento, son sujetos pasivos de Lobby y Gestidn de Intereses
Particulares, por lo que quedan sometidos a dicha normativa para los efectos indicados.

De igual modo, otros directivos, en razén de sus funciones o cargos pueden tener atribuciones
decisorias relevantes o pueden influir decisivamente en quienes tengan dichas atribuciones. En
ese caso, por razones de transparencia, el jefe superior del servicio anualmente individualizard a
las personas que se encuentren en esta calidad, mediante una resolucién que deberd publicarse
de forma permanente en sitios electrénicos. En ese caso, dichos directivos pasardn a poseer la
calidad de Sujetos Pasivos de la Ley del Lobby y Gestion de Intereses Particulares y, en
consecuencia, quedardn afectos a la Ley N° 20.730 y su Reglamento, contenido en el Decreto
N° 71, de junio de 2014, del Ministerio Secretaria General de la Presidencia.

Finalmente, los altos directivos publicos deberdn dar estricto cumplimiento a las Instrucciones
Presidenciales sobre Buenas Prdcticas Laborales en Desarrollo de Personas en el Estado,
contempladas en el Oficio del Gabinete Presidencial N° 001, de 26 de enero de 2015.
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