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JEFE/A DE DEPARTAMENTO FUNCION GESTION DE PERSONAS
FONDO DE SOLIDARIDAD E INVERSION SOCIAL
MINISTERIO DE DESARROLLO SOCIAL
Il NIVEL JERARQUICO

LUGAR DE DESEMPENO Regidn Metropoh’rono,
Santiago

. EL CARGO

1.1 Potenciar el desarrollo de las personas y la organizacién, promoviendo la motivacién
MISION DEL CARGO |y alto compromiso, de modo que los trabajadores se desempefen en condiciones
de dignidad, eficiencia, mérito e innovacién, contribuyendo al logro de los objetivos
estratégicos de la institucion y al cumplimiento de la misién.

1.2
REQUISITOS LEGALES

Estar en posesidn de un titulo de una carrera de, a lo menos, 8 semestres de duracidn,
otorgado por una universidad o instituto profesional del Estado o reconocido por éste

y acreditar una experiencia profesional no inferior a 5 anos.
Fuente: Inciso final del articulo 40° de la Ley N° 19.882

Fecha de aprobacién por parte del Consejo de Alta Direccidn PUblica: 23-04--2019

Representante del Consejo de Alta Direccidn PUblica: Philip Wood

*Para el cémputo de la duracién de la carrera que da origen al fitulo profesional de pregrado, podrdn sumarse los estudios de post
grado realizados por el mismo candidato.

*Fuente: Inciso final, del articulo cuadragésimo, de la ley N° 19.882.
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Il. CARACTERISTICAS DEL SERVICIO

2.1

DEFINICIONES
ESTRATEGICAS DEL
SERVICIO

El Fondo de Solidaridad e Inversibn Social, FOSIS, es un servicio publico
descentralizado con personalidad juridica y patrimonio propio, creado en el ano
1990. Su gestion institucional estd sometida a la supervigilancia del Presidente/a de
la Republica, con quien se relaciona por intermedio del Ministro/a de Desarrollo
Social.

Esta institucidn se ha perfilado como el organismo gubernamental especializado
en la tarea de superar la pobreza, facilitar la integraciéon social. Junto a lo anterior,
constituye parte de su misién el aporte sustantivo en torno a respuestas originales
en temas, dreas y enfoques de frabajo complementarios a los que abordan otros
servicios del Estado. Lo anterior, se orienta a un nuevo concepto de pobreza
distinto a la diagnosticada en la década de los 90. En consecuencia, se amplia el
espectro de accién, atacando no sdélo la extrema pobreza, sino también se
considera dentro del espectro de accidén a las personas en condiciones de
vulnerabilidad, lo que nos permite identificar necesidades a ofra escala, vinculada
a la calidad de los bienes vy servicios otorgados. Cabe senalar que FOSIS, cumple
un rol de intermediacion que se implementa a través de la intervencion de
profesionales denominados Agentes de Desarrollo Local (ADL), Apoyos Familiares,
y Apoyos Técnicos. Los primeros, son funcionarios que participan en la supervision
en terreno de los diferentes programas de la institucidn, y los Ultimos funcionarios,
colaboran en el Programa de Seguridades y Oportunidades realizando un apoyo
psicosocial y socio laboral a las familias a lo largo de todo el pais.

El Fondo de Solidaridad e Inversidon Social, tiene como misidon: "Contribuir a la
superacion de la pobreza y vulnerabilidad social de personas, familias y
comunidades.

De cara al 2019 y los siguientes anos de gobierno, FOSIS fiene como meta
convertirse en una institucién en donde el usuario esté siempre en el centro, es
decir, que toda su estructura, procesos y servicios estén pensados para responder
a las necesidades de quienes viven en pobreza y vulnerabilidad.

La planificacién estratégica considera seis focos:

1. Modelo de Gestidn centrado en la Familia: Este desafio serd abordado
desde un enfoque familiar, pues entendemos que para poder conocer y
responder adecuadamente a las necesidades de nuestros usuarios no
podemos ignorar a su familia, el lugar en donde por excelencia las personas
se desarrollan. El trabajo de FOSIS se orientard, no solo a identificar las
necesidades puntuales del individuo, sino también las carencias de su
entorno familiar, para no perderlas de vista a la hora de trabajar con él.

2. Innovacion social: La pobreza y vulnerabilidad son fendmenos dindmicos y
complejos, por lo que se requiere de un constante esfuerzo por repensar la
forma en que los abordamos. Potenciaremos al Fondo IDEA como un
programa de pilotaje de programas sociales, desarrollando una
metodologia de financiamiento, seguimiento y evaluacién robusta, que
permita evaluar las posibilidades de escalabilidad de nuevas ideas.

3. Colaboracién publica y privada: No existe institucion que pueda por si sola
hacer frente al desafio de erradicar la pobreza, sino que se requiere de un
trabajo mancomunado. Levantaremos informaciéon sobre los actores clave
del ecosistema y generaremos un modelo de colaboracién que nos permita
arficularnos a nivel nacional y regional con aquellos que nos permitan
trabajar integralmente con nuestros usuarios.




2.2

DESAFIOS
GUBERNAMENTALES
ACTUALES PARA EL
SERVICIO
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4. Modermnizacion y transformaciéon digital del servicio: Adoptaremos distintas
medidas para hacer mds eficientes y eficaces nuestros procesos, tanto a la
inferna como de cara al usuario, entendiendo que toda mejora en este
sentido nos permitird cumplir mejor nuestra mision institucional.

5. Mejora oferta programdtica y gestion ejecutores: Como resultado
esperamos que nuevos programas se adecuen cada vez mds a la realidad
y necesidades de nuestros usuarios, especialmente a las personas mds
pobres y vulnerables.

6. Desarrollo organizacional: Queremos que las personas con vocacién por
trabajar por la superacién de la pobreza vean en FOSIS un espacio para
desarrollarse profesionalmente y aportar a este objetivo.

El Programa de Gobierno del Presidente Sebastidn Pifera, pone un especial énfasis
en la importancia de la superacién de la pobreza, contemplando un conjunto de
politicas sociales para derrotar la pobreza durante la proxima década, donde el
FOSIS jugard un rol fundamental. Asimismo, el Programa de Gobierno contempla
una serie de medidas para fortalecer a la clase media. Los principales aspectos
por considerar del programa de gobierno, y que a su vez reflejan los desafios
gubernamentales para el FOSIS, son los siguientes:

Muchos de nuestros compatriotas siguen viviendo bajo la linea de la pobreza:
“Contar con bajos ingresos es sdlo una de muchas carencias que enfrentan los
hogares mds vulnerables. En ese sentido, la nueva medida de la pobreza
mulfidimensional, construida a partir de una serie de dimensiones del bienestar nos
da una visidn mds amplia de los desafios a enfrentar. Dependiendo si se mide por
ingresos o multidimensionalmente, todavia hay entre dos y cuatro millones de
compatriotas viviendo bajo la linea de la pobreza, situacion que se concentra
fundamentalmente en los ninos, las mujeres, los pueblos indigenas y el mundo
rural. Esta persistencia del flagelo de la pobreza y la vulnerabilidad pone en
evidencia la importancia de retomar la senda del progreso que se ha perdido
durante estos Ultimos afos y volver a enfatizar la lucha contra la pobreza, tal como
se hizo durante el gobierno del Presidente Pifiera con la creacidon de mds
oportunidades de empleo y la implementacion del Ingreso Etico Familiar...”

Para alcanzar a ser un pais desarrollado hay que superar de forma definitiva la
pobreza: “Chile no serd nunca un pais desarrollado si no logra superar en forma
definitiva la pobreza. Creemos que este trascendental desafio debe unirnos y
motivarnos como nacién. La vara de la modernidad en una sociedad es la forma
en gue frata a sus miembros mds débiles. Es por eso por lo que este programa de
gobierno contempla un conjunto de politicas sociales para derrotar la pobreza
durante la proxima década. Queremos un Chile donde nadie se quede atrds y
todos tengan la posibilidad de vivir una vida digna, plena vy feliz.”

Crecimiento econémico, creacién de empleos y politicas publicas directamente
orientadas a enfrentar la problemdtica de la pobreza en todas sus dimensiones:
“Durante los tres Ultimos decenios nuestro pais ha alcanzado logros muy
significativos en la lucha contra la pobreza. Esta se ha reducido casi a la cuarta
parte, alcanzando actualmente un 8,6% de la poblacién. El principal motor de la
reduccidn ha sido el crecimiento econdmico a través de la creacién de empleos y
el aumento en los salarios, que explican al menos dos tercios de la reduccidén
experimentada. Por ello, la mejor politica social y de combate a la pobreza es una
economia dindmica gue genera pleno empleo. Sin embargo, para potenciar el
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impacto de ese motor fundamental se lo debe combinar con politicas publicas
directamente orientadas a enfrentar la problemdtica de la pobreza en todas sus
dimensiones.”

2.3 CONTEXTO
EXTERNO DEL SERVICIO

El Fondo de Solidaridad e Inversidn Social se relaciona principalmente con el
Ministerio de Desarrollo Social, a través de la Subsecretaria de Servicios Sociales,
organismos publicos como Municipios y otros organismos privados como
organizaciones sociales y otros.

2.4 CONTEXTO
INTERNO DEL SERVICIO

La planificacion estratégica del servicio para los préoximos anos define 6 focos
estratégicos que fueron mencionados anteriormente. Cada uno de ellos tiene una
definicién de éxito, metas e iniciativas.

Actualmente el servicio se encuentra desarrollando las diferentes iniciativas a
través de actividades para poder cumplir con las metas establecidas.

La gobernanza se estd llevando a cabo a través de comités formados por los
directores regionales y los subdirectores de FOSIS central.

El rol del subdirector es importante para poder llevar a cabo este plan de accién.

2.5 ORGANIGRAMA DEL

SERVICIO

Director
Ejecutivo

Gabinete B —— Fiscalia

Dpto.
Cooperacion
Internacional

Dpto.

Dpto. Auditoria A _
Comunicaciones

Subdireccion de
Gestion de
Programas

o Desarrollo e S
Personas g Regionales
Innovacion

Administraciony
Finanzas

Subdireccion de ‘ Subdireccion de Subdireccion de R

*La denominacion legal del cargo es Jefe/a Departamento Funcién Personas, sin embargo, de manera interna se le denomina

Subdireccion de Personas.




2.6 DIMENSIONES
DEL SERVICIO

Jefe/a de Departamento Funcién Gestidon de Personas -FOSIS

2.6.1 DOTACION

Dotacién Total (planta y contratay) 741
Dotacion de Planta 17

Dotacion a Contrata 724
Personal a Honorarios 413

2.6.2 PRESUPUESTO ANUAL

Presupuesto del Servicio $ 87.059.888.000.-

Presupuesto que administra $ 90.000.000.-

2.6.3 COBERTURA TERRITORIAL

El Fondo de Solidaridad e Inversién Social, cuenta con 16 direcciones regionales y
18 oficinas provinciales.

Las Direcciones regionales son:
- Direccién Regional de Tarapacd
- Direccidén Regional de Antofagasta
- Direccién Regional de Atacama
- Direccién Regional de Coquimbo
- Direccién Regional de Valparaiso
- Direccién Regional de Libertador Bernardo O'Higgins
- Direccién Regional de Maule
- Direccién Regional de Bio Bio
- Direccién Regional de Araucania
- Direccién Regional de Los Lagos
- Direccién Regional de Aysén
- Direccién Regional de Magallanes
- Direccién Regional Metropolitana
- Direccién Regional de Los Rios
- Direccién Regional de Arica y Parinacota
- Direccién Regional de Nuble

Las oficinas provinciales estdn ubicadas en:
- Region de Antofagasta: Calama y Tocopilla
- Region de Atacama: Vallenar
- Region de Coquimbo: Ovalle e lllapel

- Regidn de Valparaiso: Quillota, San Felipe, Quilpué, La ligua, San Antonio y
Los Andes

- Regién del Maule: Curico, Linares y Cauquenes
- Region del Bio Bio: Lebu y Los Angeles
- Regién de los Lagos: Osorno y Castro
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CARGOS DEL SERVICIO
ADSCRITOS AL SISTEMA

DE ADP
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Ademds, en la ciudad de Santiago, se encuentran las oficinas centrales del FOSIS,
particularmente la Direccion Ejecutiva, Subdireccién de Desarrollo e Innovacion,
Subdireccion de Administracién y Finanzas, Subdireccion de Personas vy
Subdireccion de gestion de programas.

Los cargos que pertenecen al Sistema de Alta Direccion PUblica son los siguientes:
- Director/a Ejecutivo/a
- Fiscal
- Jefe/a Departamento de Desarrollo e Innovaciéon
- Jefe/a Departamento de Personas
- Jefe/a Departamento de Administracién y Finanzas
- Jefe/a Departamento de Gestion de Programas.

ll. PROPOSITO DEL CARGO

3.1

FUNCIONES
ESTRATEGICAS DEL
CARGO

Al asumir el cargo de lJefe/a del Departamento Funcidn Gestion de Personas, le
corresponderd desempenar las siguientes funciones:

1.

Supervisar el éptimo funcionamiento del drea a nivel nacional, socializando planes y
criterios comunes a nivel de gestion de personas con las unidades regionales.

Velar por la adecuada implementacion de planes estratégicos que contribuyan a
optimizar el clima laboral en la institucidon y que se ajuste a los principios y valores
estratégicos vigentes, considerando el disefio, propuesta e implementacién de
estrategias de comunicaciones internas en la institucion.

Asesorar a Directivos y Jefaturas del Servicio, en materias de su competencia.

Supervisar y controlar la gestion de los procesos administrativos del drea -dentro del
marco legal- y el cumplimiento de los objetivos y metas comprometidas en relacién
al ciclo de vida laboral de los funcionarios, que considera materias tales como:
reclutamiento y seleccién, induccién, desarrollo, capacitacidon, compensaciones,
prevencion de riesgos, gestidén del desempeno, termino de la relacién laboral,
bienestar, clima laboral, y buenas prdcticas laborales que contribuyan a optimizar el
desempenio de las personas y agregue valor a la institucién.




3.2

DESAFIOS Y
LINEAMIENTOS DEL
CARGO PARA EL
PERIODO *
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DESAFiOS

LINEAMIENTOS

1. Fortalecer la gestion de personas
al interior del FOSIS, a través de
politicas y/o prdcticas que
promuevan el desarrollo de los
frabajadores y ambientes
laborales saludables.

1.1 Disefar e implementar las acciones en
materias de gestion y desarrollo de
personas, relativas a reclutamiento vy
seleccion, concursos de ingreso vy
promocién, induccidn, capacitacion,
sistema  de cadlificaciones, participacion
funcionaria, ambientes laborales, entre
otras, en base a la normativa vigente y las
disposiciones de la Direccidon Nacional del
Servicio Civil.

1.2 Generar, impulsar e implementar planes y
acciones de difusion, promocién y
capacitacion.

2. Generar  herramientas para
colaborar en la implementacién
de los focos de la planificacién
estratégica.

2.2 Desarrollar e implementar acciones de
difusidon, promocion y/o de formacién de
los focos de la planificacion estratégica
del servicio para todos los trabajadores
del FOSIS, con énfasis en Directivos vy
Jefaturas que potencien el compromiso
con el propdsito del servicio.

3. Garantizar que la estructura y los
roles definidos permitan
responder los desafios
instifucionales.

3.1 Llevar a cabo un proceso de revisién de Ia
estructura organizacional del servicio en
relacion a roles y responsabilidades que
los desafios estratégicos demandan.

3.2 Implementacién de la mejoras en cuanto
a estructura y roles.

4. Fortalecer la  comunicaciéon
interna a través de la creacién e
implementacién de una
estrategia de comunicacién al
interior del servicio.

4.1 Disenar e implementar una estrategia de
comunicacion interna que agreque valor a la
institucion.

5. Liderar las coordinaciones
intersectoriales para definir e
implementar  estrategias que
permitan confribuir en conjunto
con ofros sectores, a mejorar la
gestion interna en materias de
desarrollo de los trabajadores en
FOSIS.

5.1 Generar e implementar en los procesos del
ciclo de gestion de personas,
metodologias especificas que aseguren la
participacion de organizaciones
colaboradoras y ofras organizaciones del
Estado, en el diseno de planes y/o
implementacion de buenas prdcticas.

5.2 Promover aperturas al frabajo
intersectorial, en materias de gestiéon de
personas, haciendo uso de sinergias entre
distintos servicios e instituciones publico vy
privadas, asi como la bUsqueda constante
de articulacion.
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IV. CONDICIONES PARA EL CARGO

4.1 VALORES Y PRINCIPIOS 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 funcidén publica. Cuenta con la capacidad para identificar e
implementar estrategias que permitan fortalecer la probidad en la ejecucién de normas, planes,
programas y acciones; gestionando con rectitud, profesionalismo e imparcialidad, los recursos
publicos institucionales; facilitando, ademds, el acceso ciudadano a la informacidn 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.

1 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

1. VISION ESTRATEGICA 15%
Capacidad para detectar y analizar las senales sociales, politicas, econdmicas, ambientales,
tecnoldgicas, culturales y de politica publica, del entorno global y local e incorporarlas de
manera coherente a la estrategia y gestién institucional.

Habilidad para aplicar una visién global de su rol y de la institucién, asi como incorporarla en el
desarrollo del sector y del pais.

2. EXPERIENCIA Y CONOCIMIENTOS 15%

Es altamente deseable poseer experiencia en procesos de desarrollo organizacional y en gestién
de procesos de recursos humanos, en un nivel apropiado para las necesidades especificas de este
cargo.

Adicionalmente, se valorard tener experiencia en transformacién cultural .

Se valorard poseer 4 anos de experiencia en cargos de direccion o jefatura de equipos en
instituciones publicas o privadas.

3. GESTION Y LOGRO 20%
Capacidad para generar y coordinar estrategias que aseguren resultados eficientes, eficaces y
de calidad para el cumplimiento de la misidn y objetivos estratégicos institucionales, movilizando
a las personas y los recursos disponibles.

Habilidad para evaluar, monitorear y controlar los procesos establecidos, aportando en la mejora
continua de la organizacién.

4. LIDERAZGO EXTERNO Y ARTICULACION DE REDES 10%
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.

Habilidad para identificar a los actores involucrados y generar las alianzas estratégicas necesarias
para agregar valor a su gestién y para lograr resultados interinstitucionales.

5. MANEJO DE CRISIS Y CONTINGENCIAS 10%
Capacidad para identificar y administrar situaciones de presion, riesgo y conflictos, tanto en sus
dimensiones internas como externas a la organizacién, y al mismo fiempo, crear soluciones
estratégicas, oportunas y adecuadas al marco institucional publico.

6. LIDERAZGO INTERNO Y GESTION DE PERSONAS 15%
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 desempeno, posibilitando el desarrollo del talento y generando cohesion y espiritu de
equipo.

Asegura que en la institucion que dirige, prevalezcan el buen frato y condiciones laborales
dignas, promoviendo buenas prdacticas laborales.

7. INNOVACION Y FLEXIBILIDAD 15%
Capacidad para proyectar la institucidon y enfrentar nuevos desafios, transformando en
oportunidades las limitaciones y complejidades del contexto e incorporando en los planes,
procedimientos y metodologias, nuevas visiones y prdcticas; evaluando y asumiendo riesgos
calculados que permitan generar soluciones, promover procesos de cambio e incrementar
resulfados.

TOTAL 100%
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V. CARACTERISTICAS DE CARGO

5.1

Ambito de
Responsabilidad

5.2

EQUIPO DE
TRABAJO

53

CLIENTES INTERNOS,
EXTERNOS y OTROS
ACTORES CLAVES

21 personas de manera jerdrquica.

o . .
N°® Personas que dependen del |53 ,ers0onas con dependencia funcional en
cargo las direcciones regionales, entre profesionales
y administrafivos.

El equipo del Departamento de Personas estd constituido por 21 personas, en el
nivel central, y 23 con dependencia funcional en las Direcciones regionales entre
profesionales y administrativos.

La estructura del departamento se organiza en tres subdepartamentos: Gestidon
de personal, desarrollo organizacional y Bienestar del personal, y un equipo de
apoyo conformado por 1 secretaria, y 1 profesional de comunicaciones internas.

Ademds, se relaciona con las direcciones regionales en el dmbito de su
competencia, refroalimentando a las unidades regionales.

Este alto directivo publico depende directamente del Director Ejecutivo del
Servicio asesordndolo en el dmbito de su competencia, al igual que a los demds
directivos de la institucidn y Encargados/as regionales de personas, para
centralizar los requerimientos de soporte en materias de gestién de personas.

Sus clientes son todas las personas que integran la institucién, ademds de
postulantes a los cargos publicados y quienes se han retirado de la institucién, en
caso de requerir documentacién del drea.

Es parte del comité directivo e integra la Junta Calificadora, el Comité Bipartito
de Capacitacidn, y preside el Comité de Bienestar.

En el dmbito de las relaciones laborales, interactia con la Asociacién de
Funcionarios de la Institucién y con los Sindicatos de trabajadores a honorarios.

En el sector publico, el/la jefe/a de Departamento de personas se relaciona
entre ofros con:

= La Contraloria General de la Republica, para el control de legalidad de
los actos administrativos vinculados a la contratacion y otros procesos
propios del departamento.

* La Direccién nacional del Servicio Civil, en lo relativo a politicas y/o normas
de aplicacién general en materias gestién de personas.

* La Direccidn de presupuesto, para la entrega de informes periddicos vy
provisibn de cargos.

* La Superintendencia de Seguridad Social, SUSESO, para la aplicacién de
marco regulatorio y normativo del de bienestar y el sistema de Higiene vy
Seguridad y mejoramiento de los ambientes laborales.

* La Subsecretaria Ministerial, para la visacion de las contrataciones de
funcionarios y frabajadores a honorarios.

= Se vincula también con entidades previsionales y de seguridad social, a
efecto de cumplir con las normativas y obligaciones de salud vy
previsionales, y con la ACHS.
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5.4 RENTA

El cargo corresponde a un grado 3° de la Escala Unica de Sueldos DL 249, mds un porcentaje de
Asignacion de Alta Direccion PuUblica de un 30%. Incluye las asignaciones de modernizacion. Su renta
liquida promedio mensuadlizada referencial asciende a $3.865.000.- para un no funcionario, la que se
obtiene de una aproximacién del promedio entre el “Total Remuneraciéon 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:

Procedencia Detalle Meses Sub Total Asignacién | Total Renta Total
Renta Bruta Alta Bruta Remuneracién
Direccién Liquida
Publica Aproximada
30%

Meses sin asignacion
de modernizacién ***:
enero, febrero, abril, $3.053.414.- | $916.024.- | $3.969.438.- $3.283.877 .-
mayo, julio, agosto,
Funcionarios octubre y noviembre.
del Servicio* Meses con asignacion
de modernizacién:

marzo, junio, $5.471.531.- | $1.641.459.- | $7.112.990.- $5.646.403.-
septiembre y
diciembre.

Renta liquida promedio mensualizada referencial para funcionario del Servicio $4.071.000.-

Meses sin asignacion
de modernizacion ***;
enero, febrero, aboril, $3.038.770.- | $911.631.- | $3.950.401 .- $3.269.219.-
mayo, julio, agosto,
No octubre y noviembre.
Funcionarios** | Meses con asignacion
de modernizacion:

mMarzo, junio, $4.824.700.- | $1.447.410.- | $6.272.110.- $5.056.935.-
septiembre y
diciembre.

Renta liquida promedio mensualizada referencial para no funcionario del Servicio $3.865.000.-

*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 asignacion de modernizaciéon constituye una bonificacidén 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 antigiedad en el servicio (ley 19.553, ley 19.882 y ley 20.212).

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

Plazos para 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 desempefio con el
ministro o el subsecretario del ramo, cuando este actle por delegacidon 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 desempeno
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
treinta dias corridos contados desde el nombramiento, y deberdn considerar el respectivo perfil
del cargo.

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

El convenio de desempefio refleja:

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

b) Objetivos relacionados con la gestion de personas de la institucion.

c) Objetivos Operacionales de disciplina financiera, relacionados con mejorar la calidad del gasto,
como también, desempeno de la institucidn hacia el usuario final, beneficiario y/o cliente y
finalmente el cumplimiento de los mecanismos de incentivo de remuneraciones de tipo institucional
y/0o colectivo.

Obligacién de comunicar a la Direccidn Nacional del Servicio Civil la suscripcidon y evaluacidn de los

Convenios de Desempeno.

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

La autoridad respectiva deberd cumplir con la obligaciéon sefialada en el pdarrafo anterior dentro
del plazo mdximo de noventa dias, contado desde el nombramiento definitivo del alto directivo
publico o su renovacién. 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. Ademdas, la Direccidn Nacional del Servicio Civil informard al
Consejo de Alta Direccion 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
desempeno. Dicho informe deberd remitilo a mds tardar al mes siguiente del vencimiento del
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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 delegacién del primero, o el
jefe de servicio, segin corresponda, deberdn determinar el grado de cumplimiento de los
convenios de desempeno de los altos directivos puUblicos 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 Direccién Nacional del Servicio Civil, para efectos
de su registro, la evaluacién y el grado de cumplimiento del convenio de desempeno, siguiendo
el formato que esa Direccidn establezca. La Direccién deberd publicar los convenios de
desempeno de los altos directivos publicos y estadisticas agregadas sobre el cumplimiento de
estos 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, segin
corresponda, deberdn elaborar un informe respecto de tales recomendaciones.

Efectos del grado de cumplimiento del convenio de desempeno:

= El grado de cumplimiento del convenio de desempefio de los altos directivos puUblicos 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 remuneracién 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
remuneracién sefalada 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 Pdrrafo 4°, “De las Calificaciones”, contenido en
el Titulo ll, del Estatuto Administrativo, contenido en la Ley N° 18.834, cuyo texto refundido,
coordinado y sistematizado se establecié en el DFL N° 29, de 16 de junio de 2004, del Ministerio de
Hacienda.

5.6

CONDICIONES DE DESEMPENO DE ALTOS DIRECTIVOS PUBLICOS

Nombramiento

La autoridad competente sélo podrd nombrar en cargos de alta direccidn puUblica a alguno de
los postulantes propuestos por el Consejo de Alta Direccion Publica o Comité de Seleccidn, segin
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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
Direccidon PUblica complementar la nédmina con otros candidatos idéneos del proceso de
seleccion que la origind, respetando el orden de puntaje obtenido en dicho proceso.

Extensidn del nombramiento y posibilidad de renovacién

= Los nombramientos tendrdn una duracidn 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 decision de la autoridad competente respecto de la renovacion o término del periodo de
nombramiento deberd hacerse con ftreinta dias corridos de anticipacidn 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 ndbmina presentada por el
consejo o el comité para dicho cargo.

Posibilidad de conservar el cargo en la planta si se posee

= Sin perjuicio de lo anterior, los funcionarios conservardn la propiedad del cargo de planta de que
sean titulares durante el periodo en que se encuentren 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 remocidn

= Los cargos del Sistema de Alta Direccién Publica, para efectos de remocién, se entenderdn como
de “"exclusiva confianza”. Esto significa que se trata de plazas de provisidn reglada a través 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.

Obligacién de responder por la gestion eficaz y eficiente

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

= Conforme asilo dispone el Articulo 64 del Estatuto Administrativo, serdn obligaciones especiales de
las autoridades y jefaturas, las siguientes:

a) Ejercer un control jerdrquico permanente del funcionamiento de los érganos y de la actuacién
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 aplicacién de las normas
dentro del dmbito de sus atribuciones, sin perjuicio de las obligaciones propias del personal de
su dependencia, y
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c) Desempenar sus funciones con ecuanimidad y de acuerdo a instrucciones claras y objetivas
de general aplicacién, velando permanentemente por que las condiciones de trabajo
permitan una actuacidn eficiente de los funcionarios.

Obligacién de dedicacidn exclusiva y excepciones

Los altos directivos pUblicos deberdn desempenarse con dedicacidén exclusiva, es decir, existe
imposibilidad de desempefar 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 dedicacidén 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, lo que nos lleva a concluir que el desempeno de cargos del Sistema de Alta
Direccidon PUblica permite el ejercicio de los derechos que atanen personalmente a la autoridad o
jefatura; la percepcion 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 integracion 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 remuneracidn mensual que les correspondiere fuere de un monto superior al
que resulte de la aplicacion del pdrrafo anterior, el director o consejero no tendrd derecho a la
diferencia resultante y la respectiva empresa o entidad no deberd efectuar su pago.

Por otfro 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 puUblicos podrdn
desarrollar actividades docentes durante la jornada laboral, con la obligacidén 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 mdaximo de doce horas semanales. Excepcionalmente, y por resolucién
fundada del jefe de servicio, se podrd autorizar, fuera de la jornada, una labor docente que exceda
dicho tope.”

Posibilidad de percibir una indemnizacion en el evento de desvinculacion

El alto directivo publico tendrd derecho a gozar de una indemnizacion equivalente al total de las
remuneraciones devengadas en el Ultimo mes, por cada afo de servicio en la institucidén 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 indemnizacién se otorgard en el caso que el cese de funciones se produzca por peticion de
renuncia, antes de concluir el plazo de nombramiento o de su renovacién, y no concurra und
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.
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Oftras 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 Constitucidn 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
Declaraciéon 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 Gestion de Intereses Particulares,
por lo que quedan sometidos a dicha normativa para los efectos indicados.

De igual modo, ofros directivos, en razén de sus funciones o cargos pueden fener afribuciones
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 resolucidon 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 Gestidn 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 Prdacticas Laborales en Desarrollo de Personas en el Estado,
contempladas en el Oficio del Gabinete Presidencial N° 001, de 26 de enero de 2015.

16



