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JEFE/A DIVISION GESTION Y DESARROLLO DE PERSONAS

DIRECCION DEL TRABAJO
MINISTERIO DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL
Il NIVEL JERARQUICO

LUGAR DE DESEMPENO

. ELCARGO

Regidon Metropolitana,
Santiago

1.1
MISION DEL
CARGO

Al/a Jefe/a de Division Gestion y Desarrollo de Personas, le corresponderd disenar e
implementar un modelo de gestidon a nivel nacional, que facilite una adecuada
distribucion de las personas dentro del territorio, potencie sus competencias vy
objetive las posibilidades de desarrollo de carrera al interior del Servicio, en
resguardo de las politicas, normativas y promocién de buenas prdcticas laborales
en los procesos de administracion del ciclo laboral, ambientes laborales, bienestar,
salud y calidad de vida, todo ello con el objetivo estratégico de otorgar un dptimo
servicio a los usuarios.

1.2

REQUISITOS
LEGALES!

Estar en posesion del titulo de abogado o titulo profesional otorgado por una
universidad o instituto profesional del Estado o reconocida por éste, de una carrera
de alo menos 10 semestres de duracién y acreditar una experiencia profesional no
inferior a 5 anos.

Fuente: Articulo N° 2, numeral 1, Ley 19.240 y articulo 40, Ley N° 19.882

Fecha de aprobacion por parte del Consejo de Alta Direccidn PUblica: 04/09/2018
Representante del Consejo de Alta Direccién PUblica: Huberto Berg

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

e e

Mision Institucional

Velar por el cumplimiento de la legislacion laboral, previsional y de seguridad y
salud en el trabajo y promover el ejercicio pleno de la libertad sindical,
fomentando el dialogo social, fortaleciendo sistemas de prevencioén y solucion
alternativa de conflictos, que permita relaciones mds justas y equitativas entre
frabajadores y empleadores, contribuyendo a un sistema democrdtico de
relaciones laborales.

Objetivos Estratégicos Institucionales

e Aumentar los niveles de cumplimiento de la legislacién laboral, mejorando
la cobertura y oportunidad de la fiscalizacion laboral, a través de la
fiscalizacién reactiva y proactiva.

e Promocionar la organizaciéon sindical y la libertad sindical, a través de la
defensa de la libertad sindical y del incremento de la capacitacion,
difusion y atencion preferencial a los actores sindicales.

e Aumentar y mejorar el acceso, la oportunidad y la entrega de productos
y servicios de la Institucidn hacia los ciudadanos, a través de las
inspecciones del trabajo v sitio web.

e Incrementar la cobertura y la calidad de los sistemas de prevencion y
solucién alternativa de conflictos y las instancias de didlogo social, a
través de la conciliacion.

Productos Estratégicos

e Fiscalizacién: Actuaciones inspectivas orientadas al mejoramiento
constante de los niveles de cumplimiento de la legislacién laboral,
previsional y de salud y seguridad en el trabajo cuya supervigilancia es
responsabilidad de la Direccién del Trabagjo.

o Sistemas de prevencion, solucion alternativa de conflictos y didlogo
social: Son servicios que la Institucidn pone a disposicion de los actores
laborales para facilitar la solucidn de conflictos, sean éstos de cardcter
individual o colectivo y para fomentar el didlogo social y la participacion
ciudadana.

e Promocién de la libertad sindical y asistencia técnica: Es el conjunto de
servicios que presta la institucidn a los actores laborales a fin que estos
puedan ejercer de mejor manera sus derechos laborales y previsionales,
individuales y colectivos, especialmente aquellos vinculados al ejercicio
pleno de la libertad sindical, la negociacion colectiva y el derecho a
huelga.

e Atencién de Usuarios: Es el servicio especializado de asistencia laboral,
previsional, de seguridad y de salud en el frabagjo, que se presta a la
ciudadania laboral ya sea por la via presencial, virtual o telefénica.

e Dictdmenes: Pronunciamiento juridico que realiza la Direccién del Trabajo
en torno al sentido y alcance de la legislacién laboral con el fin de
orientar a los usuarios del Servicio en la correcta interpretacion de la
norma laboral.




2.2
DESAFIOS
GUBERNAMENTALES
ACTUALES PARA EL
SERVICIO
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Clientes Institucionales

Trabajadores.

Empleadores.

Dirigentes Sindicales.

Autoridades de Gobierno (Considera: Ministros, Seremis, Jefes de
Servicios, Subsecretarias).

Organizaciones de Trabajadores.

e Ofros Usuarios (Estudiantes; Organizaciones Sociales; Instituciones
Educacionales; etc.)

En los Ultimos anos la Direccidén del Trabajo ha experimentado, a fravés de
sucesivas reformas laborales, un constante aumento de sus competencias tanto
de fiscalizacidn como de acompanamiento y promocién de la libertad sindicall
en nuestro pais, lo que constituye un reconocimiento al importante rol publico
gue cumple en las relaciones laborales y el valor social que genera, al promover
una cultura de respeto y proteccion a los derechos laborales y de desarrollo de
relaciones laborales modernas, justas y equilibradas.

Teniendo en cuenta la importante labor que cumple este Servicio, las nuevas
funciones que la ley le ha encomendado y la necesidad de adecuar su
funcionamiento a las nuevas realidades del mundo laboral, se encuentra
actualmente en marcha un proceso de rediseno institucional y modernizacion
de la Direccion del Trabajo, que tiene como principal propdsito dotarla de
mayores atribuciones, mejorar sus capacidades técnicas e identificar funciones
claves en su organizacion interna.

En este contexto, la Direccion del Trabajo es parte del Programa de Mejora de
Gestion PUblica y de los Servicios al Ciudadano del Ministerio de Hacienda, con
financiamiento del Banco Interamericano de Desarrollo. Desde el ano 2016, se
encuentra en ejecucion el proyecto de "Modernizacion de los Procesos de
Fiscalizacidon y Gestion de los Servicios a los Usuarios de la Direccidn del Trabajo”,
el que finaliza el ano 2020, todo lo cual significa un importante desafio de
redisefo de procesos y nuevas formas de relacién con las y los ciudadanos que
requieren de sus servicios, con un importante componente de nuevas
tecnologias, con un enfoque centrado en la satisfaccidn de sus usuarias y
usuarios: las y los frabajadores, las y los empleadores y las y los dirigentes
sindicales.

La formulacién de este proyecto requirid el levantamiento de un diagndstico, lo
que sumado a los insumos técnicos ya desarrollados, puso en evidencia la
necesidad de que el proceso de rediseno instifucional, se acompanara de
cambios legislativos referidos al uso de nuevas tecnologias en la interaccién con
las y los usuarios y el acceso a bases de datos para el adecuado cumplimiento
de un modelo de fiscalizacién estratégica, con un enfoque proactivo, basado
en inteligencia de negocios, junto con la promocidén y desarrollo de sistemas de
apoyo al cumplimiento normativo y un proceso racional de ejercicio de la
potestad sancionadora.

En tal senfido, con fecha 3 de julio de 2017, el Gobierno y las Asociaciones de
Funcionarios suscribieron un protocolo de acuerdo sobre fortalecimiento vy
modernizacién de la Direccién del Trabajo con el objeto de abordar los desafios
propios de la implementacion de la Reforma Laboral y de aquellos derivados
del proyecto de “"Modernizacién de los Procesos de Fiscalizacion y Gestion de
los Servicios a los Usuarios de la Direccién del Trabajo”. Dicho acuerdo, se ha
materializado en un Proyecto de Ley que considera el fortalecimiento de la
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carrera funcionaria en todas las plantas del Servicio; la actualizacién vy
modernizacién de las condiciones de ingreso a la Institucién; el fortalecimiento
de la gestidn institucional, a través del tercer nivel directivo de carrera; vy la
reestructuracién de los incentivos remuneraciones, privilegiando el enfoque
hacia la satisfacciéon de los usuarios.

23
CONTEXTO EXTERNO
DEL SERVICIO

La Direccién del Trabajo es un Servicio técnico descentralizado, sometido a la
supervigilancia del Presidente de la RepuUblica. Es una institucion fiscalizadora de
cardcter autdénomo, que se relaciona con el ejecutivo a través del Ministerio del
Trabajo y Previsién Social, vinculdndose especificamente con la Subsecretaria
del Trabajo en el desarrollo de sus tareas y funciones.

La Direccidon del Trabajo cumple un rol clave en el Sistema de Administracion
Laboral, desarrollando diversas funciones operativas en las dreas de Inspeccion,
relaciones laborales y sistemas alternativos de solucidn de conflictos vy
divulgacion de la legislacion laboral. Asimismo, la Direccién del Trabajo tiene la
atribucién de interpretar la ley laboral. En el dmbito previsional tiene
atribuciones en parte del control de la evasidn y elusion; en el de la salud y
seguridad en el trabajo comparte atribuciones con la Superintendencia de
Seguridad Social, Autoridad Sanitaria, Servicio Nacional de Geologia y Mineria y
Armada de Chile, a los que se suma el Sistema de Mutualidades de
Empleadores.

El desarrollo de estas funciones y en particular el ejercicio de sus facultades
fiscalizadoras imponen un trabajo de coordinacidén permanente con otros
organismos del Estado, tanto a nivel nacional como en el dmbito regional. En
este Ultimo nivel se relaciona con las Intendencias, Gobernaciones Regionales y
diversas instituciones puUblicas de la regidn, en especial con aquellos organismos
con los que comparte facultades fiscalizadoras.

En el nivel Internacional, la Direccién del Trabajo se vincula especialmente con
la Organizacién Internacional del Trabajo, manteniendo con dicho organismo
una relacion de cooperacién y asistencia técnica constante. Ademds, con
similar propdsito se relaciona en el dmbito internacional con la Organizacién
Iberoamericana de Seguridad Social.

24
CONTEXTO INTERNO
DEL SERVICIO

La Direccidn del Trabajo es un Servicio PuUblico descentralizado, con
personalidad juridica y patrimonio propio, el cual estd encargado de velar por
el cumplimiento de la legislacién laboral en el pais. Estd sometido a la
supervigilancia del/la Presidente/a de la Republica a través del Ministerio del
Trabajo y Previsién Social, con el cual se vincula a través de la Subsecretaria del
Trabajo y se rige por su Ley Orgdnica (D.F.L. N°2, del 30 de mayo de 1967).

Fue incorporada en el Programa de Modernizacion del Sector Publico del
Ministerio de Hacienda con financiamiento Banco Interamericano de Desarrollo,
Este proyecto busca mejorar el desempeno institucional en la calidad de
entrega de servicios a los usuarios y la efectividad de su accidon fiscalizadora,
expresado en mejoras de los tiempos de espera y tramitacién, disponibilidad del
estado de las actuaciones y mayor homogeneidad de las resoluciones.

Lo anterior significa que la Direccién del trabajo a corto plazo deberd disenar e
instalar un nuevo modelo de provisidn de Servicios para gestionar de modo mds
eficiente y eficaz la mayor parte de sus procesos sustantivos. La transicidn hacia
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el nuevo modelo, va a depender del fortalecimiento de las capacidades de las
dreas de gestidn de usuarios, de inspeccién, de tecnologias de informacién, de
control de gestidén y de personas.

Se busca instalar un sistema robusto de gestidn de los servicios prestados, que
incorpore el seguimiento y control de todo el ciclo de interaccién con los
usuarios, de manera integrada en los diversos canales de atenciéon. De igual
forma la Direcciéon del Trabajo estd disshando un nuevo modelo en fiscalizacion
basado en “inteligencia de Negocios”, simplificacion de procedimientos vy flujo
documental asociado y un nuevo modelo de conciliacién, que optimice la
accion del servicio.

A nivel tecnoldgico los redisefos requieren la actualizaciéon e integracion de las
plataformas y sistemas que les dan soporte, en todos los dmbitos de su
operacion.

En materia de gestién de personas la Direccidén del Trabajo deberd avanzar
hacia el desarrollo de una estructura organizacional que responda a la nueva
estrategia, desarrollar y fortalecer competencias en funciones criticas para la
organizacion, avanzar hacia un modelo de gestion de dotacidén que permita
responder adecuadamente a los desafios y ofrecer oportunidades de desarrollo
de carrera al interior del Servicio. Por sobre todo, deberd focalizar su accionar
en los procesos de gestion del cambio.

Del mismo modo, deberd fortalecer su capacidad de gestion estratégica
infroduciendo herramientas modernas de gestién que permitan un adecuado
sistema de monitoreo y evaluaciéon de resultados orientados al cumplimiento de
los niveles de Servicio brindados a la ciudadania.
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2.5 ORGANIGRAMA DEL SERVICIO

Organigrama de la
Direccién del Trabajo

Ministerio del Trabajo y
Prevision Sacizl

|
Subsecretaria de Prevision
Spcial

Subsecretaria del Trabajo

Director del Trabajo

Subdireccion del Trabajo

Oficing de

Officina Controly Bestion
de Multas

Cficina Contraloria Interna

Comunicaciones
Institucicnales.

Oficina Auditoria Interna

Departamento Departamento Departamanto de Departamenta de Departamento de
Dep:rt?!nentn Departam =i de Relaciones de Arancidn a D‘“"‘""_‘"W Gestian y Tecnolagias de I Administracian y
Juridico de Inspeccian Labarales e Iz B Desarralla Informacizn Finanzas
Direcciones Regionales
del Trabajo
|
an Centro de
Inspeccion del ———
Tt Enm:lll.a:!:.m ¥
Mediacion

El/la Jefe/a de Division Gestidon y Desarrollo de Personas se relaciona con dependencia jerdrquica con:

El Director del Trabajo: es quién dirige a la institucién, le corresponde la interpretaciéon de la ley, la
supervigilancia de la misma, el control y coordinacién del Servicio, el nombramiento, promocion vy
remocion del personal, ejercer la potestad disciplinaria, definir el presupuesto necesario para el
funcionamiento del Servicio, representar legalmente a la Institucidn, proponer las reformas legales y
reglamentarias necesarias del derecho laboral y en general preocuparse de todo el funcionamiento y
quehacer del Servicio.

Subdirector: subrogar al Director/a, con sus mismas facultades, en los casos de ausencia temporal o
accidental, o mientras se nombre titular, y cooperar, en general, a la labor que corresponde al Director/a
de acuerdo ala ley.

En un plano de horizontalidad interna, se relaciona con:

Departamento Inspeccién: encargado de Fiscalizar la normativa laboral, previsional, y de seguridad vy
salud laboral a través de actuaciones de inspeccidén que permiten obtener el mejoramiento continuo del
cumplimiento de la legislacién social por parte de los empleadores.

Departamento de Relaciones Laborales: a cargo de promover el gjercicio pleno de la libertad sindical,
fommentando el dialogo social, fortaleciendo sistemas de prevencion y solucion alternativa de conflictos,
que permita relaciones mds justas y equitativas entre trabajadores y empleadores, contribuyendo a un
sistema democrdtica de relaciones laborales.
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Departamento de Atencién de Usuarios: responsable de disefiar, coordinar, implementar y evaluar las
politicas y procedimientos institucionales vinculados a la atencién de usuarios, acceso a la informacién
publica y participacion ciudadana, a través de los canales de atencién presencial, virtual y a distancia,
destinados a trabajadores, empleadores, organizaciones sindicales y usuarios en general.

Departamento Juridico: es quien aporta al cumplimiento de la legislacion laboral mediante la
elaboracién de los dictdmenes que luego el Director aprueba donde se fija su sentido y alcance,
tutelando el ejercicio de los Derechos Fundamentales, aportando de esta forma al desarrollo de las
relaciones laborales de equilibrio entre empleadores y frabajadores.

Departamento de Estudios: a cargo de proveer de informacion especializada sobre relaciones laborales
y transformaciones en el mundo del trabagjo, mediante investigaciones, estudios diagndsticos,
evaluaciones, generacidén de indicadores estadisticos y andlisis de coyuntura, para apoyar la
elaboracién de politicas publicas y aportar conocimiento a los diversos actores vinculados al mundo del
trabajo y a la accién del Servicio.

Departamento de Tecnologias de la Informaciéon: se encarga de contribuir con la incorporaciéon de
tecnologias innovadoras a fravés de modelos de gestion que permitan mejorar el desarrollo de los
procesos operativos y de apoyo de la Institucion, colaborando asi con la satisfaccion de usuarios internos
y externos.

Departamento de Administracion y Finanzas: pilar fundamental de la gestion institucional, administrando
para ello los recursos financieros y materiales, empoderando a los/as funcionarios/as de la Institucion en
los procesos de administracion y gestion financiera, en pro del cumplimiento de los objetivos
instifucionales.

Departamento de Gestion y Desarrollo: responsable de proveer informacion relevante para la toma de
decisiones de la Autoridad del Servicio, mediante la generacion y aplicacién de instrumentos de gestion,
fomentando la formulacién de compromisos, el cumplimiento de objetivos de gestion y promoviendo el
desarrollo de iniciativas, en el marco de la modernizacién institucional.

Oficina de Comunicaciones Institucionales: encargada de difundir la legislacién laboral, previsional, de
seguridad y salud en el tfrabajo y el guehacer comunicacional del Servicio, velando por la entrega de un
mensaje coherente, claro y oportuno, que aumente la presencia del Servicio en los medios de
comunicaciéon, por medio del disefo, produccion y ejecucion de todo medio grdfico o actividad
comunicacional dirigida tanto a los usuarios internos como externos de la institucién.

Oficina de Auditoria Interna: Unidad asesora del Director/a del Trabajo, encargada de verificar el
cumplimiento de normas e instrucciones, la evaluacidén permanente del control interno y el correcto uso
y resguardo de los recursos institucionales, proporcionando informacién confiable y oportuna, que
contribuya al logro de los objetivos estratégicos de la Institucién.

Oficina de Contraloria: garantizar el cumplimiento de la legislacién administrativa en el dmbito de su
competencia, a través de un racional y justo proceso para todos los usuarios internos y externos del
servicio.

Oficina Control y Gestion de Multas: su rol es confribuir al fortalecimiento del control interno institucional,
estableciendo un ambiente de auditoria sistemdtica y continda sobre la gestion de multas, velando por
su oportuno traspaso a la Tesoreria General de la RepUblica para cobro y pago.

Directores Regionales del Trabajo: Son la representacién en cada una de las regiones de la Direccion del
Trabajo con las mismas facultades y atribuciones, salvo las de interpretar la legislacion laboral. Las
Direcciones Regionales son instancias desconcentfradas y de ellas dependen las Inspecciones del Trabajo
y los Centros de Conciliacién y Mediacién (donde correspondal).
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En un plano de dependencia jerdrquica se relaciona, con las siguientes unidades:

ORGANIGRAMA DIVISION DE GESTION Y DESARROLLO DE PERSONAS

JEFE/A DIVISION GESTION Y
DESARROLLO DE PERSONAS

SUBJETURA =-
—| ASESORIA JURIDICA
PLANIFICACION Y
—  CONTROLDE
GESTION
| | | ]
GESTION D::I:ER%‘SE’L’;LE SALUD Y CALIDAD DE INNOVACION Y ESCUELA TECNICA DE
ADMINISTRATIVA VIDA DESARROLLO FORMACION
CARRERA
4 REMUNERACIONES = BIENESTAR
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2.6
DIMENSIONES 2.6.1 DOTACION
DEL
SERVICIO 14
Dotacion Total 2.358
(planta y contrata)
Dotacién de Planta 689
Dotacién a Contrata 1.669
Personal a Honorarios 12
2.6.2 PRESUPUESTO ANUAL
Presupuesto Corriente $ 66.585.633.000.- (Subtitulo 21, 22 y 24)
Presupuesto de Inversién $ 1.225.400.000.- (Subtitulo 29)
2.6.3 COBERTURA TERRITORIAL
Territorialmente, para la ejecucién de sus funciones, la Direccién del Trabagjo se
distribuye a lo largo del pais a través de 17 Direcciones Regionales del Trabajo,
distribuidas jurisdiccionalmente 15 de ellas en cada una de las regiones y 2 en
la Region Metropolitana.
Operativamente el Servicio entrega sus productos a través de oficinas
denominadas Inspecciones del Trabajo (86) y Centros de Conciliaciéon vy
Mediacién (6).
El equipo de las Direcciones Regionales estd conformado por el/la Directora/a
Regional del Trabajo, Coordinaciones Operativas (Inspectiva, Juridica y de
Relaciones laborales), y de apoyo (Coordinacion de Gestidon y Atencidn de
Usuarios y Jefatura de Administracién y Finanzas Regional). En las Direcciones
Regionales del Trabajo de Santiago, Valparaiso y Bio Bio, el equipo regional se
conforma ademds por las coordinaciones de Recursos Humanos y de Atencidén
de Usuarios.
27 Los siguientes cargos de la Direccidn del Trabajo estdn adscritos al Sistema de
CARGOS DEL Alta Direccion Publica:
SERVICIO ADSCRITOS )
AL SISTEMA DE ADP e Director/a Nacional.
e Subdirector/a
o 5 Jefes/as de Division.
e 16 Directores/as Regionales.
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. PROPOSITO DEL CARGO

3.1
FUNCIONES
ESTRATEGICAS DEL
CARGO

3.2
DESAFIOS Y
LINEAMIENTOS DEL
CARGO

El/la Jefe/a de la Division Gestion y Desarrollo de Personas le corresponderd:

1.

Asesorar al Director del Trabajo y Directivos del Servicio en materias relativas a
la gestidn de personas, cumpliendo un rol estratégico en la implementaciéon
del nuevo modelo de gestion de personas, facilitando el proceso de
Modernizacién Institucional.

Proponer con enfoque estratégico los desafios de la division, con el objetivo
de apalancar el cumplimiento de los objetivos de Modernizacidon Institucional,
controlando y gestionando el cumplimiento de metas asociadas al drea.

Instaurar un sistema de contfrol y gestion presupuestaria, que oriente la
planificacion de acciones estratégicas en materia de incorporacion y
desarrollo de las personas, a fin de responder proactivamente a las diversas
necesidades que se deriven del proceso de Modernizacion del Servicio.

Evaluar los procesos de administracion de personas, con un enfoque
intfegrado, que permita mejorar las prdcticas de trabagjo, los niveles de
estandarizacién y confiabilidad de la informacién, tiempo y calidad de las
respuestas, control funcional a nivel territorial y coordinaciéon del equipo de
trabajo de la Divisién.

Fortalecer los procesos de ingreso al servicio, capacitacién y desarrollo de
carrera, en conformidad al disefio y promocion de Politicas coherentes con el
proceso de modernizacidn del Estado en materia de personas.

Dirigir, supervisar y evaluar el cumplimiento de planes y programas del dreq,
que permitan mejorar el desempeno, bienestar, satisfaccion laboral y calidad
de vida de los funcionarios/as de manera de favorecer ambientes de trabajo
positivos.

DESAFIOS LINEAMIENTOS

Disenar e implementar un modelo | 1.1. Establecer variables

de gestibn de dotaciones de

que permitan
diferenciar el nivel de complejidad de
Direcciones

conformidad a los requerimientos la

actuales y futuros derivados del
modelo de Servicio de la Direccidon
del Trabajo, con el fin de responder
de manera eficiente y eficaz al
logro de los objefivos de
Modernizacion que se ha
propuesto la Institucion.

gestion de las
Regionales e Inspecciones del trabajo
distribuidas a nivel territorial.

1.2. Analizar estructuras de cargos para

cada Direccién Regional e Inspeccion
del Trabajo, y proponer e implementar
dotaciones 6ptimas de conformidad a
la estructura de cargos establecida.

Liderar el diseno de un plan de
capacitacion y desarrollo de carrerq,

2.1.

Actualizar perfiles de cargo vy
competencias basales, conforme al

que otorgue posibiidades de modelo de dotaciéon del Servicio vy
crecimiento técnico al interior del determinar bandas de grados de
servicio 'y que reconozca las conformidad a niveles de

habilidades, competencias y mérito
para asumir cargos de mayor nivel
de responsabilidad.

responsabilidad.

10
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2.2. Fortalecer malla de formacion,
capacitaciéon y de desarrollo, en
coherencia con el modelo de cargos
y de gestién del servicio.

2.3. Fortalecer sistema de gestion del
desempeno, considerando normativa
vigente y directrices del Servicio Civil.

2.4. Proponer y desarrollar programa de
movilidad interna  de  cardcter
horizontal y vertical, fortaleciendo las
politicas existentes en esta materia.

3. Liderar el redisefio y optimizacion de | 3.1. Analizar, optimizar y redisenar los
los procesos funcionales de la procesos de gestibn de personas,
divisiéon, logrando mayores niveles de incorporando  mayores niveles de
coherencia e interoperabilidad, automatizaciéon y digitalizacién, en el
mejorando los niveles de eficiencia y marco del proyecto de modernizacion
oportunidad en la satisfaccion de los de la DT.
usuarios internos y también externos.

3.2. Implementar y evaluar
periddicamente los procesos
redisenados, a fravés de métricas o
indicadores pre-establecidos.

4. Propender al cumplimiento del | 4.1. Disenar un plan de mejoras para la
presupuesto anual, en el dmbito de ejecucion del presupuesto asignado e
su competencia, optimizando el implementar aqjustes oportunos que
correcto uso de los  recursos corrijan las desviaciones detectadas,
asignados. asegurando el cumplimiento y buen

uso del presupuesto anual.

5. Fortalecer politicas y programas de | 5.1. Revisar y actualizar el programa de
Calidad de Vida Institucional, que calidad de vida existente, y ejecutar
promuevan ambientes laborales mejoras incorporando acciones que
saludables, basados en el respeto y promuevan y fortalezcan prdcticas
buen frato, generando las que faciliten la conciliacion de su vida
condiciones laborales adecuadas laboral con la personal y familiar.
para el normal ejercicio de la . .

5.2. Desarrollar un plan comunicacional

funcion publica.

qgue fomente buenas prdcticas al
interior de la Institucion.
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IV. CONDICIONES PARA EL CARGO

4.1 VALORES Y PRINCIPIOS PARA EJERCER 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 desempeio honesto y
leal de la funcién publica. Cuenta con la capacidad para identificar e implementar estrategias que permitan
fortalecer la probidad en la ejecucidon 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 funcidén publica, consagrados en la
Constitucién Politica de la Republica, la Ley Orgdnica Constitucional de Bases Generales de la Administracion 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 implementaciéon de las politicas
publicas y sus efectos en el bienestar de las personas y en el desarrollo del pais.

Principios generales que rigen la funcion 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 analizar las sefales sociales, politicas, econdmicas, ambientales,
tecnolégicas, culturales y de politica publica, del entorno global y local e incorporarlas de 15%
manera coherente a la estrategia y gestién institucional. °
Habilidad para aplicar una visién global de su rol y de la instituciéon, asi como incorporarla en el
desarrollo del sector y del pais.
A2. EXPERIENCIA Y CONOCIMIENTOS
Es altamente deseable poseer experiencia en materias de direccidén y gestion de personas;
finanzas y presupuesto en un nivel apropiado para las necesidades especificas del cargo.
Adicionalmente se valorard poseer experiencia y/o conocimientos en:
. Planificacion en dreas de personas. 20%
. Gestion del Talento y Capacitacion.
o Desarrollo Organizacional.
Se valorard contar con al menos 3 anos 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 mision y objetivos estratégicos institucionales, movilizando 15%
a las personas y los recursos disponibles. °
Habilidad para evaluar, monitorear y controlar los procesos establecidos, aportando a la mejora
continta de la Institucién.
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. 10%
Habilidad para identificar a los actores involucrados vy generar las alianzas estratégicas
necesarias para agregar valor a su gestion y para lograr resultados interinstitucionales.
A5. MANEJO DE CRISIS Y CONTINGENCIAS
Capacidad para identificar y administrar situaciones de presién, riesgo y conflictos, tanto en sus 10%
dimensiones internas como externas a la organizacién, y al mismo tiempo, crear soluciones °
estratégicas, oportunas y adecuadas al marco institucional publico.
Aé. LIDERAZGO INTERNO Y GESTION DE PERSONAS
Capacidad para entender la contribucién de las personas a los resultados de la gestidon
institucional. Es capaz de transmitir orientaciones, valores y motivaciones, conformando equipos
de alto desempeno, posibilitando el desarrollo del talento y generando cohesidon y espiritu de 20%
equipo.
Asegura que en la institucion que dirige, prevalezcan el buen trato y condiciones laborales
dignas, promoviendo buenas prdcticas laborales.
A7.INNOVACION Y FLEXIBILIDAD
Capacidad para proyectar la institucidon 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

53

CLIENTES
INTERNOS,
EXTERNOS y
OTROS ACTORES
CLAVES

N° Personas que dependen del 69
cargo
Presupuesto que administra $59.500.667.008.-

El equipo de trabajo directo del/la Jefe/a Divisibn Gestion y Desarrollo de
Personas estd conformado por las siguientes personas:

Jefe/a Unidad Escuela de Formacion

Jefe/a Unidad Cambio e Innovacién

Jefe/a Unidad Gestion Administrativa

Jefe/a Unidad Planificacién, Control y Soporte
Jefe/a Unidad Salud y Calidad de Vida

Jefe/a Unidad Seleccién y Desarrollo de Carrera
Abogado/a Asesor/a

Secretario/a

Asimismo, dependen funcionalmente del Jefe/a de Divisibn de Gestidén vy
desarrollo de Personas:

e 5 Coordinadores/as de Gestion de Personas, representantes de la
Divisidén en las regiones de mayor complejidad funcional.
e 12jefes/as de Unidad de Administracion y Finanzas regionales.

Los clientes de el/la Jefe/a Division Gestidn y Desarrollo de Personas son:
1. CLIENTES INTERNOS:

- Director del Trabajo

- Departamentos y Oficinas del Servicio.

- Funcionarios/as del Servicio.

- Direcciones Regionales.

- Inspecciones Provinciales y Comunales.

- Centros de Conciliacion y Mediaciéon Laboral.
- Asociacién de Funcionarios

2. CLIENTES EXTERNOS:
- Contraloria General de la RepuUblica

- Direccién Nacional del Servicio Civil
- Direccién de Presupuestos
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5.4 RENTA

El cargo corresponde a un grado 3° de la Escala de Remuneraciones de los Servicios Fiscalizadores, mds
un porcentaje de Asignacion de Alta Direccién Publica de un 38%. Incluye las asignaciones de
modernizacién y de estimulo y desempeno. Su renta liquida promedio mensualizada referencial asciende
a $4.294.000.- para un no funcionario, la que se obtiene de una aproximacién del promedio entre el
“Total Remuneraciéon Liquida Aproximada” de los meses sin asignacidn de modernizacion y el “Total
Remuneracion Liquida Aproximada” de los meses con asignacion de modernizacion, que se detalla a
continuacion:

Total
Asignacion Alta Remuneracion
Sub Total Renta | Direccién Publica Liquida
Procedencia Detalle Meses Bruta 38% Total Renta Bruta Aproximada
Meses sin
asignacién de
modernizacién y
de estimulo y
desempeno ***: $3.240.541 .- $1.231.406.- $4.471.947 .- $3.672.844.-
enero, febrero,
abril, mayo, julio,
agosto, octubre y
noviembre.
Meses con
asignacién de
modernizacién y
de estimulo y
desempeno:
mMarzo, junio,
septiembre y
diciembre.

Funcionarios del
Servicio*

$6.657.409 .- $2.222.212.- $8.879.621.- $6.793.012.-

Renta liquida promedio mensualizada referencial para funcionario del Servicio $4.713.000.-

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 $4.294.000.-

$3.227.230.- $1.226.347 - $4.453.577 - $3.658.699 .-

No Funcionarios**

$5.152.946.- $1.958.119.- $7.111.065.- $5.564.816.-

*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 asignacién de modernizacién constituye una bonificacién que considera un 15% de componente base, hasta un 7,6% por
desempeno institucional y hasta un 8% por desempeno colectivo. Esta Ultima asignacion 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 desempefo, 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 vy suscribir el convenio de desempeno:

Dentro del plazo mdéximo de sesenta dias corridos, contado desde su nombramiento definitivo o de
suU renovacion, los jefes superiores de servicio suscribirdn un convenio de desempeno con el ministro
o el subsecretario del ramo, cuando este actie por delegacion 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 y 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 desempeno es un instrumento de gestion que orienta al alto directivo publico 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 desempeno refleja:

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

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

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/o colectivo.

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

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

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

La autoridad que no cumpla con la obligacién sefalada serd sancionada con una multa de 20 a
50 por ciento de su remuneracion. Ademds, la Direccidén Nacional del Servicio Civil informard al
Consejo de Alta Direccidon Publica sobre el estado de cumplimiento de la obligacion referida.
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Cada doce meses, contados a partir de su nombramiento, el alto directivo publico deberd entregar
a su superior jerarquico un informe acerca del cumplimiento de su convenio de desempeno. Dicho
informe deberd remitilo 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 actle 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 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 resolucidn que lo modifica a la Direccién Nacional del Servicio Civil y al Consejo de Alta
Direccidén PUblica, para su conocimiento.

Los ministros o subsecretarios del ramo, cuando estos Ultimos actien por delegacion de los primeros,
y jefes de servicio deberdn enviar a la Direccion Nacional del Servicio Civil, para efectos de su
registro, la evaluacién y el grado de cumplimiento del convenio de desempefo, siguiendo el
formato que esa Direccién establezca. La Direccidon deberd publicar los convenios de desempeio
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 Direccién
PUblica sobre el estado de cumplimiento de los referidos convenios.

La Direccion 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 desempeino 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 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
remuneracion 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 Direccidon
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 vy 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 sélo podrd nombrar en cargos de alta direccién publica a alguno de los
postulantes propuestos por el Consejo de Alta Direccidn PUblica o Comité de Seleccidén, segun
corresponda. Si, después de comunicada una ndmina a la autoridad, se produce el desistimiento
de algin 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 Direccidn
PUblica complementar la ndmina con otros candidatos idéneos del proceso de seleccidén que la
origind, respetando el orden de puntaje obtenido en dicho proceso.

- Extensién del nombramiento y posibilidad de renovacién.

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

La decisidon de la autoridad competente respecto de la renovacién o término del periodo de
nombramiento deberd hacerse con freinta dias corridos de anticipacidn a su vencimiento,
comunicando tal decisién en forma conjunta al interesado y a la Direccidén Nacional del Servicio
Civil, la que procederd, si corresponde, a disponer el inicio de los procesos de seleccidn.

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

Si el directivo designado renunciare dentfro 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 plantd 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 direccion
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 Direccidn Publica, para efectos de remocién, se entenderdn como
de “exclusiva confianza”. Esto significa que se trata de plazas de provisién reglada a través de
concursos publicos, 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 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 aplicacion 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 objetivas de
general aplicacién, velando permanentemente para que las condiciones de trabajo permitan una
actuacién eficiente de los funcionarios.

- Obligacidn de dedicacion exclusiva y excepciones.

Los altos directivos publicos deberdn desempenarse con dedicacion 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 arficulo 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
Direccién 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 administracidon 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 remuneracién que les
corresponda en su calidad de directores o consejeros, no podrd exceder mensualmente del
equivalente en pesos de veinticuatro unidades fributarias mensuales.

Cuando la dieta o remuneracién mensual que les correspondiere fuere de un monto superior al que
resulte de la aplicacién 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 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 mdximo 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.”
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- Posibilidad de percibir una indemnizacién 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 ano de servicio en la institucién en calidad
de alto directivo publico, con un méximo 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 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 puUblicos.

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 Gestion 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 afribuciones
decisorias relevantes o pueden influir decisivamente en quienes tengan dichas atribuciones. En ese
caso, por razones de fransparencia, 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 electronicos. 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 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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