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1. Presentacion

El Servicio Civil se crea el afio 2003 en el marco de uno de los procesos de reforma mas importantes
en materia de probidad, transparencia y modernizacion del Estado, con el objetivo de implementar
una politica de gestion estratégica de las personas que trabajan en la administracion central del
Estado.

Desde sus inicios, se ha constituido en un referente de las instituciones publicas en materia de
gestién de personas, impulsando el establecimiento de condiciones adecuadas para el desarrollo de
los funcionaros del sector publico, promoviendo planes y programas de capacitacion y formacion e
impulsando buenas préacticas laborales, lo anterior con el propésito de mejorar la productividad de
los servicios publicos y la calidad de los bienes y servicios que entregan a la ciudadania.

En este marco de accion, le ha correspondido la implementacién del Sistema de Alta Direccion
Publica (ADP), que durante el afio 2010 enfrenté con éxito grandes desafios y logré responder con
celeridad a las exigencias de nuevos concursos. En ese periodo se realizaron 284 convocatorias,
aumentando, respecto al 2009, a mas del doble los llamados a concurso a cargos de | Nivel
Jerérquico y disminuyendo en un 25% en el Il Nivel Jerdrquico. De esta forma, se registra a la fecha
un avance de la ADP de 80%, es decir, 786 cargos de los 979 que se seleccionan a través de ésta,
ya han sido provistos 0 se estan concursando.

En un aspecto relevante para medir la eficiencia, se registré una reduccion sustantiva en los
concursos declarados desiertos, tanto por el Consejo ADP, como por el Comité de Seleccion,
bajando de un 27% en el 2009 a un 12% en el 2010. Asimismo, se produjo un aumento en el
promedio de postulaciones por concurso, sobre un 76% respecto al 2009, ampliando con ello las
opciones de elegir a mejores candidatos.

Tras siete afos de funcionamiento, la ADP se ha consolidado y posicionado como una reforma
exitosa, y es vista, transversalmente, como “el” mecanismo de seleccion de los altos cargos del
Estado. Ha continuado aportando a la renovacion de los cuadros directivos del sector publico (un
57% de los nombrados a la fecha no era ocupante del cargo) y a la incorporacién de profesionales
del ambito privado a la gestion publica (el 17% de los nombrados proviene de ese sector, porcentaje
que en el 2010 subi6 a un 27%). Del mismo modo, ha incrementado la participacion de la mujer en la
gerencia publica (un 32% de los nombrados es mujer, cifra que contrasta con el porcentaje en la
gerencia privada, donde es cercana al 15%).

En materia de fortalecimiento de la funcién de los altos directivos publicos, 171 profesionales
participaron en actividades de induccion y capacitacion y se desarrolld, en conjunto con la Pontificia
Universidad Catolica de Chile, un Programa Piloto de Mentores. Asimismo, se siguié entregando
asistencia técnica a los directivos y sus equipos respecto a la elaboracién, suscripcion, modificacién
y evaluacidn de sus convenios de desempefio.



En el area de Desarrollo de las Personas, se realizaron 8 Encuentros Sectoriales de Gestion de
Personas con la participacion de 105 servicios publicos, que posibilitaron realizar un diagnostico y un
levantamiento de informacién para propuestas de modificaciones normativas y reglamentarias en
materia de gestion del desempefio, concursabilidad y estandarizacion de perfiles de cargos
transversales y estratégicos. De igual forma, se continué avanzando en el trabajo con las Unidades
de Recursos Humanos a través de las distintas instancias de colaboracion, tales como mesas de
trabajo, talleres y seminarios.

A través del portal www.empleospublicos.cl, que comprende un sistema de postulacion en linea y
automatizacion de los procesos de postulacién y reclutamiento de personal en el sector publico, se
contribuy6 a la transparencia y a la profesionalizacion de la gestion de personas. Durante 2010, fue
utilizado por 25 servicios publicos y se realizaron 340 convocatorias, correspondientes a 362
vacantes. Se registraron mas de 43 mil postulaciones, més de 49 mil usuarios y 900 mil visitas.

Se ejecuto durante el afio 2010 el Programa Chile Probidad, para fortalecer -a través de distintos
tipos de capacitacion- la formacién y conocimiento de los funcionarios publicos en materia de
probidad, transparencia, acceso a la informacion y ética publica. En total se capacito de manera
presencial o via e-learning a 10.059 funcionarios publicos, en modalidades basica, especifica y de
formacioén inicial e induccion.

También, durante el 2010 se ejecutaron las acciones contempladas en el programa de seguimiento
de los planes trienales del Codigo de Buenas Practicas Laborales para 171 servicios publicos y se
entregd, como organismo técnico validador en los sistemas de Capacitacion y Evaluacion de
Desempefio, seguimiento a 194 servicios publicos. En tanto, la version 2010 del Premio Anual por
Excelencia Institucional, reconocié a tres nuevas instituciones: JUNAEB, SlI y la Superintendencia
de Salud.

Para el afo 2011 el Servicio Civil se ha fijado como propésito constituirse, con mayor fuerza, en un
actor relevante de la modernizacion del Estado y de la gestién estratégica de las personas que
trabajan en él.

La ADP proyecta la convocatoria a 388 concursos; de éstos, 38 corresponderian a | Nivel y 350 a Il
Nivel. De particular importancia es la implementacion gradual de la Ley N° 20.501 de Calidad y
Equidad en la Educacion, que establece la concursabilidad, con participacién de la ADP, de
aproximadamente 200 directores de Departamentos de Administracion de Educacion Municipal
(DAEM) y de 5.900 directores de establecimientos educacionales municipalizados de 300 comunas.

Se contempla la optimizacion de los procesos ADP a través de la certificacion, de acuerdo a
estandares internacionales, de algunas etapas de los procesos de reclutamiento y seleccion y el
establecimiento de un nuevo convenio marco con empresas consultoras de evaluacion y busqueda
de candidatos. También, se abordara el fortalecimiento de los convenios de desempefio, de manera
que constituyan efectivamente un instrumento orientador de la gestion y evaluacion de los altos
directivos.



En el drea de modernizacion y gestion estratégica de Recursos Humanos se trabajaré en la
elaboracién de una propuesta de modificaciones normativas en materia de concursabilidad de la
carrera funcionaria y se disefiardn e implementaran -en una primera fase- programas para el
desarrollo de una gestion estratégica del desempefio y para la estandarizacion de perfiles asociados
a cargos transversales/estratégicos.

Se continuara entregando las distintas asesorias y acciones formativas en materias vinculadas a la
gestion estratégica de personas y se elaborara una nueva orientacion para el establecimiento de
politicas de Gestién Estratégica de Personas en los servicios publicos, con especial énfasis en el
alineamiento de estos procesos con la estrategia organizacional y la consecucion de los objetivos
institucionales.

Asimismo, se pondran en operacién nuevas funcionalidades en el portal www.empleospublicos.cl, de
modo de facilitar el acceso y uso de esta plataforma y, en el marco del Premio Anual por Excelencia
Institucional 2011, se trabajara en la incorporacion de nuevos ambitos de la gestion publica que
permitan discernir entre instituciones de excelencia.

Carlos Williamson Benaprés
Director Nacional del Servicio Civil
Presidente del Consejo de Alta Direccion Publica



2. Resultados de la Gestion ano 2010

2.1 Resultados de la Gestion Institucional Asociados a Aspectos Relevantes de
la Ley de Presupuestos 2010

1. Sistema de Alta Direccion Publica (ADP).

A diciembre del afio 2010, y luego de 7 afios de funcionamiento, se ha logrado alcanzar un avance
del 80% en el Sistema de Alta Direccion Publica, es decir, 786 cargos de los 979 que se concursan a
través de la ADP, ya han sido nombrados o estan en proceso de concurso. Esta cifra se desglosa en
624 cargos con al menos un nombramiento a través de la ADP y 162 cargos no han sido provistos,
de los cuales 109 se encuentran concursando por primera vez.

Avance SADP
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I Nivel 105 100% 88 84 8 8% 96 91% 9 9%
Il Nivel 787 100% 493 63 139 18% 632 80% 155 20%
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TOTAL SADP 979 100% 624 64% 162 17% 786 80% 193 20%
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Se ha aportado a la renovacion de los cuadros directivos del Estado y a la incorporacion de
profesionales del ambito privado a la gestion publica. A diciembre de 2010, el 57% de los altos
directivos que fueron nombrados a través de la ADP, no era ocupante transitorio del cargo, lo que
refleja la contribucidn de este mecanismo a la renovacion de los cuadros directivos del Estado.
Asimismo, el 17% de los nombrados totales proviene del sector privado, con un 27% el afio 2010.

Del mismo modo, la ADP ha contribuido a incrementar la participacion de la mujer en la gerencia
publica. Es asi como a diciembre del afio 2010, un 32% de los nombrados corresponde a mujeres,
cifra que contrasta con los niveles de participacion de la mujer en la alta gerencia del sector privado,
donde segun diversos estudios es cercana al 15%.

En el afio 2010, se efectuaron 284 convocatorias, aumentando a méas del doble las convocatorias en
el Nivel | y disminuyendo en un 25% en el Nivel Il, con respecto al afio 2009. Por otra parte, es
importante destacar que el nimero de concursos declarados desiertos por el Consejo de Alta
Direccion Publica (CADP) o por Comité de Seleccion disminuyé de 27% en el afio 2009 a 12% en el
2010.

Asimismo, en el afio 2010, el promedio de postulantes por concurso aumentd un 39% en el nivel | y
un 86% en el nivel I, y un 76% en total, con respecto al afio 2009.
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En materia de fortalecimiento de la funcién de los Altos Directivos Publicos, se continu6 avanzando
en la consolidacién del rol de acompafamiento del Servicio Civil. Lo anterior, a través de la
realizacion de actividades de induccion mensuales y capacitacion en Santiago y regiones. Asimismo,
se siguié entregando asistencia técnica a los directivos y sus equipos respecto a la elaboracion,
suscripcion, modificacion y evaluacion de sus convenios de desempefio. También se continu6
implementando la Comunidad ADP, destinada a generar una red de contactos y aprendizaje entre
los directivos, la que contempla la entrega de informacién y orientacidn respecto a la alta gerencia
publica y al mejoramiento de la gestion.



En sintesis, participaron 171 Altos Directivos Publicos en jornadas de induccidn y capacitacion. De
éstos, 93 participaron por primera vez en las actividades ofertadas por el Servicio Civil.

Se realizaron 5 jornadas de induccién para los directivos de Il nivel jerarquico que han ingresado al
Sistema de Alta Direccion Publica, con una participacién de 72 altos directivos.

Se dio inicio a un ciclo de Seminarios Talleres regionales con enfoque territorial, cuyo objetivo estuvo
centrado en fortalecer atributos directivos como visién estratégica, gestion y logro. Para ello se
implementaron Seminarios en las macrozonas norte (lquique), centro (Santiago) y sur (Puerto
Montt).

Cabe destacar el desarrollo de un Programa piloto de Mentores para la Alta Direccién Publica, el
cual se disefid y ejecutd, en conjunto con la Pontificia Universidad Catdlica de Chile. En él
participaron quince directivos de Il nivel jerarquico.

Se otorgd continuidad al segundo coloquio de liderazgo femenino, poniendo su foco en la
conciliacion vida y trabajo.

2. Modernizacion y Gestion Estratégica de Recursos Humanos

Durante el afio 2010, el Servicio Civil ejecut6 el Programa Chile Probidad, que buscaba fortalecer la
formacion y conocimiento de los funcionarios publicos sobre la normativa vigente de probidad,
transparencia, acceso a la informacion y ética publica, a través de distintos tipos de capacitacién. En
capacitacion basica, se llego a 7.658 funcionarios/as publicos; en capacitacion especifica, a un total
de 1.427 funcionarios/as encargados/as de compras institucionales; coordinadores/as del sistema
integral de atencion al ciudadano (SIAC); fiscalizadores y equipos area gestion de personas.
Respecto de formacion inicial e induccién, se capacitd a un total de 974 funcionarios de reciente
ingreso a la administracion.

El Portal Empleos Publicos (www.empleospublicos.cl) se encuentra en plena operacion; comprende
un sistema informatico de postulacion en linea para la automatizacién de los procesos de
postulacion y reclutamiento de personal (concursos de ingreso a la planta, promocion y tercer nivel
jerarquico), provision de cargos a contrata y contrataciones a honorarios, orientado a transparentar y
facilitar la difusion de una parte importante de la oferta laboral existente en la Administracién Publica
a los/as funcionarios/as publicos y a la ciudadania en general. Al afio 2010, 25 servicios publicos, de
un universo de 250 servicios publicos, mantienen convenio de colaboracion con el Servicio Civil para
Su uso y se capacito a 52 profesionales en su utilizacion. Asimismo, se realizaron 340 convocatorias,
correspondientes a 362 cargos vacantes; se registraron 43 mil 861 postulaciones. Se cuenta con 49
mil 932 usuarios y mas de 900 mil visitas.
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Conjuntamente, se ha continuado avanzando en el trabajo con las Unidades de Recursos
Humanos/Desarrollo de Personas de los servicios publicos a través de las distintas instancias de
colaboracion, tales como mesa de trabajo, talleres, seminarios, entre otros. El afio 2010, se
realizaron ocho (8) Encuentros Sectoriales de Desarrollo de las Personas de Servicios Publicos, que
contaron con representantes de 105 servicios publicos, dependientes de cada uno de los ministerios
que conforman la administracion central del Estado.

En su sexto afio de otorgamiento, la version 2010 del Premio Anual por Excelencia Institucional,
reconocié a tres nuevas instituciones publicas, en términos de los resultados de su gestidn,
eficiencia institucional, productividad y calidad de los servicios proporcionados a sus usuarios. Las
tres instituciones a las que se les otorgd el galardén fueron la Junta Nacional de Auxilio Escolar y
Becas, el Servicio de Impuestos Internos y la Superintendencia de Salud.



2.2 Resultados Asociados a la Provision de Bienes y Servicios
1. Politicas de gestion de personas para los servicios publicos.

Se elabord y difundié para 249 instituciones publicas, los documentos y materiales: "Conciliacién
Vida Personal y Familiar con el Trabajo en los Servicios Publicos" y "Orientaciones Planificacion y
Gerenciamiento en Gestion de Personas: Caso Aplicado a Perfiles”. Las referidas publicaciones
corresponden a las orientaciones que el Servicio Civil entrega a los servicios publicos y permiten
continuar consolidando la implementacion del Modelo de Gestion Estratégica de Recursos Humanos
al interior de los servicios, alineando los procesos de gestion de personas con la estrategia
organizacional y la consecucion de los objetivos institucionales propuestos.

Asimismo, se ha continuado avanzando en el trabajo conjunto con las Unidades de Recursos
Humanos/Desarrollo de Personas de los servicios publicos a través de distintas instancias de
colaboracion. El afio 2010, se realizaron Encuentros Sectoriales de Gestion de Personas en los que
participaron jefaturas y profesionales de las areas de desarrollo de personas. Se realizaron un total
de ocho (8) encuentros que contaron con la participacion de 105 servicios publicos. Estos
encuentros posibilitaron un levantamiento mas especifico de la informacién que permitira orientar el
trabajo para propuestas de modificaciones normativas y reglamentarias en materia de gestion del
desempefio, concursabilidad y estandarizacion de perfiles de cargos transversales y estratégicos en
los servicios publicos.

2. Asesoria en gestion directiva y de personas en el sector publico.

Dentro de las asesorias que realiza la Subdireccion de Alta Direccidn Publica, se encuentra el
convenio de desempefio que deben suscribir los altos directivos publicos, que junto con su
evaluacion, constituyen los instrumentos de control de gestion del desempefi. Ambos mecanismos
permiten declarar los objetivos esperados de su gestion, establecer las prioridades de las
autoridades para su periodo de desempefio, establecer las metas y evaluar el cumplimiento de las
mismas.

En este contexto, la Alta Direccion Publica asesora directamente a los Ministros, Jefes Superiores de
Servicio y/o sus equipos técnicos en la elaboracion de cada convenio de desempefio; realizando
andlisis metodologico, reglamentario y de coherencia de cada convenio previo a suscripcion;
mantiene registro de los convenios de desempefio suscritos, sus modificaciones y evaluaciones
anuales; y entrega orientacion a las autoridades en el proceso del pago de la asignacion de Alta
Direccion Publica. Es asi como a diciembre del afio 2010, se ha prestado asesoria en 152 casos. De
los cuales, 108 asesorias corresponden a directivos nombrados, 25 renovados, 3 desvinculados y 16
a concursos en proceso.
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El afio 2010, se realizaron cerca de mil asesorias en materias de gestiéon de personas, con énfasis
en el desarrollo de tematicas asociadas a la gestién de capacitacion; gestion del desempefio;
concursabilidad y desarrollo de buenas practicas laborales.

El objetivo de estas asesorias es realizar un acompafiamiento en el desarrollo de la gestion de
personas, en distintos ambitos, e involucran aspectos integrales de la gestion, mas alld de los
cumplimientos normativos asociados a las practicas e instrumentos de gestién disefiados.

El afio 2010, también se consolidaron los sistemas informaticos de apoyo a la gestion institucional y
de personas. Estos son Portal Empleos Publicos - sistema de postulacion en linea a convocatorias y
concursos de servicios publicos y Plataforma de Informacién DNSC - Servicio; sistema informatico
que permite via Web la postulacién al Premio Anual por Excelencia Institucional; el registro y
monitoreo de informes referidos a buenas practicas laborales impulsadas por los servicios publicos;
y otros levantamientos de informacién necesarias para el quehacer institucional.

3. Supervision de practicas e instrumentos relativos a la gestion de personas en el
sector publico

Este producto considera todas aquellas acciones de seguimiento, evaluacion y mejoramiento
relativas a la implementacion de politicas y practicas de gestion de personas, comprende, entre otros
instrumentos: Codigo de Buenas Practicas Laborales (CBPL); Sistema de Evaluacion de
Desempefio y Capacitacion del Programa de Mejoramiento de la Gestion (PMG) y el Premio Anual
por Excelencia Institucional.

Durante el afio 2010, el Servicio Civil, como Organismo Técnico Validador de los sistemas de
Capacitacion y de Evaluacion del Desempefio, del Programa de Mejoramiento de la Gestion PMG;
entrego, a través de distintos mecanismos e instrumentos, asesoria y seguimiento a 194 servicios
publicos para la implementacién de ambos sistemas. Durante el afio 2010 se realizaron 1.552
asesorias (validacion de hitos comprometidos, reuniones con contraparte técnica, charlas,
capacitaciones, entre otros). Asimismo, se valido los objetivos de gestion que en materia de
capacitacion, comprometieron las 14 instituciones adscritas a Metas de Eficiencia Institucional.

En relacion al seguimiento del Codigo de Buenas Practicas Laborales (CBPL), con el propdsito de
precaver y erradicar todo tipo de discriminaciones, se ejecutaron las acciones contempladas en el
programa de seguimiento de los planes trienales para 171 servicios publicos. Estas consistieron en
la revision y retroalimentacion de procedimientos de denuncia, investigacion y sancion del acoso al
interior de los servicios publicos; actualizacion del documento de orientaciones para la prevencion
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del acoso laboral; disefio y difusion de dispositivos multimedia, en materia de prevencién del acoso
laboral; diagnéstico del desarrollo de procedimientos de denuncia, investigacion y sancion del acoso
y seguimiento de su aplicacién; y elaboracién de documento de orientaciones en “Compatibilidad
Vida y Trabajo”.

En relacién al Premio Anual por la Excelencia Institucional, el afio 2010 se premié a tres nuevos
servicios por su destacado cumplimiento en materia de compromisos gubernamentales, gestion de
usuarios/participacion ciudadana y gestién del desarrollo de las personas. Los servicios
galardonados fueron Junta Nacional de Auxilio Escolar y Becas (JUNAEB); Servicio de Impuestos
Internos (SlI) y Superintendencia de Salud.

4, Formacion y capacitacion en gestion directiva y de personas en el sector publico

Durante el 2010, se realizaron 5 jornadas de induccién para los directivos de Il nivel jerarquico que
han ingresado al Sistema de Alta Direccidn Publica.

Asimismo, se dio inicio a un ciclo de Seminarios Talleres regionales con enfoque territorial, cuyo
objetivo estuvo centrado en fortalecer los atributos de vision estratégica y gestiéon y logro,
implementando Seminarios para Altos Directivos Publicos en las macrozonas norte (Iquique), centro
(Santiago) y sur (Puerto Montt) del pais.

Se dio continuidad al segundo coloquio de liderazgo femenino, poniendo su foco en la conciliacién
vida y trabajo para el Alto Directivo Publico.

En sintesis, participaron 171 Altos Directivos Publicos en jornadas de induccidn y capacitacion; de
éstos, 93 participaron por primera vez en las actividades ofertadas por el Servicio Civil.

Entre los meses de septiembre y diciembre de 2010, se llevé a cabo el Programa Piloto de Mentores
para Altos Directivos Publicos, organizado por el Servicio Civil y ejecutado por el Centro de Politicas
Publicas de la Pontificia Universidad Catdlica de Chile. EI programa tuvo como objetivo contribuir al
proceso de induccion e instalacion del Alto Directivo Publico en la administracion publica, en el
sector y en su cargo.

Los participantes de este programa fueron 14 directivos de Il nivel jerérquico, proveniente de los
Servicios: CAPREDENA; ISL; JUNAEB; SEC; INE; IPS; Hospital Curacavi y Hospital Roberto del
Rio. Se cont6 con la participacion ad honorem de 14 Mentores, destacados profesionales del area
publica y privada, con importante experiencia en cargos publicos y gerenciales.
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La experiencia fue calificada como exitosa y altamente valorada por los directivos y por los
mentores. De acuerdo a la opinién de los directivos, esta experiencia les ha permitido mejorar su
desempefio en sus cargos, aumentar sus redes de trabajo, desarrollar su vision estratégica y
capitalizar experiencia en el rol gerencial que desempefian.

En el marco del programa de formacion para jefaturas, encargados y profesionales de las Unidades
de Recursos Humanos/Desarrollo de Personas, y con el objetivo de fortalecer y profesionalizar el
trabajo de los responsables de las Unidades de Recursos Humanos y desarrollar competencias para
mejorar el desempefio de las mismas, se capacitd a 625 jefaturas y profesionales de 169 unidades
de gestion de personas/recursos humanos de servicios publicos a través de cuatro acciones
formativas: probidad y transparencia; uso del Portal Empleos Publicos; talleres tematicos; y
Encuentros Sectoriales de Desarrollo de las Personas. Si consideramos que el universo de servicios
publicos atendidos por la Subdireccion de Desarrollo de las Personas en el afio 2010, es de 245, se
logrd capacitar a un 69% de ellos, siendo la meta establecida en los indicadores de la Ley de
Presupuestos 2010 de un 65%.

5. Seleccion de Directivos Publicos

Durante el afio 2010, y luego de 7 afios de funcionamiento, ha logrado alcanzar un avance de 80%
en el Sistema de Alta Direccién Publica, es decir, 786 cargos de los 979 que se concursan a través
de la ADP, ya han sido nombrados o estan en proceso de concurso. Esta cifra se desglosa en 624
cargos con al menos un nombramiento a través de la ADP y 162 en etapa concursal por primera vez.
Se efectuaron 284 convocatorias, siendo declarados desiertos por el Consejo de Alta Direccion
Publica (CADP) o por Comité de Seleccion solo un 12%, en comparacion con el 27% del 2009.

Se ha contribuido a renovar los cuadros directivos del Estado y a la incorporacion de profesionales
del @mbito privado a la gestion publica. A diciembre de 2010, el 61% de los altos directivos que
fueron nombrados a través de la ADP, no era ocupante transitorio del cargo, lo que refleja la
contribucion de este mecanismo a la renovacion de los cuadros directivos del Estado. Asimismo, el
17% de los nombrados totales proviene del sector privado, con un 27% el afio 2010.

Del mismo modo, se ha incrementado la participacion de la mujer en la gerencia publica. Es asi
como a diciembre del afio 2010, un 32 % de los nombrados corresponde a mujeres, cifra que
contrasta con los niveles de participacion de la mujer en la gerencia del sector privado, donde segun
diversos estudios es cercana al 15%.
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El gasto asociado a los concursos cerrados durante el afio 2010, correspondiente a consultoras
externas especializadas en seleccion y busqueda fue de M$1.719.870, y el relacionado a
publicaciones en diarios de circulacion nacional, regional y el diario oficial fue de M$ 235.594.

Durante el afio 2010, se efectuaron 167 llamados a concursos de tercer nivel jerarquico (jefes de
departamento y equivalentes), de los cuales 106 fueron asesorados por el Servicio Civil, logrando
realizar el 100% de asesorias solicitadas en esta materia.

Para efectos del desarrollo de este producto estratégico, el Servicio Civil, a través de la Subdireccion
de Desarrollo de las Personas, ha puesto a disposicion de los servicios publicos un "Mini" Sitio Web
con herramientas de apoyo para el desarrollo de Bases Concursales y del proceso de seleccion, lo
que ha generado una instancia de ayuda para que los servicios publicos resuelvan sus consultas.
Asimismo, se ha desarrollado el Portal Empleos Publicos, el cual entre otros procesos concursales,
también considera la elaboracién y postulacion a estos concursos de tercer nivel.

6. Enfoque de Género.

En el marco de las iniciativas desarrolladas por el Servicio Civil, que permiten a los Altos Directivos
Publicos conocer experiencias de liderazgo femenino y/o gestion femenina, durante el 2010 se tuvo
lugar el Coloquio: "El liderazgo de los altos directivos publicos frente a la compatibilidad vida y
trabajo". Este encuentro tuvo por objetivo la generacion de un espacio de conversacion y reflexién
entre expertos en el tema, lideres de experiencias exitosas y los altos directivos publicos respecto de
las implicancias que conlleva la constante busqueda del equilibrio y conciliacion vida - trabajo en la
actualidad, y el conocimiento e intercambio de buenas practicas existentes en dicha materia

Por otra parte, se ejecutd un plan de difusion dirigido a los servicios, entre cuyas iniciativas destaca
la elaboracion del documento “Conciliacion vida personal y familiar con el trabajo en los servicios
publicos”, disponible en www.serviciocivil.cl (http://www.serviciocivil.cl/cbpl/material) y distribuido a
los servicios publicos mediante oficio conductor del Director Nacional del Servicio Civil.

En relacion a la realizacion de estudios, se llevo a cabo un diagnostico de concursos de tercer nivel
a través del analisis estadistico de los concursos de Jefe de Departamento publicados en el portal
www.empleospublicos.cl en el periodo agosto — diciembre afio 2009 y enero — junio afio 2010, que
contempld lo siguiente:

. NUmero de concursos publicados en la plataforma Web.
. Convocatorias realizadas por &mbito de gestion.

. Resultados obtenido por cada concurso.

. Procedencia de las personas postulantes.

. Distribucion de postulantes segun sexo.
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. Distribucion de personas nombradas segun sexo.

A partir de la evidencia de estos datos se extrajeron conclusiones basicas, como asimismo, se
elaboraron propuestas de acciones que pudieran desarrollarse para incentivar, la postulacién de
mujeres a los procesos concursales para proveer cargos de Jefaturas de Departamento, llamados
comunmente cargos de Tercer Nivel Jerarquico.

Finalmente, cabe destacar la realizacion de una diversidad de reuniones de asesoria y de 27 talleres
de capacitacion en prevencion del acoso: SS Atacama, CORFO, Superintendencia de Pensiones,
Subsecretaria de Prevision Social, Subsecretaria Salud Publica, Servicio de Salud Metropolitano
Occidente (primera parte), Servicio de Salud Metropolitano Occidente (segunda parte), Universidad
de la Frontera, Gendarmeria (actores criticos), Gendarmeria (funcionarios), DNSC — SDP, Jornada
con encargados de acoso en los servicios de salud, SS Aconcagua, SS Maule, representantes de
todos los servicios del MOP, Subsecretaria de Economia, Superintendencia de Quiebras, SUSESO
(actores criticos), COCHILCO, SS Nuble, SENADIS, SERCOTEC, FONASA, Subsecretaria de
Justicia (actores criticos), INH, Instituto de Salud Publica, Subsecretaria de Hacienda. En esta
misma linea de trabajo, en diciembre 2010, se elaboré un boletin en materia de prevencion del
acoso laboral, el cual fue distribuido la segunda quincena de diciembre 2010, mediante correo
electrénico de la comunidad del Servicio Civil, a los jefes de RRHH y participantes de los tallleres de
capacitacion.

1. Perspectiva Territorial.

Durante el afio 2010 el Servicio Civil centrd su trabajo en gestion territorial en la elaboracion de una
Propuesta de Protocolo de Colaboracion con la Subsecretaria de Desarrollo Regional (SUBDERE), a
través de la participacion activa del Servicio Civil en el Sistema de Acreditacion, mejora continua e
incentivos de los Gobiernos Regionales que la SUBDERE se encuentra gestionando, el cual
corresponde a un conjunto de procesos y métodos que buscan apoyar, guiar e incentivar a los
GORES para que inicien y se mantengan en un camino de mejoramiento de su gestion y sus
resultados, hasta alcanzar niveles de excelencia, elevando asi, la calidad de los servicios que
proporcionan.

El Sistema cuenta con ocho (8) criterios y 30 subcriterios, dentro de los cuales se encuentra el
criterio tres (3) de Personas. Por tanto, es en este ambito que se enmarcaran las acciones que
llevara a cabo el Servicio Civil dentro de los préximos afios.
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3. Desafios para el aiio 2011

1.

a)

c)

Sistema de Alta Direccion Publica.

Ejecucion de Concursos de Altos Directivos Publicos. De acuerdo a las proyecciones realizadas
se estima que el Servicio Civil desarrollara a lo menos 388 concursos de Altos Directivos
Publicos durante el afio 2011, de éstos, 38 corresponderian a | Nivel y 350 a Il Nivel Jerarquico.
Con relacion a los tiempos promedio de duracidn (contados desde la publicacion de la
convocatoria y el envié de la nomina de candidatos elegibles a la autoridad) la proyeccion es de
es de 101 dias para los de | Nivel y de 96 para el Il Nivel. Para la ejecucién de los concursos se
cuenta con un presupuesto de M$2.600.

Fortalecimiento de la funcién de los Altos Directivos Publicos. Especificamente a través de la
consolidacion del programa de Induccion, Capacitacion y el desarrollo de Programa de
Desvinculacién (Outplacement).

En materia de induccion, ademas de las actividades regulares, se implementara un manual para
directivos publicos y se fortaleceran las jornadas de induccién. En el &rea de capacitacién, se
continuara gestionando y activando la Comunidad ADP y se mejorara este portal Web. Se
espera dar continuidad al Programa de Mentores para la Alta Direccién Publica e instalar un
programa piloto de Outplacement. Se contempla continuar con los ciclos de seminarios
regionales con enfoque territorial y sectorial. Asimismo, se avanzara en materia de alianzas
estratégicas con otros servicios publicos, con el fin de profundizar las instancias de intercambio
de conocimientos y experiencias que aporten a enriquecer el desempefio de los directivos.

Es asi como se ha establecido una meta de contar con al menos un 60% de participacion de los
ADP nombrados a la fecha de realizacién de las distintas actividades. Para la ejecucion de
éstas, se cuenta con un presupuesto de M$100.

Oftros.

Con el fin mejorar el posicionamiento de la ADP en potenciales candidatos, se ha establecido
disefiar e implementar un plan de comunicacional del Sistema ADP en redes estratégicas, que
contemple la realizacion de actividades de difusion en Programas académicos (MBA y otros),
Colegios profesionales, Empresas de Outplacement; asi como en publicaciones especializadas.

Modernizacion y gestion estratégica de Recursos Humanos.

Asesoria y orientaciones en Gestidn Estratégica de Personas. Se elaborard una nueva
orientacion para el establecimiento de politicas en este @mbito. Dichas orientaciones se
entregaran bajo la modalidad de documentos técnicos que son remitidos a todos los servicios
publicos, como también, a través de espacios presenciales (talleres, reuniones de trabajo,
encuentros). El objetivo es continuar avanzando en la implementacion del Modelo de Gestion
Estratégica de Personas, alineando los procesos de gestion de personas con la estrategia
organizacional y la consecucion de los objetivos institucionales. M$5.600.-
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b)

g)

V_Encuentro Nacional de Desarrollo de las Personas 2011. Se contempla la realizacion del V
Encuentro Anual Nacional de Gestion de Personas de los servicios publicos, destinado a la
reflexion, debate, actualizacion sobre nuevas tendencias y enfoques en gestién de personas,
difusién, formacién, conocimiento de practicas de gestién, entrega de resultados en materia de
estudios y otros. En la version 2011 los servicios publicos presentaran sus experiencias exitosas
en esta materia. M$23.900.-

Asesoria, formacion y capacitacién en gestién de Personas. Se continuard entregando las
distintas asesorias y acciones formativas en materias vinculadas a la gestion estratégica de
personas. Asimismo, se disefiaran e implementaran -en una primera fase- programas para el
desarrollo de una gestion estratégica del desempefio y para la estandarizacion de perfiles de
cargos transversales/estratégicos en los servicios publicos. M$5.600.-

Propuesta de modificaciones normativas. Se elaborara una propuesta de modificacion normativa
en materia de concursabilidad de la carrera funcionaria.

Premio Anual por Excelencia Institucional 2011. En el marco de la entrega y difusién del Premio
Anual por Excelencia Institucional, el proceso de postulacion se realizara, por segundo afo
consecutivo, a través de una plataforma Web que permite mejorar la eficiencia y eficacia del
proceso. Asimismo, en materia de contenidos de la postulacion, se trabajara en la incorporacion
de nuevos ambitos de la gestion publica que permitan discernir entre instituciones de excelencia.
M$ 6.450.-

Fortalecimiento del Portal Empleos Publicos. En el marco de las asesorias a los procesos de
concursos de carrera funcionaria se continuara asesorando a los servicios en el desarrollo de
concursos de Ill nivel jerarquico, ingreso a la planta, promocion, provision de cargos a contrata y
honorarios. Asimismo, se pondran en operacién nuevas funcionalidades en el portal
www.empleospublicos.cl, de modo de facilitar el acceso y uso de esta plataforma por parte de
los servicios y los postulantes. M$18.450.-

Supervisién y seguimiento de la gestion de capacitacion. A través de la implementacion de un
programa piloto a una muestra representativa de servicios publicos, se contempla la realizacion
de acciones de supervision respecto de la gestion de capacitacion instalada en las distintas
instituciones participantes del programa.
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Anexo 1: Identificacion de la Institucion

a) Definiciones Estratégicas

- Leyes y Normativas que rigen el funcionamiento de la Institucion

Nombre/Titulo

¢Publicado en el
Diario Oficial?

Fecha de

Publicacion

Ley
Ley

Ley

Ley

Ley

D.F.L

Decreto
Supremo

Decreto
Supremo

Decreto
Supremo

Decreto
Supremo

Decreto
Supremo

Decreto
Supremo

19882
19882

19882

20261

20212

26

1252

88

1580

1029

859

382

Titulo Ill De la Direccién Nacional del Servicio Civil.
Titulo VI Del Sistema de Alta Direccion Publica.

Regula Nueva Politica de Personal a los Funcionarios
Publicos.

Crea Examen Unico Nacional de conocimientos de
Medicina e incorpora cargos que indica al Sistema de Alta
Direccion Publica y modifica Ley N° 19664.

Modifica Leyes N° 19553, N° 19882, y otros cuerpos
legales, con el objeto de incentivar el desempefio de
funcionarios publicos.

Establece Plantas de Personal y Régimen de
Remuneraciones de la Direccién Nacional del Servicio
Civil.

Establece Reglamento del para el Programa de Becas de
400 becas concursables que establece el articulo cuarto
de la Ley N° 19882.

Establece Nuevo Reglamento del Premio Anual por
Excelencia Institucional, del articulo sexto de la Ley N°
19.882.

Aprueba Reglamento que regula formulacién y
funcionamiento de los convenios de desempefio para los
Altos Directivos Publicos establecidos en el parrafo 5° del
Titulo VI de la Ley N° 19882.

Aprueba Reglamento del Comité Consultivo establecido
en el Articulo 5°, inciso segundo y tercero, de la Ley
Organica de la Direccion Nacional del Servicio Civil,
contenida en el Titulo |1l de la Ley N° 19882.

Aprueba Reglamento del Consejo de Alta Direccion
Publica establecido en la Ley N° 19882.

Establece Reglamento del Registro de Consultores
Especializados.

(SilNo)
Sl
Sl

Sl

Sl

Sl

Sl

Sl

Sl

Sl

Sl

Sl

Sl

(dd/mm/aaaa)

23/06/2003
23/06/2003

23/06/2003

19/04/2008

29/08/2007

30/10/2003

30/04/2011

13/03/2007

20/03/2006

14/11/2005

12/12/2005

23/08/2004
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- Mision Institucional

Posicionar la gestion estratégica de los recursos humanos como un eje central de un Estado
moderno al servicio de los ciudadanos, realizando las acciones necesarias para el funcionamiento
del Sistema de Alta Direccidon Publica y asesorando a los servicios publicos en el desarrollo de
politicas de Gestion de Personas.

- Aspectos Relevantes contenidos en la Ley de Presupuestos afio 2010

Numero Descripcion

Plan de Capacitacion en Probidad y Transparencia (Servicio Civil, M$ 722.748), tercera parte del programa,
para la totalidad de los funcionarios publicos, considera capacitacion basica a través de e-learning o presencial

1 y, capacitacion especializada orientada a grupos especificos. Los recursos financian el servicio de hosting,
servicio de call center, de gestion de Plataforma, administracion pedagdgica de la plataforma, capacitacion,
aplicacion a e-learning y, los gastos de personal y de operacion asociados

- Objetivos Estratégicos

Numero Descripcion

1 Contribuir al disefio e instauraciéon de Politicas de Gestion de Personas del Sector Publico, influyendo
proactivamente en reformas que contribuyan al Proceso de Modernizacion del Estado.
Contribuir al fortalecimiento de la Direccién Publica, poniendo a disposicion de los directivos, herramientas
2 destinadas a mejorar la gestién publica, tales como: actividades de formacion y/o capacitacién; asesoria técnica
y legal a las instituciones y los directivos; guias metodoldgicas, entre otras.
Proveer candidatos/as idéneos para liderar los servicios del Sistema de Alta Direccion Publica, seleccionados a
3 través de concursos publicos abiertos, no discriminatorios y basados en el mérito e influir en la excelencia de
los procesos de seleccion de directivos de tercer nivel jerarquico.

20



- Productos Estratégicos vinculados a Objetivos Estratégicos

Objetivos
Nombre - Descripcion Estratégicos a los

cuales se vincula

1 Politicas de gestion de personas para los servicios publicos. 1
2 Asesoria en gestion directiva y de personas en el sector publico. 2
3 Supervision de practicas e instrumentos relativos a la gestion de personas en el sector publico. 2
4 Formacion y capacitacion en gestion directiva y de personas en el sector publico. 2
5 Seleccion de Directivos Publicos. 3

- Clientes / Beneficiarios / Usuarios

Nimero Nombre

1 Presidente de la Republica

2 Ministros

3 Subsecretarios

4 Altos Directivos Publicos

5 Consejo de Alta Direccion Publica

6 Jefes Superiores de Servicios

7 Unidades de Personal o Recursos Humanos (o similares)
8 Servicios Publicos

9 Funcionarios Publicos

10 Asociaciones de Funcionarios
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b) Organigrama vy ubicacién en la Estructura del Ministerio

MINISTRO DE
HACIENDA
R« N DIRECTOR SERVICIO CIVIL
(CADP) FrNCOIVEN T AU
1
|
1 GABINETE, DE
‘ DIRECCION
— UNIDAD DE GESTION
SECRETARIA TECNICA | | Y DESARROLLO DE UNIDAD DE
CADP PROCESOS COMUNICACIONES
E INFORMATICA
AUDITORIA
INTERNA
| |
SUBDIRECCION DE SUBDIRECCION DE
ALTA DIRECCION PUBLICA DESARROLLO DE LAS PERSONAS
DIVISION DIVISION DE
JURIDICA GESTION INTERNA

c) Principales Autoridades

Cargo Nombre

Director Nacional

Jefa Gabinete Director

Subdirector de Alta Direccion Publica

Subdirectora de Desarrollo de las Personas (S)

Jefe de Division de Gestion Interna

Jefe de Division Juridica

Secretaria Técnica del Consejo de Alta Direccion Publica

Jefe Unidad de Gestion y Desarrollo de Procesos e Informatica

Jefe Unidad de Comunicaciones

Carlos Williamson Benaprés
Maria Fernanda Vicufia Ureta
Gregorio Airola Gana
Carolina Aguilera Leyton
Lorena Pérez Arteaga
Francisco Silva Duran
Mariana George- Nascimento
Maria Paz Soriano Briicher

Raul Madrid Meza
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Anexo 2: Recursos Humanos

a) Dotacién de Personal

- Dotacién Efectiva afio 20101 por tipo de Contrato (mujeres y hombres)

90

80

70

60

50

40

30

20

0
Tipo de contrato 01
P MUJERES HOMBRES TOTAL
M Planta 8 9 17
H Contrata 45 19 64
m Cdédigo del Trabajo 0 0 0
W Honorarios asimilados a grado 0 0 0
M Jornales Permanentes 0 0 0
TOTAL DOTACION EFECTIVA 53 28 81

N° de funcionarios por sexo

1 Corresponde al personal permanente del servicio o institucion, es decir: personal de planta, contrata, honorarios
asimilado a grado, profesionales de las leyes Nos 15.076 y 19.664, jornales permanentes y otro personal permanente
afecto al cddigo del trabajo, que se encontraba ejerciendo funciones en la Institucion al 31 de diciembre de 2010. Cabe
hacer presente que el personal contratado a honorarios a suma alzada no se contabiliza como personal permanente de

la institucion.
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-Dotacion Efectiva afio 2010 por Estamento (mujeres y hombres)

90

80

70

60

50

40

30

20

Estamentos MUJERES HOMBRES TOTAL
M Directivos profesionales 3 3 6
H Directivos no profesionales 0 0 0
H Profesionales 44 19 63
B Técnicos 1 2 3
B Administrativos 5 4 9
H Auxiliares 0 0 0
= Personal afecto a Leyes 0 0 0
Nos.15.076 y 19.664
TOTAL DOTACION EFECTIVA 53 28 81

N° de funcionarios por sexo
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- Dotacién Efectiva afio 2010 por Grupos de Edad (mujeres y hombres)

45

40

35

30

25

20

5

0

5
Grupos de edad °7 MUJERES HOMBRES TOTAL
[ 24 afios 6 menos 0 0 0
M 25 - 34 anos 16 7 23
m 35 - 44 anos 26 12 38
M 45 - 54 afios 10 8 18
m 55 - 59 afios 0 1 1
m 60 - 64 afios 0 0 0
® 65 y mas anos 1 0 1

TOTAL DOTACION EFECTIVA 53 28 81

N° de funcionarios por sexo



b) Indicadores de Gestion de Recursos Humanos

Indicadores

1. Dias No Trabajados

Promedio Mensual Numero de dias no
trabajados por funcionario.

2. Rotacion de Personal

2.1 Porcentaje de egresos del servicio
respecto de la dotacion efectiva.

2.2 Porcentaje de egresos de la dotacion
efectiva por causal de cesacion.

«  Funcionarios jubilados

«  Funcionarios fallecidos
«  Retiros voluntarios

0 conincentivo al retiro

0 otros retiros voluntarios

«  Otros

2.3 Indice de recuperacion de
funcionarios

2 La informacién corresponde al periodo Enero 2009 - Diciembre 2009 y Enero 2010 - Diciembre 2010.

Cuadro 1
Avance Indicadores de Gestion de Recursos Humanos

Formula de Calculo

(N° de dias de licencias médicas, dias
administrativos y permisos sin sueldo afio
t/12)/Dotacion Efectiva afio t

(N° de funcionarios que han cesado en sus
funciones o se han retirado del servicio por
cualquier causal afio t/ Dotacion Efectiva afio t )
*100

(N° de funcionarios Jubilados afio t/ Dotacion
Efectiva afio t)*100

(N° de funcionarios fallecidos afio t/ Dotacion
Efectiva afio t)*100

(N° de retiros voluntarios que acceden a incentivos
al retiro afio t/ Dotacion efectiva afio t)*100

(N° de retiros otros retiros voluntarios afio t/
Dotacion efectiva afio t)*100

(N° de funcionarios retirados por otras causales
afo t/ Dotacion efectiva afio t)*100

N° de funcionarios ingresados afio t/ N° de
funcionarios en egreso afio t)

26

25

0.0

0.0

0.0

25

0.0

20

Resultados?

2009 2010

2.7

11.1

0.0

0.0

0.0

11

0.0

1.0

Avance’

96.3

22.5

22.5

200.0

Descendente

(1)

Descendente

)

Ascendente

3)

Neutro

Ascendente

(4)

Descendente

()

Descendente

Descendente

3 El avance corresponde a un indice con una base 100, de tal forma que un valor mayor a 100 indica mejoramiento, un
valor menor a 100 corresponde a un deterioro de la gestion y un valor igual a 100 muestra que la situacién se mantiene.
Para calcular este avance es necesario, considerar el sentido de los indicadores (ascendente o descendente)
previamente establecido y sefialado en las instrucciones.
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Cuadro 1
Avance Indicadores de Gestion de Recursos Humanos

Resultados?
a o A 3
Indicadores Foérmula de Calculo 2009 2010 Avance Notas

3. Grado de Movilidad en el servicio

3.1 Porcentaje de funcionarios de planta
J g (N° de Funcionarios Ascendidos o Promovidos) /

?,Tcendldos y promovidos respecto de la (N° de funcionarios de la Planta Efectiva)*100 0.0 0.0 - Ascendente
anta Efectiva de Personal.
3.2 Porcentaje de funcionarios (N° de funcionarios recontratados en grado Ascendente
recontratados en grado superior respecto  superior, afo t)/( Total efectivo de funcionarios a 1.7 47 40.2 5)
del N° efectivo de funcionarios a contrata afio t)*100
contrata.
4, Capacitacion y Perfeccionamiento
del Personal

(N° funcionarios Capacitados afio t/ Dotacion 98.8 100.00 101.2 Ascendente
4.1 Porcentaje de Funcionarios efectiva afio t)*100 '
Capacitados en el afio respecto de la
Dotacion efectiva.
4.2 Porcentaje de b.e'cas4 otgrgadas N° de becas otorgac~ias afio t/ Dotacion efectiva 0.0 0.0 Ascendente
respecto a la Dotacion Efectiva. afo t) *100

4.3 Promedio anual de horas contratadas  (N° de horas contratadas para Capacitacién afio t /

. i . . 210. A t
para capacitacion por funcionario. N° de participantes capacitados afio t) 128 27.0 09 scendente

5. Grado de Extension de la Jornada

Promedio mensual de horas N° de h raordinarias di ‘ 12.6 11.0 114.5 Descendente
extraordinarias realizadas por (N° de horas extraordinarias diurnas y nocturnas

afio t/12)/ Dotacion efectiva afio t

funcionario.

6. Evaluacion del Desempefio® Porcentaje de Funcionarios en Lista 1 100.0 97.5

Distribucion del personal de acuerdo a Porcentaje de Funcionarios en Lista 2 0.0 25

los resultados de las calificaciones del ) o )

personal. Porcentaje de Funcionarios en Lista 3 0.0 0.0
Porcentaje de Funcionarios en Lista 4 0.0 0.0

4 Considera las becas para estudios de pregrado, postgrado y/u otras especialidades.
5 Esta informacién se obtiene de los resultados de los procesos de evaluacién de los afios correspondientes.
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Notas:

o

. El'aumento de este indicador se debe en mayor parte al alto nimero de dias de ausentismo por

licencias por patologias del embarazo, maternales (pre y post natal) y a licencias por enfermedad
grave de hijo/a menor de 1 afio.

En el afio 2010, cesaron 9 funcionarios/as en el Servicio. Todos los ceses correspondieron a la
causal de renuncia voluntaria, principalmente en lo que respecta a jefaturas de unidades y/o
areas, debido a los cambios producidos a nivel gubernamental.

El Servicio no cuenta con personal en edad de jubilarse por lo tanto este indicador es de valor 0.
En relacion con lo anterior en la DNSC no existe personal que cumpla con los requisitos para
acogerse a retiro por lo tanto el valor de este indicador también es 00.

Los mejoramientos de grado se realizaron en base a la disponibilidad presupuestaria existentes
durante el primer semestre del afio. Se hace presente que la meta planteada es del afio 2008,
puesto que en el afio 2009 era aun mayor (sobre el 11%), sin embargo por las restricciones
presupuestarias imposibilité que existieran mejoramientos adicionales durante el afio.
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Anexo 3: Recursos Financieros

a) Resultados de la Gestion Financiera

La Direccién Nacional del Servicio Civil, presentd para el afio 2010 una ejecucion devengada de M$
6.375.600.

La ejecucion de Concursos Publicos Ley 19.882, ascendié a M$ 1.859.479, esto es, el 100% del
presupuesto vigente de la glosa presupuestaria.

El detalle del presupuesto y ejecucidn 2010 por subtitulo es el siguiente:

Presupuesto Ejecucion

Conceptos MS MS %

Gastos en Personal 3.111.057 3.052.106 98%
Bienes y Servicios de Consumo 3.147.336 3.117.446 99%
Transferencias Corrientes 21.039 12.813 61%
Adquisicion de Activos no Financieros 109.538 90.355 82%

COMPARACION PRESUPUESTO VIGENTE Y EJECUCION 2010

3.500.000
3.000.000
2.500.000 -
2.000.000 -
1.500.000 -
1.000.000 -

500.000
04

Gastos en Bienes y Transferencias Adquisicion de
Personal Servicios de Corrientes Activos no
Consumo Financieros

O Presupuesto M$ m Ejecucion M$
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Cuadro 2
Ingresos y Gastos devengados afio 2009 — 2010

Monto Ao
2009 Monto Ao 2010
Denominacion M$6 M$

INGRESOS 6.025.765 6.377.324

OTROS INGRESOS CORRIENTES 30.705 106.697

APORTE FISCAL 5.925.153 6.270.627
ENDEUDAMIENTO 69.907 -

GASTOS 6.855.413 6.375.615

GASTOS EN PERSONAL 2.980.655 3.052.116 (1
BIENES Y SERVICIOS DE CONSUMO 3.134.967 3.117.448 2)
TRANSFERENCIAS CORRIENTES 245.649 12.814 (3)
ADQUISISCION DE ACTIVOS NO FINANCIEROS 364.945 90.356 (4)
SERVICIO DE LA DEUDA 129.197 102.881

RESULTADO -829.648 1.979
Notas:

1. El incremento del subtitulo 21, respecto del afio 2009 corresponde al reajuste otorgado para el
afio 2010 que alcanzo un 4,5%. En términos reales se generd una disminucién de la glosa de
honorarios por la suspension del Programa Chile Probidad durante el afio 2010.

2. La disminucién del subtitulo 22 respecto del afio anterior obedece a la redefinicion de algunas
proyectos y actividades por parte de las nuevas autoridades en el contexto de la situacién del
pais durante 2010 (terremoto) para dar respuesta a las politicas de ahorro de recursos
sefialadas por DIPRES en este contexto.

3. El menor gasto en el subtitulo 24 Transferencias corrientes, obedece a que el presupuesto del
afio 2009 contemplé recursos par el Programa de Fortalecimiento de la DNSC Convenio-BID, el
cual, finalizé en junio de ese afio.

4. El mayor gasto del subtitulo 29 en el afio 2009, se explica porque ese afio se realizo la inversion
en los sistemas y plataformas requeridas por el Programa Chile Probidad.

6 La cifras estan expresadas en M$ del afio 2010. El factor de actualizacion de las cifras del afio 2009 es 1,014.
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b) Comportamiento Presupuestario afio 2010

Cuadro 3

Analisis de Comportamiento Presupuestario afio 2010
Ingresos y

Presupuesto Presupuesto Gastos
Inicial” Final® Devengados Diferencia®

Subt. Item Asig. Denominacion (M$) M$ (M$) M$
INGRESOS

6.397.000
92.637

19.406
14.330

OTROS INGRESOS CORRIENTES

Recuperaciones y Reembolsos por
Licencias Médicas

Otros

86.169 19.400

6.468 5.070

APORTE FISCAL 6.304.363 33.736
01 Libre 6.167.746
03 Servicio de la Deuda Externa 136.617 33.736
GASTOS 6.525.587 149.972
GASTOS EN PERSONAL 3111.057 58.941
BIENES Y SERVICIOS DE 3.147.336 29.888
CONSUMO
TRANSFERENCIAS CORRIENTES 21.039 8.225
01 Al Sector Privado 21.039 8.225
Fondo Becas Ley N° 19.618 214 214
Fondo de Becas Ley N° 19.882 20.825 8.011
ADQUISICION DE ACTIVOS NO
FINANCIEROS 109.538 19.182
04 Mobiliario y Otros 1.399 ™M
06 Equipos Informaticos 33.493 12.887
07 Programas Informaticos 74.646 5.554
SERVICIO DE LA DEUDA 136.617 33.736
02 Amortizacion Deuda Externa 105.022 19.061
04 Intereses Deuda Externa 31.595 14.675
RESULTADO 128.587 - 130.566

7 Presupuesto Inicial: corresponde al aprobado en el Congreso.

8 Presupuesto Final: es el vigente al 31.12.2010.

9 Corresponde a la diferencia entre el Presupuesto Final y los Ingresos y Gastos Devengados.
10 En los casos en que las diferencias sean relevantes se debera explicar qué las produjo.
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C) Indicadores Financieros

Cuadro 4
Indicadores de Gestion Financiera
ivoll
Nombre Indicador Formula Unidad de Sl Avance? Notas
Indicador medida 2008 2009 2010 2010/ 2009
Comportamiento del Aporte AF Ley inicial / (AF Ley vigente .
Fiscal (AF) — Politicas Presidenciales') & 080 080 081 1.00
Sin
[IP Ley inicial / IP devengados] % Ppto. 074 0.21 0.29
Ley
Comportamiento de los [IP percibidos / IP devengados] % 100 100 100 1.00
Ingresos Propios (IP)
Sin
[IP percibidos / Ley inicial] % Ppto. 136 473 3.47 (1)
Ley
[DF/ Saldo final de caja] % 099 1.03 1.03 1.00
Comportamiento de la Deuda
Flotante (DF) (DF + compromisos cierto no
devengados) / (Saldo final de caja + % 099 1.03 1.03 1.00
ingresos devengados no percibidos)
Nota:

1. El incremento de este indicador obedece al proceso de la mayor recuperacion de licencias
médicas de afios anteriores, lo que significo incrementar los ingresos significativamente por este
concepto

11 Las cifras estan expresadas en M$ del afio 2010. Los factores de actualizacion de las cifras de los afios 2008 y 2009
son 1,030 y 1,014 respectivamente.
12 El avance corresponde a un indice con una base 100, de tal forma que un valor mayor a 100 indica mejoramiento, un
valor menor a 100 corresponde a un deterioro de la gestién y un valor igual a 100 muestra que la situacion se mantiene.
13 Corresponde a Plan Fiscal, leyes especiales, y otras acciones instruidas por decisién presidencial.
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d) Fuente y Uso de Fondos

Cuadro 5

Analisis del Resultado Presupuestario 20104
Descripcion Saldo Inicial Flujo Neto Saldo Final

FUENTES Y USOS 146.704 1.992 148.696

Carteras Netas
115 Deudores Presupuestarios

215 Acreedores Presupuestarios

Disponibilidad Neta 128.586 2.008 130.594
111 Disponibilidades en Moneda Nacional 128.586 2.008 130.594
Extrapresupuestario neto -16
114 Anticipo y Aplicacion de Fondos 18.118 18.102
116 Ajustes a Disponibilidades 19.943 19.943

119 Traspasos Interdependencias
214 Depositos a Terceros
216 Ajustes a Disponibilidades -1.825 -16 -1.841

219 Traspasos Interdependencias

El saldo presupuestario de M$ 130.594, corresponde a la diferencia entre los ingresos y gastos
presupuestarios devengados del afio 2010 y refleja la disponibilidad efectiva del Banco. Este saldo
considera un monto de M$ 1.841 correspondiente a cheques caducados.

14 Corresponde a ingresos devengados — gastos devengados.
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e) Cumplimiento Compromisos Programaticos

No aplica para el Servicio

f) Transferencias'®

No aplica para el afio 2010, por cuanto, el Programa de Fortalecimiento de la DNSC convenio - BID
se termind en Junio de 2009.

g) Inversiones'é

No aplica. El Servicio Civil no contempla proyectos, estudios y/o programas imputados en los
subtitulos 30 y 31 del presupuesto.

15 Incluye solo las transferencias a las que se les aplica el articulo 7° de la Ley de Presupuestos.
16 Se refiere a proyectos, estudios y/o programas imputados en los subtitulos 30 y 31 del presupuesto.
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Anexo 4: Indicadores de Desempefio afio 2010

- Indicadores de Desempefio presentados en la Ley de Presupuestos afio 2010

Cuadro 9

Cumplimiento Indicadores de Desempefio afo 2010

Unida Efectivo

Producto Nombre Férmula d de
Estratégico Indicador Indicador medi
da

2008 2009 2010

Porcentajes de

) o (Total de areas
areas tematicas

] tematicas definidas
M d:ﬂlnu:jasGen e‘I, en el modelo con
Politicas de gestion de cl)Esithé:ic: Zttleon oriﬁntaciones d? 29% % 53% 53%
politicas en el afio 0 0
personas para los RRHH con [Total de 4reas s gt @ e S 100%
servicios publicos. onentac':llcmes de tematicas definidas 00 00 00 00
poliicas en el Modelo de
Gestion Estratégica
de RRHH)*100
Enfoque de
Género: No

17 Se considera cumplido el compromiso, si el dato efectivo 2010 es igual o superior a un 95% de la meta.
18 Corresponde al porcentaje del dato efectivo 2010 en relacion a la meta 2010 .
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Cuadro 9
Cumplimiento Indicadores de Desempefio aio 2010

H 0,
Unida Efectivo Met %

Producto Nombre Férmula d de a" Cumpli

Estratégico Indicador Indicador mdedi 2008 2009 2010 281 miento
a

18

Promedio de
actividades de
seguimiento de los Total de
Planes trienales de  actividades de
Supervision de practicas Co'dlg.;o de Buenas segmmle.nto de los Andmer 6nUmer  6nGmer  6ndmer
. . Practicas laborales  Planes trienales de 0 0 0
e instrumentos relativos - . 0 0
., respecto del total  Codigo de Buenas  niimero Sl 100%
a la gestion de personas . o
L de servicios Practicas laborales 1032117  1026/17 1032/17
en el sector publico. - : . 627/167
plblicos adscritos a  /Total de servicios 2 1 2
supervision publicos adscritos a
supervision
Enfoque de
Género: No
Porcentaje de
§ervicios con (N° de servicios
3 jefaturas y/o puiblicos con
capaclitc;::%e:]c?: gyestién profesionales area jefaturas y/o 59% 64% 69% 65%
RRHH capacitados ;
directiva y de personas profesionales del % ions (1574 (16924 (15024 S 106% 4
! bl area de RRHH 500 500 500  5)00
en el sector publico. capacitados en el
Enfoque de afio t/Total de
Género: No Servicios

publicos)*100
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Cuadro 9

Cumplimiento Indicadores de Desempefio aio 2010

1 0,
Unida Efectivo %

Producto Nombre Formula d de Cumpli
Estratégico Indicador Indicador mdedl 2008 ) o S ento
a

18

Porcentaje de (N° de asesorias
asesorias realizadas dentro
realizadas dentro del plazo
del plazo establecido a los
oo moein | SOLE | on
directiva y de pc,erslonas desempefio de los  cargos de ADP con % N.M. (0/0)10 (108112  (80/100) Sl 107% 5
en el sector publico. cargos de ADP con _ nombrariento en 0 6)*100 *100
nombramiento el afio t/N° total de
cargos de ADP con
nombramiento en
el afio £)*100
Enfoque de
Género: No
. (Total de ADP de |
Pc.Jrcer.ltaJe d? A_ItOS y Il nivel jerarquico
Directivos Publicos que han participado
(ADrtI_D). qu: han en actividades de
Formacion y 23.&?32%2 32 formacion 50%  73%  112%  60%
capacitacion en gestion fortalecimiento realizadas / Tota.l de . .
directivay de personas  reglizadas, e (YIOvel % yaome  (aa2i47 (43538 (30 O 18TR S
en el sector pablico. Jerarquico 0100 0100  7)*100 0100
nombrados a la
fecha de
Enfoque de realizacion de las
Género: No actividades de
formacion)*100
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Producto
Estratégico

Seleccion de Directivos
Publicos.

Seleccion de Directivos
Publicos.

Cuadro 9

Cumplimiento Indicadores de Desempefio aio 2010

Nombre
Indicador

Porcentaje de
cargos de | y Il
nivel jerarquico
que han iniciado la
concursabilidad a
través del sistema
de ADP, con
respecto al
universo total de
cargos adscritos al
sistema de Alta
Direccion Publica

Enfoque de
Género: No

Tiempo promedio
de duracion de
concursos de ADP
de I nivel jerarquico
desde la
publicacion de la
convocatoria hasta
el enviodela
nomina de
candidatos
elegibles ala
autoridad, de los
CONCUrsos con
nominas durante el
afio en curso.

Enfoque de
Género: No

Unida
dde
medi

da

Formula

Indicador 2008

(Numero de cargos
de l'y Il nivel
jerarquico que han
iniciado la
concursabilidad a
través del sistema

de ADP /Nimero %
total de cargos de |
y Il nivel jerarquico
adscritos al sistema
de ADP)*100

64%

(526/82
2)100

Sumatoria del
nuamero de dias
corridos desde la
fecha de
publicacion de la
convocatoria hasta
la fecha del oficio
del envio de la
némina de
candidatos a la
autoridad para
cargos de | nivel
jerarquico/Total de
€ONCUrsos con
envio de némina
durante el afio para
cargos de | nivel
jerarquico.

91dias
dias
2097/23

Efectivo

2009 2010

73% 82%
(624/85  (727/89
0)*100  2)*100
83dias  96dias

1666/20  5640/59

Met
a n

201
(]

7%

(639/83
0)*100

82dias

1640/20

Cum-
ple
SI/INO

17

S

NO

38

%

Cumpli

miento
18

106%

86%

2

1



Cuadro 9

Cumplimiento Indicadores de Desempeiio afio 2010

Efectivo %
Cumpli

Unida

Producto Nombre Férmula d de

Estratégico Indicador Indicador medi
da

2008 2009 2010 miento
18

Tiempo promedio Sumatoria del

de duracion de nimero de dias
concursos de ADP  corridos desde la
de Il nivel fecha de

jerarquico desde la  publicacion de la
publicacion de la  convocatoria hasta
convocatoria hasta  |a fecha del oficio

el envio de la de envio de la 111dias  95dias  96dias  94dias
Seleccion de Directivos nomina de némina de dias S| 98%
Publicos. candidatos candidatos a la 18998/1 17525/1 11898/1 18800/2
elegibles a la autoridad para 7 84 24 00

autoridad, de los cargos de Il nivel

€ONCUrsos con jerarquico/total de
nominas durante el concursos con

afio en curso. envio de néminas
en el afio para

cargos de Il nivel

jerarquico
Enfoque de
Género: No
Porcentaje de cumplimiento informado por el servicio: 90%
Suma de ponderadores de metas no cumplidas con justificacion validas: 10%
Porcentaje de cumplimiento global del servicio: 100%

Notas:

1.- En el marco del supuesto establecido para este indicador, cabe sefialar que la desviacion
estandar fue de 15 concursos, superando los 11 definidos como méx. Ademas, en el primer
trimestre el aumento de dias de duracién de concursos se debid principalmente al de Director/a
Servicio de Salud Metropolitano Occidente, debido a que el Consejo de Alta Direccion Publica
(CADP), decidié postergar el envio de nomina durante el periodo de cambio de autoridades, lo que
implicé un tiempo de duracién de 130 dias. Asimismo, en el cuarto trimestre se registraron 6
cargos de Directores Regionales del SERVIU de Maule, Araucania, Bio-Bio, O?Higgins y Valpo.,
donde la duracién de los concursos varid entre los 127 y 144 dias. Otros factores que han
afectado el cumplimiento del indicador, particularmente que el afio 2010 la composicion del CADP
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se vio afectada como consecuencia de las nuevas responsabilidades que asumieron en el
Gobierno 2 de sus integrantes y del cumplimiento del periodo en el ejercicio del resto de los
consejeros

2.- El indicador presenta un leve sobre cumplimiento, logrando como resultado del periodo un 82%
de cargos de | y Il nivel jerarquico que han iniciado la concursabilidad a través del sistema de
ADP, siendo lo esperado de un 77%. Este porcentaje refleja un total de 727 cargos de |y Il nivel
jerarquico que han iniciado concursabilidad a través del sistema de ADP, respecto a un universo
de 892 cargos adscritos al sistema. Cabe sefialar, que durante el tercer trimestre aumento, tanto el
numero de cargos adscritos al SADP, como el nimero de cargos que iniciaron concursabilidad.

3.- El indicador presenta sobre cumplimiento, registrando un 112% de Altos Directivos Publicos
(ADP) que han participado en actividades de fortalecimiento realizadas por la DNSC, siendo la
meta establecida para el periodo de un 60%. Este resultado refleja un total de 435 Altos Directivos
que han participado en actividades de formacion, respecto a 387 ADP de | y Il nivel jerarquico,
nombrados a la fecha de realizacion de las actividades. De acuerdo a lo informado en los
trimestres anteriores, el sobre cumplimiento se debe, principalmente, a que el universo de ADP
nombrados varié negativamente en el periodo, a dic-2009 esta cifra correspondia a 470, a dic-
2010 alcanz6 a 387. Esta disminucidn se debe a las desvinculaciones de ADP ocurridas durante el
afio 2010 (207 desvinculaciones de directivos informadas al Servicio Civil), haciendo variar el
comportamiento histéricamente ascendente de nombrados que habia presentado el Sistema de
Alta Direccion Publica, hecho que afectd el denominador del indicador.

4.- Una de las acciones programadas para 2010 era la ejecucidn de una version del Dip. de Gestién
de Personas para el Sector Publico, sin embargo, debido a instrucciones del nivel central, las
capacitaciones que involucraban recursos significativos para el 2010 debian revisarse, y en lo
posible, postergarse (Of. Cir. N°25 de Min. de Hda/may-2010). Asi se determind no realizar el
2010 una nueva version del Diploma (contemplaba 35 serv. publicos). Por esta razon, se
focalizaron esfuerzos en otra de las acciones formativas, atendiendo al aumento de demanda por
capacitacion en Prevencion del Acoso Laboral. A partir de un diagndstico, los serv. publicos fueron
clasificados segun nivel desarrollo de esta materia: de excelencia, buenos, en desarrollo e
insuficientes. Las capacitaciones se focalizaron en los 2 ultimos grupos, organizandose talleres
tematicos presenciales y videos/conferencia para poder responder a demandas fuera y dentro de
la R.M que superaron los 35 servicios que se consideraban en el Diploma.

5.- El indicador presentd sobre cumplimiento, registrando un 86% de asesorias realizadas dentro del
plazo establecido a los convenios de desempefio de los cargos de ADP con nombramiento, siendo
la meta de un 80%, por tanto presenta un 108% de cumplimiento. Este resultado refleja un total de
108 asesorias, respecto a 126 cargos de ADP con nombramiento en el afio. Cabe sefialar que la
capacidad instalada para prestar asesorias a los convenios de desempefio de los cargos de ADP
con nombramiento, permitian en un principio proyectar una meta del 80%, sin embargo los niveles
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de capacidad de respuesta y oportunidad en la entrega fueron mayor a los proyectados,
alcanzando una meta del 86%. Dado esto, se considerd pertinente aumentar la meta para el afio
2011 a un 87%.

- Otros Indicadores de Desempefio medidos por la Institucion el afio 2010

Cuadro 10
Otros indicadores de Desempeiio afio 2010

Frodicio Nombre Indicador Formula Un;:ad Siectio Notas
Estratégico Indicador dida 2008 2009 2010

(Total de concursos declarados

Seleccién de Porcentsje de concursos desiertos por la autoridad 11,9% 7,6% 11,5%
Directivos declarados desiertos respectiva en el afio t/Total de % (22/185)* (16/211) (21/182) 1
Publicos. concursos con decision de 100 *100 *100

autoridad en el afio t)*100
Porcentaje de jefaturas y/o  (N° de asesorias en materias
iy profesionales area RRHH  referidas a Gestion de RRHH 86% 91% 98%
Formacion y L . "
e I e de Ios. servicios pub||(.:'08 coq nivel d.e peircepmon
con nivel de percepcién satisfactorio afio t/ muy (131/152  (214/23  (169/17

gestion directiva %

satisfactorio/muy satisfactorio/N° total de ) 5) 2) -
y de personas en . : ,
el sector piblico satisfactorio con respectoa  asesorias con respuesta de
P la calidad de las encuesta de satisfaccion afio *100 *100 *100
capacitacion t)*100

Notas:

1. Fecha de Corte para el calculo de los operandos del afio 2010, 31 de enero de 2011; Fuente de
informacion: Informe Interno “Estado de situacién de Concursos cerrados’.
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Anexo 5: Compromisos de Gobierno

Cuadro 11
Cumplimiento Compromisos de Gobierno aio 2010

Producto estratégico

Objetivo’® Producto? (bienes ylo servicio) al que Evaluacion?
se vincula?!
Desarrollar al menos 328 Desarrollar al menos 328 o A
L L Seleccion de Directivos .
concursos de Alta Direccion ~ concursos de Alta Direccion " Cumplido
. o Publicos
Publica Publica
Portal Empleos Pablicos Consolidar el Portal Empleos Seleccion de Directivos Cumplido

Publicos Publicos

19 Corresponden a actividades especificas a desarrollar en un periodo de tiempo preciso.

20 Corresponden a los resultados concretos que se espera lograr con la accién programada durante el afio.
21 Corresponden a los productos estratégicos identificados en el formulario A1 de Definiciones Estratégicas.
22 Corresponde a la evaluacién realizada por la Secretaria General de la Presidencia.
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Anexo 6: Informe Preliminar2 de Cumplimiento de los Compromisos de los
Programas / Instituciones Evaluadas2
(01 DE JULIO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2010)

No aplica para el Servicio.

23 Se denomina preliminar porque el informe no incorpora la revision ni calificacion de los compromisos por parte de
DIPRES.

24 Se refiere a programasfinstituciones evaluadas en el marco del Programa de Evaluacion que dirige la Direccién de
Presupuestos.



Anexo 7: Cumplimiento de Sistemas de Incentivos Institucionales 2010

- Cumplimiento Programa de Mejoramiento de la Gestion PMG

Area de

Marco : ;
Mejoramiento

Recursos
Humanos

Marco
Basico

Calidad de
Atencion a
Usuarios

Planificacion /
Control de
Gestion

Administracion
Financiera

Enfoque de
Género

Recursos
Humanos

Marco
Avanzado

Planificacion /
Control de
Gestion

Sistemas

Capacitacién
Evaluacion del
Desempefio

Gobierno Electrénico -
Tecnologias de
Informacion

Sistema Integral de
Informacién y Atencion
Ciudadana

Sistema Seguridad de
la Informacion

Auditoria Interna
Gestion Territorial
Administracion
Financiero - Contable

Compras y
Contrataciones del
Sector Publico

Enfoque de Género

Higiene - Seguridad y
Mejoramiento de
Ambientes de Trabajo

Planificacion / Control
de Gestion

Porcentaje Total de Cumplimiento :

Objetivos de Gestion

Etapas de Desarrollo 0
Estados de Avance

v v v
0

0]

Prioridad Ponderador Cumple

Vil
Alta

Alta

O  Mediana

Mediana

Menor

Alta
Alta

Mediana

Menor

Alta

Alta

Mediana

10.00%

10.00%

7.00%

8.00%

5.00%

10.00%
10.00%

7.00%

5.00%

10.00%

10.00%

8.00%

100.00%
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Anexo 8: Cumplimiento Convenio de Desempeiio Colectivo

Cuadro 13
Cumplimiento Convenio de Desempefio Colectivo aio 2010
Nimero de N° de metas de Porcentaje de
ersonas por gestion Cumplimiento de Incremento por
Equipos de Trabajo - . . Desempefio

Equipo de comprometidas por Metas26 Colectivo?”

Trabajo2 Equipo de Trabajo QIECHNG
Direccion 23 4 100% 8%
Subdireccion de Alta Direccidn Publica 34 3 100% 8%
Subdireccion de Desarrollo de las 17 4 100% 8%
Personas
Division de Gestion Interna 14 8 100% 8%

25 Corresponde al nimero de personas que integran los equipos de trabajo al 31 de diciembre de 2010.

26 Corresponde al porcentaje que define el grado de cumplimiento del Convenio de Desempefio Colectivo, por equipo de
trabajo.

27 Incluye porcentaje de incremento ganado mas porcentaje de excedente, si corresponde.
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Anexo 9: Proyectos de Ley en tramitacion en el Congreso Nacional

BOLETIN:
Descripcion:

Objetivo:

Fecha de ingreso:
Estado de tramitacion:

Beneficiarios directos:

BOLETIN:
Descripcion:

Objetivo:

4817-05

Perfecciona al Sistema de Alta Direccion Publica y modifica el Estatuto
Administrativo en materia de concursabilidad del Tercer Nivel.

Inclusién de nuevos servicios publicos al Sistema de Alta Direccién Publica;
Perfeccionamiento del gobierno corporativo del Sistema de Alta Direccion
Publica; Establecimiento de nuevas funciones y facultades para el Consejo
de Alta Direccion Publica; Desarrollo de la Institucionalidad del Sistema de
Alta Direccién Publica; Perfeccionamiento de la publicidad y el acceso a los
procesos de seleccion; Fortalecimiento de los procedimientos relativos al
nombramiento de los altos directivos publicos elegidos a través de concurso
publico; y Perfeccionamiento del sistema de concursabilidad de Tercer Nivel
Jerarquico.

Miércoles 10 de enero, 2007.
Etapa: Primer Tramite Constitucional. Subetapa. Primer Informe de
Comision de Hacienda.

El publico en su conjunto, pero, especialmente, los ciudadanos que tienen
interés en participar como postulantes en procesos de seleccion abiertos,
publicos y de amplia difusion, destinados a proveer cargos de primer o
segundo nivel jerarquico de servicios publicos adscritos al sistema de alta
direccion publica.

5063-05

Modifica la ley N° 19.882, en relacion con la definicion de los perfiles
profesionales, competencias y aptitudes de los postulantes a cargos
directivos.

Impedir que los objetivos de transparencia e igualdad en el proceso de
seleccion se vulneren por la via de la elaboracion de los perfiles
proponiendo que éstos sean publicados en el Diario Oficial respecto de los
jefes de servicios, y que ademas se establezca la posibilidad de cualquier
persona a reclamar fundadamente en contra de los mismos, con el objeto
que se pueda decidir sobre tales reclamaciones de manera suficientemente
informada. Ademas, plantea ampliar el periodo de reclamacion del proceso
de seleccion de 5 a diez dias.
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Fecha de ingreso:
Estado de tramitacion:

Beneficiarios directos:

BOLETIN:
Descripcion:
Objetivo:

Fecha de ingreso:
Estado de tramitacion:

Beneficiarios directos:

Miércoles 16 de Mayo, 2007
Etapa: Primer Tramite Constitucional. Subetapa. Primer Informe de
Comisién de Hacienda.

El publico en su conjunto, pero, especialmente, los ciudadanos que tienen
interés en participar como postulantes en procesos de seleccion abiertos,
publicos y de amplia difusion, destinados a proveer cargos de primer o
segundo nivel jerarquico de servicios publicos adscritos al sistema de alta
direccién publica.

7485-05

Proyecto de ley relativo al Sistema de Alta Direccion Publica.

Establece Modificaciones al Sistema de ADP en dos etapas: Primero, una
legislacion a corto plazo, que atienda estas reformas menores y que
fortalezca el sistema: se abrevian los plazos, se mejoran las
indemnizaciones, y se acota la capacidad de recurrir a directivos
provisionales y transitorios en forma prolongada; y en una segunda etapa,
mas adelante, proponer otro proyecto de ley con mejoras a los convenios de
desempefio y a otros instrumentos para medir los resultados de gestion
logrados por los Altos Directivos Publicos y monitorear su gestion.

Martes 1 de Marzo, 2011
Etapa: Primer Tramite Constitucional. Subetapa. Primer Informe de
Comision de Hacienda.

El publico en su conjunto, pero, especialmente, los ciudadanos que tienen
interés en participar como postulantes en procesos de seleccion abiertos,
publicos y de amplia difusion, destinados a proveer cargos de primer o
segundo nivel jerarquico de servicios publicos adscritos al sistema de alta
direccion publica.
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Anexo 10: Propuestas Fondo de Modernizacion de la Gestion Publica

No aplica para el Servicio.
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