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En este documento podra encontrar instrucciones y orientaciones para realizar la
Elaboracion, Suscripcion y Evaluacion de los Convenios de Desempeiio de los
directivos nombrados a través del Sistema de Alta Direccion Piblica (SADP).

El instructivo comienza con una breve explicacion del Modelo de Acompafamiento y
Desarrollo de Altos Directivos Pablicos (MAD) para contextualizar las instrucciones y
orientaciones acerca de la evaluacion del alto directivo pablico (ADP) que se entregan
a continuacion.

Posteriormente, se establecen algunas definiciones para consensuar el lenguaje
utilizado y se sefalan roles y responsabilidades de los principales actores del proceso,
vigencia, plazos para la confeccion de la propuesta, su suscripcion, y como debe darse
la comunicacion entre los actores. Luego, se establecen aspectos a tomar en cuenta
para su modificacion y los contenidos principales que deben considerarse para su
elaboracion.

Finalmente, respecto del procedimiento de evaluacion anual del ADP, se especifican los
responsables de su seguimiento, retroalimentacion y ejecucion anual. Se establecen
los plazos, los contenidos de los informes de desempefio y de la evaluacion anual del
ADP, asi como el rol de la autoridad y del directivo. Del mismo modo, se sefalan las
nuevas funciones del Servicio Civil en materia de evaluacion directiva.

El documento finaliza con esquemas que resumen los plazos y fechas de evaluacion,
las principales acciones del ADP vy su superior jerarquico en la elaboracion vy
evaluacion del convenio de desempenfo; como también se presenta un resumen de las
modificaciones de la Ley N° 20.995 y el formato de convenio vigente.
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El presente documento tiene por objetivo entregar instrucciones de caracter general
y orientaciones técnicas a ministerios y servicios para llevar a cabo el Proceso de
Induccion de Altos Directivos Piblicos de | y Il nivel jerarquico.

La trascendencia del presente documento esta dada por la entrada en vigencia -en
octubre de 2016- de la Ley N° 20.955 que perfecciona el Sistema de Alta Direccion
Publica y fortalece la Direccion Nacional del Servicio Civil (SC).

El nuevo marco juridico institucional establece -entre otras funciones- el rol que
debe cumplir el SC durante todo el ciclo de vida laboral de quienes son seleccionados
a través del Sistema de Alta Direccion Pablica (SADP), otorgandole la facultad de
disefar e implementar programas de induccion, acompafiamiento, formacion, y
desarrollo directivo (Articulo Vigésimo Sexto, letra d), Ley 19.882. Ver Anexo N°3)

Modelo de Acompaiiamiento y Desarrollo para Altos Directivos Piblicos (MAD)

Desde su creacion, el SADP ha centrado sus esfuerzos en reclutar y seleccionar
directivos piblicos que cumplan con el perfil adecuado para los cargos a desempefiar.
La reforma actual, formaliza instancias de acompafamiento y desarrollo para los ADP
con el fin de generar condiciones que faciliten su gestion.

Los directivos pablicos al asumir sus cargos, se enfrentan a una serie de retos, tales
como, ejercer la funcion pablica con impecabilidad técnica y valdrica en un contexto
que los expone a maltiples presiones, para lo cual deben dialogar permanentemente
y actuar como referentes, tanto al interior como con el entorno de su organizacion.

El acompanamiento viene a relevar la importancia y complejidad del rol de los
ADP, donde se hace necesario que cuenten con una red de colaboracion, en la que
diferentes actores facilitan las condiciones para el logro de los resultados esperados.

Y el desarrollo por su parte, reconoce que los directivos seleccionados cuentan con
los atributos del perfil del cargo, desarrollados en un nivel que permite asegurar
una buena gestion; no obstante, se presentan desafios que requieren que éstos sean
reforzados o potenciados, dado que los escenarios politicos, sociales y econémicos
son cambiantes y demandan instancias de aprendizaje para que se adapten mas
rapidamente y generen las transformaciones que sean necesarias en el ambito de su
gestion.
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Por esta razon, el Servicio Civil elaboré un Modelo de Acompanamiento y Desarrollo
para Altos Directivos Pablicos, MAD?, que busca que los ADP cuenten con una red de
colaboracion donde diferentes actores contribuyan a facilitar su gestion, a través de:

=¢el fortalecimiento de sus habilidades directivas;

=la insercion en el entorno;

=a generacion de identidad y vinculacion directiva, y
=el acompafamiento efectivo

En el MAD, participan una serie de actores relevantes- autoridades politicas, los
ministerios, servicios pUblicos y los directivos - que juegan un rol fundamental en el
acompafiamiento de la gestion de los directivos, buscando facilitar la integracion e
insercion del directivo con su entorno, ademas de realizar acciones que contribuyan a
mejorar su desempeno en la gestion institucional.

Todos los directivos seleccionados a través del SADP cumplen con un perfil que incluye
atributos (competencias), valores y principios, los cuales se desarrollan, refuerzan y
potencian durante su ciclo laboral. Estas caracteristicas de los directivos, son la base
para lograr resultados de gestion eficientes, eficaces y focalizados en el trabajo con
las personas, y con una perspectiva de gobernanza e integridad.

Perfil del Alto Directivo/a Piblico que Chile Necesita

Gestion de la Organizacion:
Vision

Eficacia y Eficiencia
Estrategica

Con Valores y
Principios

Probidad y Etica en

la Gestion Pabliuca
Gestion de Personas

Vocacion de Servicio Gob
Pablico obernanza:
Transparencia y Rendicion de Cuentas

Innovacion
Participacion Ciudadana

y Flexibilidad

Experiencia y
Conocimientos
Conciencia de

Impacto Pablico Gestion de la Organizacion:

Liderazgo
Interno y GP

Manejo
de Crisis y
Contingencias

Gestiony
Logro

Liderazgo
externoy
Redes

Cumplimiento de Lagalidad
Probidad y Etica institucional

El Valor Publico, se alcanza cuando se atienden los problemas demandados por los ciudadanos y cuando
dicho proceso cumple ciertos estandares exigidos, fortaleciendo la capacidad de la administracion
publica (Rogers & Guzman 2015).

1 Servicio Civil. (2016). Modelo de Acompafiamiento y Desarrollo. Santiago de Chile: Serie de Publicaciones Servicio Civil.
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El acompanamiento y desarrollo de los ADP se implementaran a través de las tres
etapas de su Ciclo de Desarrollo:

Ciclo 1: Induccion.
Ciclo 2: Formacion, Desempefio, Reconocimiento.
Ciclo 3: Egreso.

Estas etapas se nutriran y complementaran con acciones y herramientas que el
Servicio Civil, junto a los otros actores del MAD, implementaran para fortalecer el
desarrollo directivo.

-\(ectivo ~;
Q 6,

z.

%

4
')

Entorno Interno
Funcionarios y
Asociaciones

Entorno Externo
Prensay Ciudadania

Actores Relevantes

Servicio Civil

Superior
Jerarquico

Organismo Articulador, Ejecutor y Rector

Ciclos de Desarrollo para el ADP

Primer Ciclo Segundo Ciclo Tercer Ciclo
Induccion del ADP Formacion, Desempefio y Reconocimiento Egreso y Desvinculacion

Seleccion
solepipue)
ap uol1se9

Evaluacion de
Desempenoy
retroalimentacion

. Desarrollo de habilidades,
distinciones técnicas y lectura de
entorno

Palancas de Gestion

Etapas del Ciclo de Desarrollo del ADP

Insercion con
entorno autorizante

Identidad

Acompafniamiento

El Primer Ciclo: Induccion. Este se inicia al momento del nombramiento del directivo
y dura aproximadamente 2 meses. La Induccion es la primera accion que se realiza
con los ADP y su objetivo es hacer que quien asume el cargo, se apropie del mismo lo
antes posible.

El Segundo Ciclo: Formacion, Desempefio y Reconocimiento. Este ciclo considera
todo el periodo en que el directivo publico ejerce su cargo.

El objetivo de la Formacion directiva es entrenar y contribuir al fortalecimiento de las
competencias genéricas de los ADP.

El Desempeno se relaciona principalmente con el ciclo de desempeno del directivo,
donde el convenio de desempeno es la principal herramienta. El convenio de

9
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desempeno es un instrumento de gestion que orienta al ADP en el cumplimiento de
los desafios que le exige su cargo vy le fija objetivos estratégicos de gestion por los
cuales éste sera retroalimentado y evaluado anualmente y al término de su periodo
de desempefio. Es un instrumento que facilita la rendicion de cuentas efectiva y
transparente tanto al ministro del ramo o jefe superior de servicio, segn corresponda,
asi como a la ciudadanta.

El Reconocimiento tiene por objetivo reforzar la buena gestion y las buenas practicas
laborales. Se busca fomentar la celebracion de logros de los miembros del Sistema de
ADPy el orgullo de pertenecer a este grupo.

El Tercer Ciclo: Egreso. El objetivo de este ciclo es facilitar que tanto los directivos
que dejan sus funciones, como las autoridades y los servicios, garanticen una
transicion armoniosa, al momento que se produzca una desvinculacion, evitando de

esa manera, que se afecten los procesos, la entrega de servicios institucionales y el
clima organizacional.

Ciclos de Desarrollo de los ADP

NOMBRAMIENTO DEL ADP RECLUTAMIENTO Y SELECCION

Jornadas de induccion

A

c INDUCCION . I
(0) Entrevicta de acompaiamiento
M Instructivo para la Induccion

P -
A ) y . .
N FORMACION, DESEMPENO Y Formacion con foco en atributos del perfil

RECONOCIMIENTO Instructivo para formacion y desempeiio

A Desempeiio del ADP
M Ceremonia de reconocimiento

I -

E

N EGRESO Acompaiamiento en el egreso

Instructivo

T Entrevista de cierre

(0]
SICDE APP - ADP GESTION DE CANDIDATOS

INFORMACION COMO “RETROALIMENTACION”
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Las presentes instrucciones, estan en el contexto del Segundo Ciclo de Desarrollo de
un directivo pablico: Desempenio.

A continuacion se dan a conocer una serie de definiciones que permite la mejor
comprension de estas instrucciones.

Glosario de Términos

Alto Directivo Publico - ADP: funcionario que desempeia un cargo de primer
0 segundo nivel jerarquico que ha sido seleccionado a través del Sistema de Alta
Direccion Pablica, en conformidad al Titulo VI de la ley N° 19.882. Se incluyen dentro
de este concepto los jefes superiores de servicio designados directamente por el
Presidente de la Replblica, de conformidad a lo dispuesto en el articulo trigésimo
sexto bis de la ley N°© 19.882.

Compromisos de desempeno o de gestion: conjunto de objetivos, indicadores,
metas anuales, medios de verificacion y supuestos que forman parte del contenido
del convenio que debera ser suscrito entre el directivo y su superior jerarquico. Su
definicion debera ser coherente con los desafios del cargo y lineamientos para el
convenio de desempefio incluidos en el perfil del cargo del alto directivo piblico.

Periodo de Desempeiio o de Gestion: tiempo que transcurre desde la fecha de
nombramiento del alto directivo pablico o su renovacion, hasta tres afos consecutivos
contados desde esa fecha o hasta que dicho directivo cesa en funciones por cualquier
causa legal.

Ano de Gestion: cada uno de los lapsos de doce meses comprendidos dentro de
un periodo de desempefio o de gestion, al término de los cuales debe efectuarse la
evaluacion anual del alto directivo publico.

Convenio Suscrito: corresponde al convenio de desempefio firmado por las partes
correspondientes, dentro del plazo establecido en el articulo sexagésimo primero de
la Ley N©19.882, cuya resolucion aprobatoria se encuentra totalmente tramitada.

Convenio Registrado: corresponde al convenio de desempefio aprobado por
resolucion de la autoridad competente que consta en el registro que administra el SC.

Fecha de Nombramiento: fecha a partir de la cual el alto directivo pablico asume
sus funciones, consignada en el acto administrativo de su nombramiento.

Evaluacion anual: determinacion del grado de cumplimiento de las metas del
convenio de desempefio que debe efectuar la autoridad competente en conformidad
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alo dispuesto en el inciso primero del articulo sexagésimo tercero de la Ley N°© 19.882,
dentro de los 30 dias corridos contados desde la entrega del informe de desempefio.

Directrices de caracter general: normas de caracter obligatorio impartidas por
el SC en materia de formulacion, seguimiento y evaluacion de los convenios de
desempeno de los altos directivos pablicos, de conformidad con lo establecido en la
letra u) del articulo segundo, del articulo vigésimo sexto, de la Ley N©19.882.

Instrumentos metodologicos: documentos elaborados por la Direccion Nacional
del Servicio Civil, cuyo objetivo es otorgar instrucciones técnicas sobre las materias
reguladas en el presente reglamento, las directrices de caracter general, y la normativa
legal vigente en materia de convenios de desempeno de altos directivos publicos.

Perfil del cargo: instrumento clave que guia el proceso de reclutamiento y seleccion,
acompanamiento y desarrollo del alto directivo publico, el cual establece, entre
otros aspectos, la mision y los requisitos legales del cargo, las caracteristicas del
servicio respectivo, el proposito del cargo, las condiciones y atributos exigidos para el
desempenio del cargo, y las caracteristicas del mismo.

Desafios del cargo: contribuciones especificas que la autoridad respectiva espera
que el alto directivo pablico realice durante su periodo de gestion en el ambito de su
competencia, detalladas en el perfil del cargo. Constituiran el principal insumo del
convenio de desempeno que el directivo debera suscribir con su superior jerarquico
y su definicion debera ser precisa, concisa y auto explicativa, debiendo reflejar las
prioridades que la autoridad respectiva determine para el cargo.

En el caso del primer nivel jerarquico, estos desafios deberan estar vinculados con los
objetivos estratégicos institucionales, fijados en coherencia con la politica pablica
establecida por el/la Presidente/a de la Repiblica y/o ministros/as del ramo, asi como
con las definiciones presupuestarias.

Para el segundo nivel jerarquico estos desafios deberan, ademas, ser coherentes
con los compromisos asumidos por el primer nivel jerarquico en su convenio de
desempefio, en los ambitos de su competencia.

Lineamientos para el convenio de desempeio: encargos especificos que la
autoridad respectiva efectda al alto directivo para concretar cada uno de los desafios
del cargo, los cuales se incluyen en el perfil respectivo de conformidad a lo dispuesto
en elinciso primero, del articulo quincuagésimo noveno de la Ley N°© 19.882, debiendo
estar descritos en términos de resultados esperados.
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Evaluacion anual: corresponde a la determinacion del grado de cumplimiento de las
metas del convenio de desempefio, que debe efectuar la autoridad en conformidad
a lo dispuesto en el inciso segundo del articulo quincuagésimo tercero de la Ley N°
19.882, dentro de los 30 dias corridos contados desde la entrega del informe de
desempefio.

Eficacia: capacidad de dar cumplimiento a los resultados esperados.

Eficiencia: facultad de lograr los resultados comprometidos, con el uso 6ptimo de
tiempo y de recursos.

Gobernanza: buen ejercicio de la funcion directiva plblica en un contexto
democratico, con una sociedad civil diversa y en interaccion con un sistema social
y politico construido en base a relaciones complejas y cada vez mas dinamica,
cautelando la continuidad de la funcion pablica.

Integridad: valor de la funcion pablica que involucra un recto y correcto ejercicio
del poder publico expresado en una conducta intachable y en el uso de atribuciones y
recursos pUblicos de conformidad al orden juridico y a principios y valores éticos, en
resguardo del interés general.

Instrumentos de similar naturaleza: aquellos que permiten a la autoridad emitir
un juicio sobre el resultado de la gestion del alto directivo publico en aspectos que no
estan cubiertos por indicadores de gestion.

Causa externa y no prevista: ocurrencia de situaciones fortuitas, ajenas a la
gestion del directivo, respecto de las cuales éste haya tenido nulo o bajo control y
gue limiten seriamente el logro de los compromisos. Aquellos factores relacionados
con la gestion interna institucional no seran considerados una causa externa.




Il. Elaboracion del convenio
de desempeno de un Alto
Directivo Publico
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Los convenios de desempeno de un ADP y sus evaluaciones, se encuentran regulados
por lo dispuesto en el titulo VI, parrafo 5° de la Ley 19.882, recientemente modificada
por la Ley N° 20.955 que perfecciona el Sistema de Alta Direccion Pablica y fortalece
la Direccion Nacional del Servicio Civil, publicada en el Diario Oficial el 20 de octubre
de 2016. Asimismo en los aspectos no modificados por esta dltima ley, contindan
rigiendose por lo establecido en el Decreto N° 172, del Ministerio de Hacienda,
publicado con fecha 01 de octubre de 2014, que aprueba el reglamento que los
regula, manteniéndose en vigencia mientras no se apruebe una nueva version de este
reglamento acorde a la nueva normativa legal.

El convenio de desempefo es un instrumento de gestion que orienta al ADP en el
cumplimiento de los desafios que le exige su cargo v le fija objetivos estratégicos de
gestion por los cuales éste sera retroalimentado y evaluado anualmente y al término
de su periodo de desempeno. Es un instrumento que facilita la rendicion de cuentas
efectiva y transparente tanto al ministro del ramo o jefe superior de servicio, segin
corresponda, asi como a la ciudadania.

Los objetivos y metas que se establezcan en el convenio de desempeno, deberan
reflejar los desafios del cargo y lineamientos para el convenio establecido en el
perfil respectivo. Ademas, deberan reflejar los lineamientos de politica pablica, las
prioridades e indicadores gubernamentales fijados por la autoridad respectiva,
los objetivos estratégicos institucionales, y las funciones estratégicas del cargo,
expresando el aporte clave que se espera que el directivo realice a la institucion,
con el fin de conducirla hacia mayores niveles de eficacia, eficiencia, gobernanza e
integridad.

No obstante lo anterior, en el contenido del convenio de desempero, no se podra
establecer como objetivos materias constitutivas de obligaciones funcionarias
reguladas por la Ley N°© 18.834 (Estatuto Administrativo).

1) Roles de los actores involucrados
a) Servicio Civil

Es el organismo encargado de impartir directrices de caracter general e instrucciones
técnicas para la formulacion, seguimiento y evaluacion de los convenios de
desempenio de los altos directivos publicos2 También entrega asesoria técnica a las
autoridades y altos directivos publicos en el desarrollo de dichos procesos, velando
por el cumplimiento de la normativa vigente.

2 Ley N©19.882, Titulo IlI, Articulo primero, letra u).
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b) Ministerios y servicios pablicos

Los ministerios y los servicios pdblicos, a través de sus autoridades y jefaturas, deberan
proporcionar oportunamente la informacion requerida para que el SC pueda velar
por la observancia de las normas legales y reglamentarias vigentes, asi como de las
directrices de caracter general en materia de elaboracion, seguimiento y evaluacion de
los convenios de desempefio de los altos directivos pablicos. Lo anterior, para efectos
de realizar las acciones necesarias que aseguren el eficiente y eficaz funcionamiento
del Sistema de Alta Direccion Piblica.

2) Vigencia, Plazos Y Suscripcion
a) Aspectos generales

Dado que la Ley N° 20.955 introdujo una serie de modificaciones relativas a la
elaboracion, suscripcion, modificacion y evaluacion de los convenios de desempefio,
resulta importante tener en cuenta que los convenios de los directivos publicos
nombrados y renovados antes del 20 de octubre de 2016, fecha en la cual fue publicada
en el Diario Oficial la Ley N°© 20.955, seguiran rigiéndose por la legislacion vigente a la
época del nombramiento.

En cambio, las modificaciones de dichos convenios que sean efectuadas con
posterioridad al 20 de octubre de 2016, deberan llevarse a cabo siguiendo los
procedimientos y plazos incorporados por la Ley N° 20.955 para la elaboracion y
suscripcion de los convenios.

Todos los convenios que sean suscritos con posterioridad al 20 de octubre de 2016,
deberan regirse por los procedimientos y plazos incorporados por la Ley N° 20.955.

b) Vigencia del Convenio de Desempeiio?

El convenio de desempefio durara tres afos o hasta la fecha en que el alto directivo
publico cese en funciones por cualquier causa legal.

En el caso de los altos directivos de designacion directa del Presidente/a de la
Repidblica a que se refiere el articulo trigésimo sexto bis de la Ley N°® 19.882, su
convenio de desempeno durara por todo el periodo de su nombramiento.

Cualquier modificacion al convenio de desempefio dara lugar a un nuevo convenio el
que durara por el remanente del periodo del convenio original.

3 Ley N°19.882, Titulo VI, Parrafo quinto, Articulo sexagésimo primero.
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¢) Plazos para la propuesta y suscripcion*

El plazo maximo para la suscripcion del convenio de desempefo es de sesenta dias
corridos, contados desde el nombramiento o renovacion del alto directivo publico.

El convenio de desempefo deberaserpropuesto por lajefaturaal alto directivo pablico,
a mas tardar dentro de los treinta dias corridos contados desde su nombramiento o
renovacion, y debera considerar el respectivo perfil del cargo.

IMPORTANTE

La autoridad respectiva debera comunicar formalmente al Servicio Civil sobre
la suscripcion del convenio de desempeiio dentro del plazo maximo de noventa
dias, contados desde el nombramiento o renovacion del directivo.

En caso de incumplimiento, Servicio Civil debera informar a Contraloria General de
la Repiblica para efectos de la aplicacion de una multa que puede afectar entre el
20 al 50 por ciento de la remuneracion de dicha autoridad.

Ademas, el Servicio Civil informara al Consejo de Alta Direccion Piblica sobre el
estado de cumplimiento de esta obligacion.

d) Actores que suscriben el Convenio de Desempeiio®

Directivos del primer nivel jerarquico: los jefes superiores de servicio deberan
suscribir un convenio de desempefno con el ministro o el subsecretario del ramo,
cuando este actle por delegacion del primero, a propuesta de dicha autoridad.

Directivos del segundo nivel jerarquico: deberan suscribir su convenio con el jefe
superior respectivo, a propuesta de éste.

Importante: En el caso de los subdirectores médicos y administrativos de hospitales,
el director de dicho establecimiento sera quien debera proponer y suscribir el convenio
con dichos directivos.

e) Comunicaciones

Todas las comunicaciones que se generen en el marco de estas orientaciones, se
efectuaran a través de medios electronicos.

4 Tdem.
5 Ley N°19.882, Titulo VI, Parrafo quinto, Articulo sexagésimo primero.
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En relacion a lo anterior, Servicio Civil ha dispuesto una plataforma informatica para
efectuar asesoria técnica y metodoldgica en la fase de elaboracion de los convenios,
denominada SICDE -Sistema Informatico de Conveniosy Desarrollo de ADP- a la que
es posible acceder a través del siguiente vinculo: http:/pi.serviciocivil.cl/login/index.
php ingresando la clave asignada por correo electronico, tanto las contrapartes de
convenios, como a sus subrogantes.

La plataforma SICDE puede usarse para aquellos concursos que hayan sido publicados
después del 01 de mayo de 2016, o en el caso de las renovaciones de directivos
pUblicos, que se hayan producido a partir de la fecha ya sefialada, ( momento a partir
del cual comenzd a funcionar SICDE).

En el caso de los convenios de los ADP cuyos concursos hayan sido publicados con
anterioridad a mayo de 2016, o las modificaciones de éstos, deberan regirse por
el procedimiento antiguo de asesoria, enviando a través de correo electronico el
borrador de convenio para su revision por parte del Servicio Civil.

Los plazos sefalados para los efectos de la elaboracion, suscripcion, seguimiento y
evaluacion de los convenios, a que se refiere la ley, se contabilizan desde la fecha de
nombramiento o renovacion del ADP.

Para todos los efectos, estos plazos seran de dias habiles, entendiéndose que son
inhabiles los sabados, domingos y festivos, con excepcion de los plazos en que la ley
o el reglamento ha indicado expresamente que son de dias corridos.

3) Procedimiento de elaboracion
a) Oportunidad para la elaboracion de la propuesta de Convenio de Desempeiio.

En el momento en que se solicite el inicio de un concurso publico para proveer un
cargo de alta direccion piblica, la autoridad competente debera incluir en el perfil
del cargo los desafios del cargo y lineamientos para el convenio de desempeno.

Esta informacion constituira el principal insumo del convenio de desempefo que
debera suscribir el alto directivo pablico®.

Dentro del plazo de treinta dias corridos, contados desde la fecha de publicacion
de la convocatoria del proceso de seleccion para proveer el cargo de alta direccion
puablica respectivo, la autoridad debe elaborar un borrador de propuesta de
convenio de desempeiio y remitirlo a la Direccion Nacional del Servicio Civil’,

6 Ley N°19.882, Titulo VI, Parrafo tercero, Articulo cuadragésimo noveno.

7 El Servicio Civil considera el hito de la publicacion del cargo como fecha a partir de la cual debe empezar la elaboracion de la
propuesta de convenio. Se sugiere revisar a modo de guia el “i) Cuadro Resumen N° 1: plazos y fechas de Elaboracion, Suscripcion y
Comunicacion del Convenio de Desempefio del alto directivo con la entrada en vigencia de la Ley 20.955".
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considerando las directrices técnicas y metodologicas impartidas por el Servicio Civil
para tal efecto, las cuales seran enviadas o dispuestas para el conocimiento de las
contrapartes técnicas, los directivos y autoridades de los servicios o ministerios.

Respecto de los directivos que la autoridad decida renovar en su cargo, ésta debera
elaborar el borrador de propuesta de convenio y remitirlo a la Direccion Nacional del
Servicio Civil, al menos, con treinta dias corridos de anticipacion al vencimiento de su
tercer o sexto afo de gestion, segln corresponda.

b) Responsable de la elaboracion de la propuesta de Convenio de Desempeiio.
Cargos de primer nivel jerarquico®:

El responsable de la elaboracion de la propuesta es el ministro del ramo, quien podra
delegar esta funcion al Subsecretario respectivo.

También correspondera al ministro del ramo proponer el convenio de desempefio al
alto directivo piblico nombrado. Sin perjuicio de ello, éste puede delegar tal facultad
en el Subsecretario respectivo.

Cargos de segundo nivel jerarquico:

El jefe superior de servicio tendra la responsabilidad de elaborar la propuesta y
proponer el convenio de desempefio al alto directivo pablico nombrado.

En el caso de los subdirectores médicos y administrativos de hospitales, el director de
dicho establecimiento sera quien debera proponer y suscribir el convenio con dichos
directivos®.

Ademas del acompanamiento que se lleva a cabo a los directivos pablicos, el Servicio
Civil mantiene una red de contrapartes de convenios de desempefio en cada uno
de los ministerios y servicios pablicos adscritos al SADP. Estas actian como nexo de
comunicacion con la autoridad, alertando respecto del cumplimiento de plazos legales
y procedimientos, asimismo, participan directamente en el proceso de elaboracion
del convenio de desempefio de cada uno de los altos directivos puablicos nombrados o
renovados en sus servicios respectivos, y actlian como agentes facilitadores en la fase
de suscripcion de este instrumento de gestion.

Inmediatamente publicadouncargodelollniveljerarquico,lacontraparte de convenios
de desempeno de ADP designada en el ministerio o servicio respectivo recibe un aviso

8 Ley N°19.882, Titulo VI, Parrafo quinto, Articulo sexagésimo primero.
9 Idem.
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por correo electronico donde se le indica que debe comenzar la elaboracion de la
propuesta de convenio de desempefio a través de la plataforma SICDE (ver seccion “2)
VIGENCIA, PLAZOS Y SUSCRIPCION", apartado “e) Comunicaciones”).

Una vez elaborado el borrador de propuesta de convenio de desempefio del alto
directivo piblico, la contraparte debera remitirla a través de la plataforma informatica
al Servicio Civil, entidad que revisara que su contenido se ajuste a lo establecido
en la legislacion, directrices y lineamientos técnicos vigentes. En caso de existir
observaciones al borrador, ellas seran presentadas por el Servicio Civil a la autoridad a
través de la contraparte de convenios, con el fin de que se efectlen las adecuaciones
pertinentes, remitiéndolas a través de la misma plataforma informatica dispuesta
para estos efectos.

Para subsanar las observaciones que se hayan formulado al borrador de propuesta
de convenio, tanto la autoridad como la contraparte técnica y/o el directivo pablico,
podran solicitar asesoria al Servicio Civil, donde existe un equipo de profesionales
que apoyaran la resolucion de consultas respecto de los aspectos legales, técnicos
o relacionados con la aclaracion de los comentarios remitidos a través del sistema
informatico.

Una vez propuesto el convenio al alto directivo, los cambios o ajustes al mismo que se
acuerden entre el alto directivo publico y la autoridad, también seran revisados por el
Servicio Civil, el que debera dar su aprobacion a la version definitiva del convenio de
desempeno, previo a su suscripcion, para lo cual la autoridad tendra que remitir dicha
version, a lo menos con 10 dias corridos de antelacion, al vencimiento del plazo legal
para dicha suscripcion.

Laaprobaciondelaversiondefinitivadel convenio se efectuara mediante comunicacion
electronicadirigida a la autoridad competente por medio de la plataforma informatica
de convenios de desempefnio.

En el casode las propuestas de convenio de desempenio de los altos directivos publicos
de primer y segundo nivel jerarquico que la autoridad haya decidido renovar en su
cargo, éstas se sujetaran a la misma tramitacion sefialada en los parrafos precedentes.

¢) Modificacion del Convenio de Desempeiio®®

Los convenios de desempefio podran modificarse una vez al afio, por razones fundadas,
a solicitud del alto directivo publico o de la autoridad competente.

3 Ley N°19.882, Titulo VI, Parrafo quinto, Articulo sexagésimo tercero.
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Se considerara que constituyen razones fundadas para modificar un convenio de
desempefo:

=La alteracion de los supuestos basicos en que se sustenta el cumplimiento de una o
mas metas;

=La variacion de los presupuestos disponibles del sector y/o servicio respectivo
destinados a financiar items relevantes para su consecucion;

=La adopcion de nuevos compromisos programaticos por parte del servicio

= Toda otra causa externa de fuerzamayor o caso fortuito, que de acuerdo a la calificacion
que efectie la autoridad competente limite seriamente el logro de los compromisos.

LasmodificacionessolicitadasainstanciadeunADP deberanjustificarse fundadamente
ante la autoridad competente, quien evaluara si procede dicha solicitud.

No constituiranrazones fundadas para la modificacion de un convenio, el acaecimiento
de situaciones emergentes que afecten el funcionamiento de la institucion que sean
atribuibles a la gestion propia del directivo.

Las modificaciones se deberan consignar en un nuevo documento de convenio de
desempeno; en éste se mantendran los compromisos, indicadores y metas que no se
afectan, y se sefialaran las modificaciones, ya sea en los objetivos, indicadores, metas,
medios de verificacion y supuestos, a partir del aio que se solicita dicha modificacion.
En su parte inferior, como nota, debera dejarse constancia de las modificaciones
efectuadas.

El convenio de desempefno modificado debera ser firmado por el directivo y la
autoridad competente, y previo a su aprobacion mediante resolucion, la autoridad
debera remitir una propuesta del convenio modificado y la resolucion aprobatoria
al SC. En ésta ltima se deberan consignar las razones fundadas que justifican la
modificacion.

ELSCrevisara que lamodificacion se ajuste a las disposiciones legales y reglamentarias
vigentesy a las directrices de caracter general impartidas en materia de modificacion
de convenios de desempeno de altos directivos publicos. En caso de haber aspectos
de la modificacion del convenio de desempefo que no se ajusten a lo anterior, podra
requerir a la autoridad que efectide las adecuaciones pertinentes.

El convenio modificado durara hasta el vencimiento del periodo del convenio
original. Una vez suscrito, la autoridad debera remitir una copia del mismo y de la
resolucion que lo aprueba al Servicio Civil y al Consejo de Alta Direccion Pablica, para
su conocimiento y registro.
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4) Contenidos principales del convenio de desempeiio:

El convenio de desempeno debera contener los antecedentes generales y los
compromisos de desempeno del alto directivo publico.

Los objetivos y metas establecidos en el convenio de desempefio deberan reflejar al
menos lo siguiente:

a) Las funciones estratégicas del cargo, contenidas en el Perfil del cargo

Estas funciones, que son tareas que el directivo debera llevar a cabo habitualmente
durante su gestion, se incorporaran como parte del convenio de desempefio, solo en
aquellos casos en que la autoridad considere que alguna de ellas es fundamental para
el cumplimiento de los desafios del directivo.

b) Los desafios del cargo y lineamientos para el convenio de desempeiio,
contenidos en el Perfil del cargo

Los desafios del cargo corresponden a aquella parte del perfil del cargo donde se
expresa la contribucion especifica que se espera que el alto directivo publico realice
durante su periodo de gestion en el ambito de su competencia. Constituiran el
principal insumo del convenio de desempefio que el directivo suscriba con su superior
jerarquico, y su definicion debera ser precisa, concisa y auto explicativa, reflejando las
prioridades que la autoridad respectiva determine para el cargo.

En el caso del primer nivel jerarquico, estos desafios deben estar vinculados con los
objetivos estratégicos institucionales, fijados en coherencia con la politica pablica
establecida por el/la Presidente/a de la Repiblica y/o ministros/as del ramo, asi como
con las definiciones presupuestarias.

Para el segundo nivel jerarquico estos desafios deben ademas, enmarcarse dentro
de los compromisos asumidos por el primer nivel jerarquico en su convenio de
desempeno, en los ambitos de su competencia, garantizando el buen funcionamiento
de lainstituciony contribuir a la entrega eficiente de bienes y servicios a la ciudadania.

Los lineamientos para el convenio de desempeno corresponden a aquella parte del
perfil donde se expresan los encargos especificos que el superior jerarquico efectla
al alto directivo para concretar los desafios del cargo. Deben estar descritos en
términos de resultados esperados. Deberan provenir de la autoridad facultada para el
nombramiento y derivarse directamente de algln desafio del cargo.

Adicionalmente, tanto desafios como lineamientos, podran reflejar acciones de
mediano y largo plazo o bien iniciativas especificas con plazos acotados, pudiendo ser
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ambas relativas al disefio o implementacion de politicas pablicas, o bien transversales
a la gestion de la institucion. Sin perjuicio de lo anterior, todas deben estar orientadas
finalmente a cumplir con las prioridades gubernamentales, la mision institucional y
proveer mejores servicios a la ciudadania.

La autoridad debera priorizar las acciones mas relevantes para el ejercicio del cargo
del directivo pablico, de manera tal que tanto el Perfil del cargo como el futuro
convenio de desempeno que se elaborara a partir de éste, entreguen informacion atil,
concisa y focalizada sobre las expectativas de desempefio del directivo.

c) Los objetivos relacionados con la Gestion de Personas de la institucion

Los directivos pablicos son los principales encargados del desarrollo de las personas
de su institucion. En este marco, deberan asegurar la existencia de Politicas de
Desarrollo de Personas y su correcta implementacion, a través del perfeccionamiento
de sus procesos de gestion de personas, tales como, reclutamiento y seleccion,
gestion del desempenio, capacitacion, gestion de ambientes laborales, entre otros,
considerando para ello, instructivos presidenciales vigentes, buenas practicas, y las
directrices generales del Servicio Civil en la materia.

d) Los objetivos operacionales

Aquellos vinculados al funcionamiento institucional, y a la ejecucion del o los servicios
entregados por la institucion, tales como:

Compromisos de disciplina financiera: relacionados con mejorar la Calidad del Gasto
(ejemplo: cumplimiento de la inversion).

Relativos al desempefio de la institucion hacia el usuario final, beneficiario y/o cliente:
relacionados con la atencion y satisfaccion del usuario final.

Vinculados con el cumplimiento de los mecanismos de incentivo de remuneraciones de
tipo institucional y/o colectivo: Programa de Mejoramiento de Gestiony Convenio de
Desempefo Colectivo Institucional (u otro de acuerdo al tipo de institucion o servicio
que se trate, por ejemplo, Metas de Eficiencia Institucional), cuando corresponda.

5) Coherencia estratégica de los convenios de desempeiio:
Los Convenios de Desempeno deben relacionarse directamente con los lineamientos

gubernamentales, loslineamientosinternos del Ministerio o Servicio,y los lineamientos
estratégicos emanados por la autoridad del sector para el desempefio de su cargo.
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Para ello es necesario que, una vez formulados los compromisos de gestion, se revise
la necesaria coherencia que debe existir entre los distintos instrumentos de control
de gestion frente a los cuales el Servicio ha fijado compromisos.

En el cuadro N°1 se identifican los principales instrumentos que deben considerarse
en esta revision:

CUADRON ° 1:

Insumos para analizar la coherencia estratégica de los contenidos del convenio ADP

=Desafios del cargo y lineamientos para el convenio de desempefio contenidos en el
perfil del cargo (www.serviciocivil.cl).

* Programacion Gubernamental SEGPRES.

= Formulario A 1 DIPRES: Definiciones Estratégicas.

» Formulario H DIPRES: Indicadores de Desempeiio.

= Instrumentos de Gestion Institucional.

6) Estructura del convenio de desempeiio
El Convenio de Desempenio se organiza en tres secciones (Ver anexo 2):

a) Antecedentes generales
b) Objetivos, indicadores, metas y medios de verificacion
¢) Firmas

a) Antecedentes Generales

Nombre: Debe contener el nombre completo del directivo.

Cargo: Debe contener el nombre del cargo en forma clara y fidedigna.
Institucion: Debe contener el nombre de la Institucion, mas que su sigla.
Dependencia directa del cargo: Debe senalar el cargo de la jefatura directa del
directivo.

Periodo de desempeiio del cargo: Debe especificar el dia, mes y afio del inicio y
término del nombramiento o renovacion, en su caso (tres afios).

Fechas de evaluacion del convenio: Debe indicar las fechas (en formato dd/
mm/aaaa), segln los plazos legales, para la presentacion de las tres evaluaciones
correspondientes a los afios de gestion del Alto Directivo, mas la fecha de la
evaluacion final del periodo.

En el caso de la evaluacion final, se repite la misma fecha correspondiente a la
tercera evaluacion.
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b) Objetivos, indicadores, metas y medios de verificacion

En esta seccion se establecen los compromisos de desempefio o de gestion del
convenio por los que se medira el desempeno del ADP, con sus respectivos indicadores,
metas, medios de verificacion y supuestos.

Objetivos:

Corresponderanal encargo especifico que la autoridad hace al directivo, es decir, lo que
se espera que lleve a cabo y con qué finalidad. Cada objetivo debe tener un caracter
estratégico, es decir, representar un aporte clave a la institucién, conduciéndola a
un estadio de mayor calidad, eficacia y eficiencia, y que pueda proyectarla en una
condicion antes/después.

Cada objetivo podra ser medido a través de uno o mas indicadores y, por tanto, podra
tener una o mas metas, las cuales podran ser cuantitativas o cualitativas.

Los objetivos expresados en una o varias metas, deberan ser priorizados de acuerdo
con suimportancia en la gestion del alto directivo pablico, definiéndose ponderadores
para cada una de las metas de los objetivos definidos.

La ponderacion de cada objetivo sera la sumatoria de los ponderadores de sus
respectivas metas.

La sumatoria de estos ponderadores debera totalizar 100% para cada aino de
gestion, no pudiendo tener cada objetivo y cada meta una ponderacion inferior a
un 10% y superior a un 30%.

Las metas asociadas a cada objetivo, deberan ser desafiantes en relacion a los
resultados observados del cargo y/o lainstitucion, y deberan expresar el mejoramiento
progresivo en el periodo de gestion del alto directivo pablico.

Indicadores:

Los indicadores son una relacion entre dos o mas variables que permite medir el grado
de cumplimiento de una meta definida previamente, y pueden constituir una expresion
cualitativa o cuantitativa de aquello que se espera lograr. Aquellos asociados al
desempeno, ya sea a nivel institucional o de un directivo, buscan dar respuesta acerca
de como se ha realizado determinada intervencion, si se han cumplido los objetivos,
el nivel de satisfaccion de la poblacion, etc.
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Generalmente los indicadores deben plantearse como una formula matematica,
siendo ésta una razon, cuyo numerador corresponde al nimero de situaciones que
cumplen con una condicion determinada y el denominador al universo de situaciones
que estan sujetas a esa condicion.

Existen muchas formas de clasificar los indicadores, a continuacion se presentan
algunas de las tipologias mas utilizadas.

i) Segin la naturaleza de la medicion: podemos identificar indicadores de tipo
cualitativo o cuantitativo. Ambos seran de utilidad dependiendo del aspecto que se
quiera medir, y de la meta a alcanzar.

Indicadores Cualitativos: son mediciones que se basan principalmente en métodos
cualitativos de obtencidon de informacion, tales como encuestas o entrevistas, asi
como informaciones no estructuradas o métodos de investigacion a partir de los
cuales suele ser problematica la extrapolacion estadisticatt.

Suministran informacion sobre aspectos no contemplados en los indicadores
cuantitativos, por lo que frecuentemente se usan para complementar y matizar la
informacion cuantitativa recopilada, o como método exploratorio previo. Dado lo
anterior, sonimprescindibles paralograr una evaluacionintegral y global. No son faciles
de implementar e interpretar, pues se requiere resguardar la no generacion de sesgos,
pero revelan caracteristicas importantes para clarificar hallazgos cuantitativos,
evaluacion de programas, politicas y cumplimiento de objetivos!2,

Ejemplos: para aprender de la cultura organizacional de un servicio publico, es posible
usar técnicas de evaluacion cualitativa como la entrevista focalizada (Focus Group).
También aquellos indicadores que muestran grado de satisfaccion o de motivacion,
tales como clima laboral, calidad de servicio.

Indicadores Cuantitativos: son aquellos que permiten medir en términos estadisticos
la cantidad o frecuencia de un determinado fenomeno. Se refiere a aquellos cuyos
datos son numerables o cuantificables.** Generalmente se relacionan con una
combinacion especifica de insumos relacionados entre si*4,

Ejemplo: cantidad de asesorias legales efectuadas dentro de plazo establecido.

11 Baena, Alfonso Juan Lopez, Miguel Valcarce Cases, and Manuel Barbancho Medina. (2005). “Indicadores cuantitativos y cualitativos
para la evaluacion de la actividad investigadora: ¢complementarios? ¢contradictorios? ;excluyentes?”. Cuadernos IRC.

12 Picado Gatgens, Xenia. (1990). “La evaluacion de programas sociales”.

13 Jaramillo, Carlos Mario Pérez, and M. JesGs. (1992). “Los indicadores de gestion”. Espaia.

14 Armijo, Marianela. (2006). “Indicadores de desempefio en el sector pablico”. Vol. 45: United Nations Publications.
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ii) Segiin su ambito de control:Los indicadores pueden medir procesos, productos y
resultados, recomendandose que al menos en el Gltimo afio de ejercicio del periodo
(al ano N° 3 de gestion), se reflejen los resultados de la gestion del Directivo.

Indicadores de Proceso

Se refieren a actividades vinculadas con la ejecucion o forma en que el trabajo es
realizado para elaborar los productos (bienes y/o servicios), incluyen actividades o
practicas de trabajo, tales como procedimientos de compra, procesos tecnoldgicos y
de administracion financiera.

Las mediciones de proceso son pertinentes para medir el cumplimiento de objetivos
relacionados con implementacion y avance en la ejecucion de planes y/o proyectos de
complejo desarrollo o iniciativas nuevas para el Servicio.

Indicadores de Producto

Se refieren a los bienes y/o servicios producidos o entregados, y corresponde a un
primer resultado de la accion de un programa, intervencion o accion pablica. En este
marco, la calidad de los bienes y servicios entregados, la cobertura y la focalizacion
lograda se consideran mediciones en el ambito de producto.

Por otra parte, en algunos sectores pueden ser usados indicadores de producto como
indicadores de resultado intermedios.

Estos indicadores seran los mas adecuados para medir el cumplimiento de los
objetivos el primer y segundo afo de desempefio del directivo, a través de ellos se
podran medir los avances del objetivo en la relacion proceso-producto.

Indicadores de Resultado
Este tipo de indicadores puede darse en dos niveles:

1. Resultado Intermedio: Se refiere a los cambios en el comportamiento, estado o
actitud de los usuarios una vez que han recibido los bienes o servicios de un programa
0 servicio publico. Su importancia radica en que se espera que conduzcan a los
resultados finales y en consecuencia constituyen una aproximacion a éstos.

2. Resultado Final o Impacto: Son consecuencias a nivel del fin Gltimo de los bienes
0 servicios entregados e implican un mejoramiento en las condiciones de la poblacion
objetivo atribuible exclusivamente a éstos. En algunas oportunidades es dificil realizar
estas mediciones, principalmente, por la dificultad de aislar los efectos de otras
variables externas y/o porque muchos de estos efectos son de largo plazo.
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Estos indicadores seran los mas adecuados para medir los objetivos el tercer ano de
desempefio del directivo, especialmente los intermedios. A través de estos, se podra
demostrar los logros obtenidos a partir de las iniciativas implementadas, y se podran
medir los avances del objetivo en la relacion proceso-producto -resultado.

Se sugiere que para la definicion de cada indicador, se analice si cumplen con los
criterios sefalados a continuacion:;

Claro: tienen que ser entendibles, deben ser tan directos e inequivocos como sea
posible.

Relevante: deben proveer informacion sobre la esencia del objetivo que se quiere
medir, deben estar definidos sobre lo importante, con sentido practico.

Economico: se deben elegir aquellos que estén disponibles a un costo razonable.
Monitoreable: deben poder sujetarse a una comprobacion independiente, no atribuible
a criterios de los evaluadores.

Adecuado: debe proveer bases para medir, no debiera ser ni tan indirecto ni tan
abstracto, que estimar su comportamiento sea una tarea compleja.

Aporte marginal: en el caso que exista mas de un indicador para medir el desempefio
de un objetivo, el indicador de proveer informacion adicional en comparacion con
otros indicadores disponibles.

Metas:

Las metas establecidas para los indicadores de cada objetivo, deberan ser desafiantes
enrelacion a los resultados observados del cargo y/o institucion y deberan expresar el
mejoramiento progresivo en el periodo de gestion del alto directivo publico.

Para cada indicador se debera definir una meta, ésta es la expresion del resultado que
se espera obtener del valor de cada indicador.

Las metas permiten establecer los niveles esperados de logro y comunican el nivel de
desempefio esperado por la autoridad.

Al establecer metas, se debe considerar:

* Que sean cuantificables.

= Que estén directamente relacionadas con el objetivo.

* Que cada una de éstas tenga una ponderacion minima de 10% y maxima de 30%, al
igual que los objetivos.
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* Que estén orientadas a mejorar en forma significativa los resultados del desempefio
institucional, es decir, deben ser desafiantes.

* Que sean factible de alcanzar y, por lo tanto, sean realistas respecto a los plazos y a
los recursos humanos y financieros que involucran.

Medios de Verificacion:

Son las fuentes de informacion que se utilizan para mostrar y verificar el logro de los
objetivos y sus respectivas metas. Son fundamentales al momento de la evaluacion
del directivo.

Constituyen la evidencia objetiva, ya sea a través de documentos fisicos, medios
electronicos y/o digitales, con caracter oficial, que permite corroborar que los
objetivos enunciados se hayan cumplido de la manera en que lo describen sus
respectivos indicadores.

Debeidentificarse un medio de verificacion para cada una de las variables que son parte
de la formula de calculo del indicador, y deben estar suficientemente especificados,
de tal manera que permitan mostrar el logro del resultado.

Cada medio de verificacion debe especificar, al menos, lo siguiente:

= Nombre del documento o registro.
» Responsable de su elaboracion.
= Fecha de emision y envio a la autoridad respectiva.

Supuestos Basicos:

Se refieren a las variables o factores que podrian afectar el cumplimiento de los
objetivos, por causas externas a la gestion del directivo.

Esta informacion es relevante, sobre todo al momento de realizar las evaluaciones
parciales y/o anuales, pues constituyen argumentaciones que el directivo puede
sefalar en su informe de desempefo para justificar modificaciones parciales o
cambios en lo planificado en el transcurso de la gestion.

c) Firmas

En esta seccidon del convenio se registran las firmas del alto directivo pablico y
su superior jerarquico. Para mas detalle de este aspecto revisar el capitulo “Ill.
ELABORACION DEL CONVENIO DE DESEMPENO DE UN ALTO DIRECTIVO PUBLICO”,
numeral “2) VIGENCIA, PLAZOS Y SUSCRIPCION”, apartado “d) Actores que suscriben

el Convenio de Desempefio”.
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i) Cuadro Resumen N° 1: Plazos y fechas de Elaboracion, Suscripcion y
Comunicacion del Convenio de Desempeiio del alto directivo con la entrada en
vigencia de la Modificacion a la Ley 19.882 (Ley N° 20.955).

2 c
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1) Responsables del seguimiento y evaluacion del convenio®®

La evaluacion del alto directivo publico la realizara el ministro del ramo o el
subsecretario cuando éste actGe por delegacion del primero, o el jefe superior de
servicio, segln se trate de altos directivos de primer nivel o segundo nivel jerarquico.
Tratandose de los hospitales, la evaluacion debera efectuarla el director de dicho
establecimiento.

2) Seguimiento y retroalimentacion (o evaluacion parcial)

La autoridad competente, debera realizar el seguimiento del cumplimiento de
las metas acordadas en el convenio y retroalimentar al alto directivo respecto a
su desempeno, al menos una vez al ano, en una instancia previa a la de evaluacion
anual, de la cual se dejara constancia escrita. Dicha retroalimentacion se llevara a
cabo conforme a las directrices de caracter general que el Servicio Civil imparta sobre
el particular. La autoridad podra solicitar la informacion necesaria para realizar esta
evaluacion parcial y posterior retroalimentacion.

La evaluacion parcial y retroalimentacion sefialadas en el parrafo anterior, deben
llevarse a cabo al menos con cuatro meses de anticipacion del término del afio de
gestion.

Se espera que esta instancia sea una oportunidad de dialogo y ajuste de metas y
expectativas, por lo cual, en caso de que el directivo requiera alguna modificacion en
su convenio, esta instancia es la adecuada para plantear dicha solicitud a la autoridad,
con el fin de que estos cambios logren implementarse durante el segundo semestre
de la gestion anual.

La fecha y forma en que se haya llevado a cabo el seguimiento y retroalimentacion
por parte de la autoridad, deberan informarse una vez al afio al Servicio Civil,
incorporandose dichos antecedentes dentro de la resolucion de evaluacion anual de
cumplimiento del convenio del ADP.

3) Evaluacion anual del desempeiio de un alto directivo pablico?®

Dado que la modificacion a la Ley N° 19.882 introdujo una serie de cambios en el
proceso de evaluacion de los convenios de desempenio, resulta importante tener en
cuenta que los ADP que fueron nombrados antes del 20 de octubre de 2016, seguiran
rigiéndose por la legislacion vigente a la época de su nombramiento.

15 Ley N©19.882, Titulo VI, Parrafo quinto, Articulo sexagésimo tercero.
16 Idem.
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En el caso de aquellos ADP nombrados con posterioridad al 20 de octubre de 2016,
deberan regirse por los procedimientos y plazos incorporados en la modificacion a la
Ley N° 19.882, establecida en la Ley N° 20.955.

Plazo de entrega Informe Anual de Desempeio:

a. Caso 1: Directivos nombrados con anterioridad a la entrada en vigencia de la
Ley N° 20.955 (20 de octubre de 2016):

El plazo de entrega del Informe Anual de Desempenio, sera como plazo maximo, dos
meses después del término de cada afo de gestion, tanto para los ADP de | nivel
como de Il nivel. En ambos casos, a través de este informe, ellos deberan informar a
la jefatura responsable de la evaluacion, respecto del grado de cumplimiento de las
metas y los objetivos comprometidos en su convenio de desempefio, asi como de las
alteraciones que se hayan producido en los supuestos acordados.

b. Caso 2: Directivos Nombrados con posterioridad a entrada en vigencia de Ley
20.955:

El plazo de entrega del Informe Anual de Desempefio, sera -como plazo maximo- un
mes después de terminada la gestion del afio. En este informe los directivos informaran
de las alteraciones que se produzcan en los supuestos acordados, proponiendo los
cambios y ajustes pertinentes a los objetivos iniciales.

Enelcasodelosdirectivos de | nivel, el informe se debe entregar al ministro respectivo,
quién debera efectuar su evaluacion, o bien delegar esta funcion en el Subsecretario
correspondiente. Tratandose de directivos de Il nivel jerarquico, el directivo debera
entregar su informe al jefe de servicio correspondiente, quién debera efectuar su
evaluacion.

De igual forma, si un alto directivo pablico cesa en su cargo antes de concluir su
periodo, debera entregar su informe de desempefio dando cuenta de su gestion hasta
la fecha de cese de sus funciones.

Contenido de los informes de desempeiio:

Los informes de desempeio deberan enviarse a la autoridad correspondiente, dando
cuenta como minimo, de los siguientes aspectos:

» Porcentaje de cumplimiento alcanzado para cada una de las metas comprometidas
en cada ano de gestion.
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= Los medios de verificacion que dan cuenta del cumplimiento de las metas.

=Una evaluacion cualitativa que explique las principales desviaciones respecto de las
metas comprometidas.

Cabe destacar, que si el directivo lo estima pertinente, debera explicitar en el
informe de desempefo anual, toda causa externa y no prevista que justifique
el incumplimiento de una o mas metas comprometidas en el convenio de
desempefio para el afio de gestion respectivo. Lo anterior, con la finalidad, que la
autoridad pertinente, pueda considerar este punto, en el informe de evaluacion
correspondiente.

Se entendera por causa externa y no prevista, la ocurrencia de situaciones fortuitas,
ajenas a la gestion del directivo, respecto de las cuales éste haya tenido nulo o bajo
control y que limiten seriamente el logro de los compromisos. Es importante tener
claro, que aquellos factores relacionados con la gestion interna institucional no seran
considerados una causa externa.

El alto directivo debera especificar en su informe de desempefio los hechos o
circunstancias que constituyen la causa externa y no prevista, y como esto han
impactado en el cumplimiento de la o las metas comprometidas, cuantificando su
repercusion en el valor efectivo final de los indicadores afectados.

Los directivos de Il nivel jerarquico que hayan asumido, en el ano de gestion respectivo,
la subrogacion de un jefe superior de servicio'?, por un lapso que haya impedido el
cumplimiento de una 0 mas metas de su convenio, deberan explicitar dicha situacion
en su informe de desempefio, con el fin de que el ministro o subsecretario del ramo
(este Gltimo actuando por delegacion del primero), pueda calificarla en el informe de
evaluacion correspondiente.

Rol de la autoridad en la evaluacion anual:

Elministro o subsecretario del ramo -actuando por delegacion del primero o como jefe
superior de servicio segln corresponda-, analizara el informe de desempefio del alto
directivo publico, las observaciones formuladas por éste en el proceso de seguimiento
y retroalimentacion, e incorporara las precisiones que estime convenientes, pudiendo
-si lo estima necesario- solicitar informacion adicional para determinar el grado de
cumplimiento del convenio de desempefio.

17 De conformidad a lo prevenido en el articulo quincuagésimo noveno de la Ley N° 19.882.
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Asimismo, junto con la revision de la informacion y verificadores entregados en el
informe anual del directivo, la autoridad podra apoyarse -para la toma de decision
del porcentaje de cumplimiento anual- en los informes y analisis solicitados a sus
departamentos internos y/o asesores, tales como: Control de Gestion, Auditoria
Interna, Gestion de Personas, etc.

Contenido de la evaluacion anual

A partir de los antecedentes sefialados en el parrafo anterior, la autoridad elaborara
un informe de evaluacion, en el cual comparara las metas comprometidas con las
cifras de cumplimiento efectivo por parte del alto directivo pablico, expresandose el
resultado en términos porcentuales.

El nivel de cumplimiento global se calculara multiplicando el porcentaje de
cumplimiento efectivo de cada una de las metas de gestion, por el ponderador que le
haya sido asignado, sumandose luego todos estos resultados parciales, expresandose
en un valor porcentual acumulado final.

Cada meta sera evaluada en forma independiente y en los casos en que el porcentaje
de cumplimiento de una o mas metas supere el 100%, no podra adicionarse el
porcentaje de sobrecumplimiento al resultado final de la evaluacion anual.

En los casos en que el alto directivo haya expuesto en su informe de desempeiio la
ocurrencia de causas externas que imposibilitaron el cumplimiento de una o mas
metas, la autoridad competente -fundada en antecedentes concretos- calificara
dichas situaciones en el informe de evaluacion y cuantificara su impacto en el
cumplimiento del convenio, pudiendo determinar otorgar la ponderacion maxima
asignada a la o las metas afectadas, o aquella que a su juicio corresponda en funcion
del impacto verificado.

Plazo y forma de entrega de la evaluacion anual

a. Caso 1: Directivos nombrados con anterioridad a la entrada en vigencia de la
Ley N° 20.955 (20 de octubre de 2016):

La autoridad competente dispondra de un plazo de 15 dias para resolver sobre la
evaluacion de la gestion del alto directivo pablico de que se trate, contado desde la
recepcion del informe de desempefo.

El grado de cumplimiento global de las metas acordadas en el convenio de desempefo
se determinara en una resolucion, la cual debera dictarse en un plazo no superior
a treinta dias contado desde la fecha de entrega del informe de desempenio. Dicha
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resolucion sefialara el porcentaje final de cumplimiento del convenio de desempefio
para el ano en evaluacion.

El ministerio o servicio publico respectivo debera enviar copia de la resolucion de
evaluacion anual al Servicio Civil para su conocimiento y registro, dentro de los 5 dias
siguientes de la total tramitacion de dicha resolucion. Asimismo, debera remitir copia
de la misma, a la unidad de personas y remuneraciones del ministerio o servicio, con
el fin de proceder al calculo de la remuneracion del/la directivo/a.

b. Caso 2: Directivos Nombrados con posterioridad a entrada en vigencia de Ley
N° 20.955:

La autoridad debera determinar, mediante resolucion, el grado de cumplimiento global
de las metas establecidas en el convenio de desempefio del alto directivo, dentro
de los 30 dias corridos contados desde la entrega del informe de desempeno del
directivo. Dicha resolucion sefalara el porcentaje final de cumplimiento del convenio
de desempefio para el afio en evaluacion.

Asimismo, dicha autoridad debera remitir al Servicio Civil para su conocimiento, copia
de la resolucion de la evaluacion anual y del informe de evaluacion en que se funda,
dentro de los 5 dias siguientes a su total tramitacion.

De igual forma, debera remitirse copia al area de gestion de personas o su equivalente
en el servicio respectivo, con el fin de proceder al calculo de la remuneracion del alto
directivo publico.

El Servicio Civil informara a la Contraloria General de la Repiiblica, los casos de
incumplimiento del envio de las evaluaciones dentro del plazo legal.

4) Complemento de evaluacion anual: informe de gestion adp (ver anexo 3).

El Informe de Gestion ADP tiene por objetivo que los altos directivos pablicos adscritos al
SADP puedan dar a conocer anualmente los resultados anuales en distintos ambitos de su
desempeno anual a su jefatura directa, reflejando el aporte de la gestion del directivo a
la generacion del valor pablico® hecho que no siempre se ve reflejado en el Convenio de
Desempenio.

Lafinalidad de este informe, es ser un complemento al convenio de desempeiio, presentando
aspectos mas cualitativos que son propios del Modelo de Acompanamiento y Desarrollo,
logrando de esta manera una evaluacion integral de los altos directivos plblicos.

18 El concepto de valor pablico busca un equilibrio virtuoso entre dos elementos que han estado permanentemente presentes en el
debate de las politicas pablicas, la eficacia y la legitimidad. Segln Moore, M. (1998) para crear valor piblico el alto directivo debe
enfrentar tres dimensiones: la gestion estratégica, la gestion operativa y la gestion politica.
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Fundamento

El Informe se enmarca en que al término de cada afio de gestion, el directivo pueda
mostrar los resultados sefalados en el Modelo de Altos Directivos Publicos?®®
(MAD) (ver grafico). Considerando para ello tres aspectos centrales: Gestion de la
Organizacion, Gobernanza e Integridad; tomando en cuenta ademas, el proceso de
evaluacion, como la instancia de medir dichos resultados en el cumplimiento de las
funciones estratégicas y los desafios que la autoridad le encomienda para un periodo
de tiempo determinado.

Con.Va!ores y Con Atributos Con Resultados
Principios

Probidad y Etica en Gestion de la Organizacion:
la Gestion Pabliuca Visién Eficacia y Eficiencia

) Gestion de Personas
Estrategica

Vocacion de Servicio

Pablico Gobernanza:

Transparencia y Rendicion de Cuentas

Innovacion Experiencia y €1a y Rendic
Participacion Ciudadana

y Flexibilidad Conocimientos
Conciencia de Valor
Impacto Pdblico Pablico Gestion de la Organizacion:
Liderazgo Gestion y Cumplimiento de Lagalidad
Probidad y Etica institucional
Interno y GP Logro

Manejo § Liderazgo
de Crisisy @ externoy
Contingencias | Redes

Especificaciones

Plblico objetivo:ElInforme debe serelaborado por los ADP adscritos al SADP, que pertenezcan
[l nivel jerarquico, y cuyo convenio se encuentre registrado en el sistema informatico (SICDE);
de esta manera, la solicitud de evaluacion anual le sera remitida directamente a su correo
electronico durante el periodo del afio en que corresponda llevarla a cabo.

En el caso de los directivos de | nivel jerarquico, podran acceder en forma voluntaria al uso de
este sistema de evaluacion, comunicandose directamente con su contraparte de convenios
ministerial o con Servicio Civil, para que se habilite la opcion de ingreso de la evaluacion a
través del sistema informatico.

Del mismo modo, aquellos directivos de Il nivel cuyos convenios no se encuentren en el
SICDE, podran solicitar en forma voluntaria su incorporacion a dicho sistema, en caso de que
deseen hacer uso de este sistema de evaluacion.

19 Servicio Civil. (2016). Modelo de Acompafnamiento y Desarrollo. Santiago de Chile: Serie de Publicaciones Servicio Civil.
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Periodicidad y Plazos: El Informe debe ser elaborado por el directivo y enviado a la
autoridad anualmente, como parte de la evaluacion del convenio de desempenio.

Para los directivos nombrados antes del 20 de octubre de 2016 (publicacion de
modificacion de Ley N©19.882), el plazo es de 2 meses desde el cumplimiento del afio
de gestion, y para los nombrados posteriormente a dicha fecha, corresponde a 30 dias
corridos desde el cumplimiento del afo de gestion.

Medio de envio: Este debe efectuarse a través del Sistema Informatico de Convenios
de Desempenio (SICDE), al momento del ingreso de la evaluacion anual del Convenio
de Desempefio.

Utilidad: El Informe de Gestion debe ser elaborado obligatoriamente, por los altos
directivos puablicos de Il nivel cuyo convenio se encuentre en SICDE, y se considera
un insumo importante que complementa al Convenio de Desempenio. La utilidad de
dicho informe, es valorizar la gestion del directivo y su contribucion a la creacion del
valor pblico dentro de su Institucion. Asimismo, debe ser utilizado por la autoridad
en el proceso de evaluacion de los directivos de su dependencia.

Dimensiones establecidas en el Informe de Gestion
1) Dimension Gestion de la Organizacion

Considera todo lo relacionado con la gestion interna de la institucion, y su importancia
radica en la gobernabilidad interna y en resultados visibles que obtiene el directivo y
la institucion a la cual pertenece.

Se divide en dos sub dimensiones:

a) Eficaciay Eficiencia: El directivo debe llevar a cabo, tanto los encargos estratégicos
de la autoridad como aquellos propios de la labor de su servicio, con gran orientacion
hacia resultados, con el compromiso de optimizar para ello los recursos de todo tipo
puestos a su disposicion y en un tiempo 6ptimo, a fin de dar respuesta a las demandas
de la ciudadania con la mayor premura y calidad.

Los aspectos a considerar en esta sub dimension son:

1. El directivo cumple los resultados establecidos para el afio de evaluacion en su
convenio de desempeno y evalla oportunamente a sus ADP de Il nivel, respecto del
cumplimiento de sus convenios.

2. Lainstitucion cumple los compromisos de gestion establecidos en los instrumentos
respectivos (PMG o MEI, CDC, entre otros).
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b) Gestion de Personas: El directivo durante su gestion debe contribuir a fortalecer el
desarrolloy desempefo de las personas, promoviendo y observando laimplementacion
de las politicas de gestion de personas y la evaluacion continua de las brechas para
su mejoramiento, asi como la implementacion de buenas practicas laborales y el
fomento de la participacion funcionaria.

Los aspectos a considerar en esta sub dimension son:

1. El directivo implementa, desde el ambito de su competencia, la politica de gestion
de personas, de acuerdo al plan anual que para estos efectos, disponga la institucion.

2. El directivo promueve y genera condiciones para instancias de dialogo y trabajo
colaborativo, en 2 ambitos:

a. Enfoque participativo en la gestion, lo que implica incorporar metodologias de
participacion en el diagnostico, planificacion, ejecucion y evaluacion de las metas y
tareas propias de la institucion.

b. Relacion con los representantes de los funcionarios, a través de mecanismos tales
como gestion de informacion, definicion/participacion de agendas de trabajo, entre
otros.

3. El directivo promueve condiciones organizacionales para la promocion de los
derechos (individuales y colectivos) vy, las condiciones y ambientes laborales; con el
objeto de cautelar la salud, lograr mejores grados de satisfaccion y productividad
laboral, desde su ambito de accion, en el marco del Plan que para estos efectos la
institucion defina.

4. El directivo gestiona el desempeno de sus colaboradores directos, a través de la
definicion y uso de perfiles de cargo; metas de gestion; gestion del rendimiento; v,
retroalimentacion oportuna que permita el aprendizaje y el reconocimiento.

2) Dimension Gobernanza

En el MAD?° se sefiala que el alto directivo pablico impacta con su quehacer en el “buen
gobierno” y el flujo de relaciones existente entre la institucionalidad gubernamental
y los distintos actores del sistema social y politico, contribuyendo desde su espacio
de accion al fortalecimiento de la democracia. Por lo anterior es importante que se
consideren las siguientes sub dimensiones:

20 Servicio Civil. (2016). Modelo de Acompafiamiento y Desarrollo. Santiago de Chile: Serie de Publicaciones Servicio Civil.
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a) Transparencia: El directivo pablico debe promover y respetar el derecho de toda
persona de tomar conocimiento acerca de la informacion disponible en cualquier
entidad estatal. Debe tener la conviccion de que tanto al decidir y ejecutar, se
encuentra bajo el escrutinio y el control pblico, asi como de las consecuencias de
dichos actos.

Los aspectos a considerar en esta sub dimension son:

1. En Transparencia Activa: la institucion tiene la informacion requerida por ley vy
en los plazos establecidos, promocionando a su vez los datos de Gobierno Abierto
publicados en Gobierno Transparente.

2. En relacion a la Transparencia Pasiva: la institucidon entrega respuestas a los
ciudadano/as en los plazos establecidos.

3. No tiene sumarios ni sanciones asociadas a la Ley de Transparencia.

b) Rendicion de Cuentas: El directivo debe contar con la facultad de anticipar
y responder por sus decisiones y omisiones, asi como respecto de los resultados y
efectos de suactuar en el ejercicio de la funcion directiva. De este modo, se somete ala
mirada directa de la ciudadania sobre su quehacer, contribuyendo a ganar legitimidad
en el ejercicio del poder publico.

Los aspectos a considerar en esta sub dimension son:

1. El servicio realiza anualmente la Cuenta Pablica Participativa.

2. El servicio publica los convenios de desempefo suscritos entre los directivos y
autoridades, asi como las modificaciones a éstos.

3. El servicio realiza e informa oportunamente a Servicio Civil las evaluaciones ADP,
para su publicacion a la ciudadania. Asimismo, semestralmente, debe presentar los
avances de su gestion, en el informe de seguimiento de su convenio de desempefo.

) Participacion Ciudadana: El directivo debe promover una cultura de participacion,
fortaleciendo los espacios de comunicacion entre el gobierno y la ciudadania,
aumentando la transparencia, eficacia, eficiencia y efectividad de las politicas
pablicas.

Los aspectos a considerar en esta sub dimension son:
1. La institucion cumple con los mecanismos de participacion ciudadana solicitados

por ley, que le sean aplicables: acceso a lainformacion relevante, consultas ciudadanas,
cuentas publicas participativas y Consejos de la Sociedad Civil.




INSTRUCTIVO |y

d) Promocion y respeto de los Derechos de las Personas ante la Administracion del
Estado: El directivo promueve los derechos de las personas ante la Administracion del
Estado, por parte de su institucion y de los funcionarios a su cargo, con la finalidad de
garantizar el derecho de acceso a la informacion y a la atencidn oportuna, sin ningln
tipo de discriminacion arbitraria.

Los aspectos a considerar en esta sub dimension son:

1. La institucion cumple con el deber de atencion a las personas a través de las OIRS
cualquiera sea su canal de atencion siguiendo los procedimientos y plazos legales
establecidos en el Decreto Supremo N° 680-1990, el cual aprueba instrucciones
para el establecimiento de oficinas de informacion para el pdblico usuario en
la administracion del Estado y en la Ley N° 19.880 que establece bases de los
procedimientos administrativos que rigen los actos de los 6rganos de laadministracion
del Estado, respetando los derechos establecidos en la misma ley y en la Constitucion
Politica de la Replblica, respetando y promoviendo el principio a la igualdad y no
discriminacion en la atencion de personas, consignados en la Ley N° 20.609 que
establece medidas contra la discriminacion.

3) Dimension Integridad

La dimension integridad es entendida como un componente fundamental de la
gestion de un alto directivo pablico, la cual cobra cada vez mayor relevancia en un
contexto social de acceso masivo a la informaciony creciente control ciudadano sobre
las acciones de las autoridades y funcionarios de gobierno. A lo anterior se suma, las
expectativas de la sociedad respecto de los altos cargos gubernamentales, donde
su rol dentro de las organizaciones que dirige, los sitGan en un papel de referentes
institucionales.

Considera tres sub dimensiones:

a) Etica Institucional: Al directivo pablico le corresponde identificar e implementar
estrategias que permitan fortalecer la probidad en la ejecucion de normas, planes,
programas y acciones; apoyandose en los instrumentos y politicas disponibles para
prevenir, corregir y reforzar los comportamientos éticos de la institucion.

Los aspectos a considerar en esta sub dimension son:

1. La institucion elabora, implementa y difunde un Codigo de Etica, conviniéndose
participativamente los estandares, procedimientos y expectativas funcionarias, con el
fin de guiar la conducta y servir de referencia para la toma de decisiones, generando
una convivencia laboral basada en valores comunes.
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b) Probidad: El directivo pUblico debe ejercer su rol de forma intachable, honesta,
veraz y leal a la funcion del cargo, con preeminencia del interés general por sobre
el particular, gestionando con rectitud, profesionalismo e imparcialidad, los recursos
pablicos institucionales.

Los aspectos a considerar en esta sub dimension son:

1. El servicio tiene actualizadas las declaraciones de patrimonio e intereses de los
funcionarios que corresponda, segin la normativa vigente.

2. Conrespecto a la aplicacion de la Ley del Lobby, la agenda publica debe encontrarse
actualizada al menos respecto del dltimo mes.

3. El directivo debe dar cumplimiento activo y estricto de la Ley N©20.880 sobre
Probidad en la funcion pablica y prevencion de los conflictos de intereses.

) Legalidad: El directivo debe liderar, mostrar y promover el respeto a la normativa
vigente, entendiendo que en ella se basa el correcto funcionamiento de la
Administracion del Estado.

Los aspectos a considerar en esta sub dimension son:

1. Que el directivo no haya sido sancionado por sumario administrativo en el ano de
evaluacion (No se incluyen en esta evaluacion las investigaciones sumarias en curso,
solo aquellos sumarios en que exista sancion).

2. Conrespecto a la institucion, que los sumarios administrativos, si los tuviese, hayan
sido resueltos dentro de los plazos establecidos segin la normativa vigente.

3. Que la institucion o el directivo no hayan sido sancionados legalmente por los
organismos fiscalizadores, contralores, y judiciales, tales como Contraloria General
de la Republica, Consejo Para la Transparencia, Tribunal de Compra, Tribunales Civiles.

5) Nuevas funciones del servicio civil en materia de evaluacion directiva?::

a) A partir de las modificaciones de la Ley N°© 20.955 a la Ley N° 19.882, se establece
que el Servicio Civil podra realizar recomendaciones sobre las evaluaciones de los
convenios de desempefio. El/La ministro/a, o el/la subsecretario/a del ramo, cuando
este actle por delegacion del primero, o el/la jefe/a de servicio, seglin corresponda,
debera elaborar un informe respecto de tales recomendaciones.

ElServicio Civil podrarealizar recomendaciones especificas a laautoridad competente,
referentes a la evaluacion del convenio de desempenio, con el objetivo de optimizar el
proceso evaluativo en desarrollo, o futuros procesos evaluativos.

21 Ley N°19.882, Titulo VI, Parrafo quinto, Articulo sexagésimo tercero.
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Para estos efectos, el Servicio Civil podra requerir a la autoridad la informacion que
estime pertinente en relacion a la evaluacion del directivo.

Adicionalmente, el Servicio Civil podra efectuar recomendaciones generales a los
servicios publicos en materia de evaluacion de convenios de desempeinio, considerando
el analisis de la informacion que se recopile para los efectos del informe al Consejo
de Alta Direccion Pablica sobre el estado de cumplimiento de los convenios y de la
publicacion de estadisticas agregadas sobre el particular a que se refiere el articulo
sexagésimo tercero de la Ley N© 19.882, asi como también las recomendaciones de
caracter especifico efectuadas de conformidad a los parrafos precedentes y las buenas
practicas de los ministerios y servicios en la materia verificadas en un determinado
periodo.

Las recomendaciones especificas o genéricas que efectle el Servicio Civil, podran
servir de base para la dictacion de directrices de general aplicacion en materia de
evaluacion de convenios de desempeno de altos directivos publicos.

a) Servicio Civil debe publicar los convenios de desempefio de los altos directivos
publicos y estadisticas agregadas sobre el cumplimiento de los mismos en su pagina
web.

b) A su vez, los ministerios y servicios deberan publicar en sus respectivos sitios
electronicos los convenios de los altos directivos plblicos de su dependencia y las
estadisticas agregadas sobre el cumplimiento anual de los mismos.

¢) Servicio Civil debe presentar un informe al Consejo de Alta Direccion Piblica sobre
el estado de cumplimiento de los referidos convenios.

d) Para el cumplimiento efectivo de estas obligaciones, se requiere que las autoridades
de ministerios y servicios envien oportunamente a Servicio Civil tanto las copias de
los convenios suscritos como de las evaluaciones que se lleven a cabo.

En caso contrario, este servicio debe informar a Contraloria General de la RepUblica
cualquier incumplimiento.
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ii) Cuadro Resumen Caso 1: Plazos y fechas evaluacion Alto Directivo Piblico,
nombrado antes de entrada en vigencia de la Ley 20.955

Envio

Témino Envia Informe de Informe Evaluacion del Dictacion de Envia copia
LI  Desemperio a dea superior resolucion resolucion
gestion superior jerarquico superior jerarquico aprobatoria aprobatoria

jerarquico aDNSC
Hasta 2 meses i i 120 dias Antes del
cumplido afio de ges término del periodo
Fetroalmentacion y _

seguimientoentre los
6y 8meses de
gestion anual del

Envia Informe de
Desempefio a
superior jerarquico

Tercer afio de
gestion

iii) Cuadro Resumen Caso 2: Plazos y fechas Evaluacion Alto Directivo Piblico,
nombrado después de entrada en vigencia de la Ley 20.955

de Evaluacion

~
c .2 . . L c .© 7 i

8 Envia Informe de 58 Evaluacion del Dictacion de ISR=Rl Envio de copia de

5 2 X n & - .
3 Desempefio a 3z superior resolucién ER Evaluacion y Resolucion
O B ] o . = :

o superior jerarquico £g jerarquico aprobatoria 2e aprobatoria a SCpara
ko) 2 9 & s

Envio informe de

conocimiento y registro

Cumplimiento afo

1 Mes 30 dias corridos 5 dias




INSTRUCTIVO |y

iv) Principales acciones del alto directivo piiblico y su superior jerarquico en
elaboracion y evaluacion de los convenios de desempeiio:

Superior Jerarquico

Etapa Actividad

Inicio del concurso
(elaboracion del perfil de
seleccion)

Determinar los desafios y lineamientos que se incluiran en el perfil
de seleccion.

A partir de la publicacion del
concurso

Validar los objetivos y metas que se incorporaran en el convenio
de desempefio del ADP que se nombrara.

Nombramiento del directivo

Presentar el convenio de desempeio al ADP dentro de los 30
primeros dias de gestion.

Se sugiere incluir una reunion presencial de ajuste de expectativas.
Efectuar con el directivo los ajustes que sean necesarios, si
procediere.

Entre los 6 y 8 meses de ges-
tion anual del ADP

Realizar seguimiento y retroalimentacion de las metas
establecidas en el convenio de desempefo ADP.

Modificar el convenio de desempeiio y efectuar ajustes en caso
de que sea necesario.

Al término de cada aiio de
gestion

Realizar evaluacion anual fijando porcentaje de cumplimiento,
una vez recibido el informe de desempefo del ADP.
Retroalimentar al ADP

Informar a la DNSC por medio de copia de la resolucion que
aprueba el resultado con el cumplimiento anual de desempefno
directivo.

Al término del trienio

Informar al ADP de su renovacion o no renovacion en el cargo,
con 30 dias corridos de anticipacion.

Formalizar a través de resolucion la decision anteriormente
sefalada.

Comunicar decision por oficio al Servicio Civil.

Alto Directivo Pablico:

Etapa Actividad

Nombramiento

Revisar la propuesta de convenio de desempeiio y aclarar las
expectativas con su superior jerarquico.

Acordar con la jefatura eventuales ajustes antes de suscribir el
convenio (firmar).

Entre los 6 y 8 meses de ges-
tion anual del ADP

Entregar informacion de su gestion para la retroalimentacion
que le entregara su superior jerarquico.
Solicitar la modificacion del convenio en caso que sea necesario.

Al término de cada aiio de
gestion

Realizar informe de evaluacion anual una vez terminado cada
afno de gestion, justificando porcentaje de cumplimiento con
medios de verificacion.

Entregar la informacion anual que le solicite su superior
jerarquico para efectuar la evaluacion.

Solicitar modificacion del convenio en caso que sea necesario.

Al término del trienio

Acordar con su jefatura lineamientos para el nuevo convenio
de desempefio.
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ANEXO N°1: RESUMEN DE LAS MODIFICACIONES DE LA LEY 20.955

El nuevo marco legal le otorga al Servicio Civil la facultad de impartir normas de
aplicacion general en materia de gestion y desarrollo de personas para los ministerios
y sus servicios dependientes. Ademas, debe velar por el cumplimiento de las nhormas
gue imparta, solicitar informacion a las instituciones pablicas sobre estas materias,
e informar semestralmente a la Contraloria General de la Repiblica sobre los
incumplimientos.

En relacion al perfeccionamiento del Sistema de Alta Direccion Pablica (SADP), las
reformas son las siguientes:;

a) Se amplia la cobertura del SADP y se extiende el imperio del mérito:

=La ley incorpora a los siguientes servicios: ODEPA, INJUV, SENAMA, CONADI, Direccion
del Trabajo y FONASA.

=Se incorpora también a los siguientes cargos: Directores Regionales de SENAME;
Subdirectores de la DNSC; segundos niveles de la Direccion General de Obras Publicas
y de la Direccion de Planeamiento del MOP, y Subdirectores del SERVIU metropolitano.

=Se aplica procedimiento de seleccion de ADP de segundo nivel a determinados jefes
de programas radicados en subsecretarias.

=Se incorpora a los gerentes de CORFO como cargos no adscritos.

=Se compromete la remision de proyectos de ley para fortalecer el Sistema de Empresas
Publicas e incorporar criterios de mérito al reclutamiento y seleccion de directores de
empresas puablicas y en el ambito municipal.

Con la incorporacion de estos nuevos cargos, el nimero de servicios adscritos a la ADP
alcanza los 125 mientras que el nmero de cargos se eleva a 1089.

b) Se elimina la figura de los cargos transitorios y provisionales (TyP) en los cargos de
ADP vacantes, privilegiando asi el criterio original del modelo, que aspiraba a que su
aplicacion fuera de caracter excepcional. Establece su reemplazo por los respectivos
subrogantes legales, pudiendo ampliarse la subrogancia a ADPs de segundo nivel del
mismo servicio.

c) Se incrementa la celeridad de los procesos de seleccion al definir plazos a una
serie de actuaciones de la autoridad que no lo tenian sefalado, tales como informar
la vacancia, definir el porcentaje de asignacion de ADP, designar a representantes de
la autoridad ante los Comités de Seleccion, o pronunciarse sobre la ndmina sometida
a su consideracion. Ello, responde a la necesidad de que el SADP provea al Estado
de directivos en forma oportuna, particularmente considerando la duracion de los
periodos presidenciales y teniendo en cuenta la necesidad de preservar la continuidad
de la funcion padblica.
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d) Se facilita la instalacion de un nuevo gobierno al facultar al Presidente entrante
para nombrar directamente, sin concurso piblico, hasta 12 jefes de servicio que
deben proveerse a través del SADP. De esta forma se otorga flexibilidad a la autoridad,
y se facilita la instalacion del equipo a cargo de temas prioritarios de la agenda del
nuevo gobernante.

e) Se adoptan medidas de caracter procedimental que aspiran a mejorar la eficiencia
y efectividad de los procesos de seleccion, tales como el Banco de Candidatos que
permite invitar a participar en concursos determinados a quienes hayan postulado
previamente, consientan en ello y posean un perfil consistente con el del cargo de
que se trata.

En la misma linea, se faculta al Consejo de Alta Direccion Pablica (CADP) para efectuar
gestion de candidatos, la cual permite invitar directamente a la etapa de entrevistas de
un concurso, a personas que hayan sido nominadas o nombradas como altos directivos
pUblicos y que posean el perfil requerido, lo que evita eventuales declaraciones de
desierto y eleva la calidad de los candidatos en determinados concursos. En la misma
linea, se limitan las veces que un concurso de segundo nivel puede ser declarado
desierto.

f) Se perfecciona la institucionalidad del SADP, particularmente del CADP al reafirmar
su rol como regulador y garante del buen funcionamiento del sistema.

g) Se establece un mecanismo anual de rendicion de cuentas entre el Gobierno y el
Congreso en lo relativo al buen funcionamiento del SADP, generando un ejercicio de
accountability que permitira al parlamento el impacto del nuevo marco normativo y
los avances del sistema.

h) Se reduce el impacto de cambios de gobierno mediante medidas tales como:

= Limitar la realizacion de concursos en los Gltimos 8 meses de un gobierno.

=Limitar la desvinculacion de altos directivos de segundo nivel en los 6 primeros
meses de gobierno, previa comunicacion escrita y fundada a CADP, el que puede
citar a la autoridad a informar sobre los motivos de la desvinculacion y el grado de
cumplimiento de los convenios de desempenio.

i) Se simplifica el modelo de remuneraciones e incentivos y se perfeccionan los
convenios de desempefio.

j) Se refuerza la transparencia del proceso de seleccion y se precisa el alcance de la
confidencialidad, destacando su calidad excepcional.
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k) Se permite a los funcionarios que son nombrados como ADP, retener su empleo de

planta hasta por 9 afos.

) Se mejora la situacion remuneracional de los cargos criticos del sector salud.

m) Se refuerza la idea del Sistema como una herramienta destinada no sélo a
seleccionar Altos Directivos Pdblicos, sino también a potenciar su desempeno al
imponer al Servicio Civil el deber de disefar e implementar programas de induccion y

acompanamiento para ello.

Logo del Servicio

al que pertenece

el Alto Directivo
Pablico

Gobierno
de Chile

ANEXO N°2

FORMATO DEL CONVENIO DE DESEMPENO PARA ALTOS DIRECTIVOS PUBLICO

i. Antecedentes Generales

Nombre

Cargo

Institucion

Fecha nombramiento

Dependencia directa del cargo

Periodo de desempenio del cargo

Fecha evaluacion ler afio de gestion

Fecha evaluacion 2do afo de gestion

Fecha evaluacion 3er afo de gestion

Fecha evaluacion final
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Il. COMPROMISO DE DESEMPENO

El presente cuadro se podra replicar el nUmero de veces que se estime necesario, en
correspondencia al nimero de objetivos formulados para cada periodo:

Ao de gestion: (dd/mm/aaaa) al (dd/mm/aaaa)

Objetivo:
Ponderacion:
Indicadores
Nombre del | Formula de Meta/ Meta/ Meta/ Medios de Supuestos
Indicador Calculo Ponderador Ponderador Ponderador | Verificacion
ano 1 ano 2 ano 3

El objetivo podra mantenerse para los tres afos de gestion del directivo, de ser asi, se
debe presentar el cuadro de acuerdo a lo sefalado, indicando la meta correspondiente
a cada ano. Si el objetivo cambia en el segundo o tercer ano de gestion, se deberan
establecer nuevos cuadros que contengan su medicion.

Los indicadores para el objetivo planteado podran ser uno 0 mas, y de ser necesario
dos 0 mas, se deberan ponderar de acuerdo a su contribucion al logro del objetivo.

Firma Directivo/a
Cargo y nombre del Servicio

Firma Superior Directo
Cargo y nombre Ministerio/Servicio

ANEXO N°3 INFORME DE GESTION ADP
Descargar en el siguiente link:

https://www.serviciocivil.cl/sistema-de-alta-direccion-publica-2/acompanamiento-y-desarrollo-adp/ficha-evaluacion-anexo-3/
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