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1. Presentacion

La opcidn del Gobierno de la Presidenta Michelle Bachelet en la modernizacion del Estado, es creer en el
Estado y las personas que lo componen, confiar en sus capacidades, profesionalismo, espiritu de
innovacion y, fundamentalmente, en el servicio publico. Este ha sido el camino del Gobierno al continuar
profundizando la modernizacion de la funcion publica por medio de diversas politicas, varias de las cuales
nos corresponde ejecutar y disefiar desde la Direccion Nacional del Servicio Civil (DNSC).

La ley N° 19.882, promulgada en junio de 2003, fruto de uno de los méas historicos acuerdos politicos
transversales registrados desde el retorno de la democracia, entregd los fundamentos para la
implementacién de una politica publica de gestién de Recursos Humanos, que reforzé los principios de
competencia profesional, idoneidad y probidad que deben guiar la provision y el desempefio de los cargos
publicos.

La instauracidn del Servicio Civil producto de esta ley, permitio el establecimiento de una institucionalidad
que impulsa y coordina las politicas publicas destinadas a promover la gestion estratégica de los Recursos
Humanos del Estado. De esta forma, la DNSC desempefia su accion en dos ambitos claves: la
modernizacion y desarrollo de la carrera funcionaria; y la implementacion y desarrollo del Sistema de Alta
Direccién Publica (SADP). Con cuatro afios de funcionamiento, los desafios iniciales de la gestion se han
materializado y presentan importantes avances.

El Sistema de Alta Direccidn Publica rige la provisién, y la evaluacion y condiciones de desempefio de 793
cargos de confianza de primer y de segundo nivel jerarquico de 101 servicios publicos. Durante el 2007 se
nombraron 120 altos directivos (16 de | nivel y 104 de Il nivel jerarquico) lo que significa un 35% mas
respecto del afio anterior. A diciembre, hay 236 directivos publicos nombrados por el Sistema, lo que ha
significado un esfuerzo extraordinario de gestidn, considerando ademas que la totalidad de estos procesos
concluyeron sin ningun tipo de impugnacion.

Junto a lo anterior, durante el 2007 se cumplié con los compromisos establecidos en el Plan Chile Invierte
en orden a concursar durante ese afo, al menos 130 cargos de primer y segundo nivel de los servicios
incluidos en el sistema.

La Alta Direccion Publica es un sistema que facilita conseguir las personas mas idéneas para realizar
tareas de direccion. Tareas que exigen afrontar entornos cada vez mas complejos, que requieren la
posesion de competencias especificas orientadas a la consecucion de los objetivos gubernamentales.

Hoy avanzamos hacia calidad y excelencia en la gestion publica, en tener mejores servicios para los
ciudadanos. Este avance pasa necesariamente por fijarnos en la riqueza humana que existe al interior de
la administracion publica, los componentes reales del Estado chileno. En este contexto, el Servicio Civil
disei6 un “Modelo de Gestion Estratégica de los Recursos Humanos” para el sector publico, que apunta a
fortalecer y consolidar en las instituciones publicas, procesos que contribuyan al logro de los objetivos
organizacionales y al desarrollo de las personas, en un alineamiento sinérgico de estos ambitos.




En el marco del Instructivo Presidencial sobre Cédigo de Buenas Practicas Laborales, durante el afio 2007
se continud con el disefio e implementacion de un Plan de Seguimiento para la aplicacion de este
instrumento en los Servicios Publicos, cuya evaluacidn y alcances seran presentados a S.E. la Presidenta
de la Republica.

En el ambito de la profesionalizacion de la carrera funcionaria y el perfeccionamiento de los mecanismos y
sistemas de ingreso, promocion y desarrollo, se ejecuté un estudio de evaluacion sobre la aplicacion de la
concursabilidad desde la promulgacion de la ley N° 19.882, lo que permitird avanzar en eventuales
propuestas de cambios reglamentarios y/o procedimentales. En estas materias también se entregé
asistencia técnica a 154 procesos concursales de 56 instituciones para proveer 604 vacantes, y se
realizaron 4 talleres de capacitacion, para 123 funcionarios/as pertenecientes a 26 servicios publicos.

Por otra parte, el Servicio Civil, como organismo responsable de la administracion y otorgamiento del
Premio Anual por Excelencia Institucional, perfeccioné los criterios y procesos de evaluacién de éste, a
través de la modificacion del Reglamento, el que fue aplicado en el proceso de seleccion 2007. Las
principales modificaciones fueron el establecimiento de la postulacién activa de los servicios que cumplen
los requisitos, y la definicion de tres criterios o factores de evaluacién: Cumplimiento de Compromisos
Gubernamentales, Gestion de Usuarios y Gestion del Desarrollo de las Personas.

El desarrollo del Plan de Fortalecimiento de las Unidades de Recursos Humanos, en su segundo afio de
ejecucién, tuvo dos grandes logros: la implementacion del primer afio del Diploma en Gestién de
Personas para jefaturas de Unidades de Recursos Humanos con tres versiones; y el disefio y desarrollo,
en su primera fase, de una Comunidad de Gestion de Personas, cuyo principal hito anual es el Encuentro
Nacional de Desarrollo de Personas del Sector Publico, que en su segunda versién, conté con la
asistencia de alrededor de 200 funcionarios/as publicos de todo el pais.

Vinculado con lo anterior, para profundizar sobre la realidad del sector publico se ejecutaron dos estudios:
‘Diagnostico de las Tecnologias de Informacion para la gestion de Recursos Humanos en los servicios
publicos”, destinado a identificar el uso de las tecnologias de la informacién y las comunicaciones -TIC’s-
que las diversas instituciones publicas utilizan para apoyar la gestion de personas, y “Propuesta de Modelo
y Diagnostico del Subsistema de Gestion del Desempefio y su Sistema de Calificaciones en la
Administracion del Estado”. Ambos estudios permitiran la generacion de propuestas de mejoramiento en
estas materias.

La Direcciéon Nacional del Servicio Civil para el afio 2008 seguira avanzando en el cumplimiento de los
objetivos y ambitos de accién definidos para el periodo.




Hemos aprendido de experiencias internacionales que las competencias y el compromiso de quienes
trabajan en el Estado constituyen factores centrales en la modemizacién de los servicios publicos y en su
orientacion a ofrecer a la ciudadania servicios de calidad.

Invertir en el sistema de empleo publico es invertir en imparcialidad, en buen gobierno y en fortalecer con
ello el proceso democratico y el desarrollo del pais.

N cBOSSANA PEREZ FUENTES
Directora Nacional del Servicio Civil




2.Resultados de la Gestion 2007

- Balance Global

La Direccion Nacional del Servicio Civil, destaca los siguientes resultados por &mbitos de accion:

1. Modernizacion y Gestidn Estratégica de Recursos Humanos

Durante el 2007, esta Direccidn Nacional continué con las tareas encomendadas en el Instructivo
Presidencial sobre Codigo de Buenas Practicas Laborales, a través del disefio e implementacién de un
Plan de Seguimiento de la aplicaciéon de este instrumento. Esto implicé, la revision del Plan Trienal
elaborado por 167 instituciones publicas adscritas al Codigo, y la respectiva retroalimentacion de éste, la
realizacion de asesorias a las instituciones en la etapa de implementacion de sus Planes Trienales y la
prestacion de apoyo metodolégico para la presentacion del primer informe de avance. Del mismo modo, se
efectuo la evaluacion del Plan de Seguimiento para su presentacion a S.E. la Presidenta de la Republica.

Por otra parte, y con el objetivo de fortalecer la gestion de personas, durante el 2007, se continud con la
elaboracion y difusion de orientaciones generales para el disefio de politicas en aspectos relevantes del
area de los recursos Humanos. Asi entonces se difundieron a mas de 200 instituciones publicas los
documentos denominado “Orientaciones para el Disefio e Implementacion de Programas de Induccion”, y
“Orientaciones metodologicas para la elaboracion de perfiles de terceros niveles jerarquicos en los
servicios publicos”. Ambos documentos se enmarcan en las orientaciones que esta Direccion Nacional
entrega a los servicios publicos en distintas materias de gestion de personas que permiten, entre otros
aspectos, la implementacion del Modelo de Gestion Estratégica propuesto, y contribuir al mejoramiento de
la gestion de personas en los servicios.

En complemento a lo anterior se disefié un Modelo de Gestion Estratégica de Recursos Humanos para el
sector publico, en base a ciclos de gestidn, que apunta a fortalecer y consolidar en las instituciones
publicas, procesos de gestion de personas que efectivamente constituyan un eje del quehacer
institucional. EI modelo ha sido difundido a través del Il Encuentro Nacional de Desarrollo de Personas del
Sector Publico 2007. Asi entonces las orientaciones de politicas que se difunden estan vinculadas con las
areas ge gestion del modelo, hasta el 2007 se han abordado tres de las nueve areas definidas en dicho
modelo, lo que significa un avance de un 33%, cifra que supera la meta propuesta.

El Plan de Fortalecimiento de las Unidades de Recursos Humanos, que se inicié durante el afio 2006,
contempld, entre otros aspectos, para el afio 2007, el disefio y desarrollo, en su primera fase, de una
Comunidad de Gestion de Personas, cuyo principal hito es el Encuentro Nacional de Desarrollo de
Personas del Sector Publico, que en su segunda version, a la que asistieron alrededor de 200 funcionarios
publicos de todo el pais, se abordaron diversas tematicas vinculadas a la gestién de personas y cuyo
costo de realizacion ascendid a M$ 19.046. Se presentd ademas, una version preliminar de la plataforma
Web que facilitara la interaccidn de sus miembros y que en el afio 2008 tendra su versién definitiva.




Otro desafio importante del Plan de Fortalecimiento, fue la ejecucion del primer afio del Diploma en
Gestion de Personas para jefaturas de Unidades de Recursos Humanos en el marco de un programa
bianual de formacién y capacitacién. Al respecto, durante el afio 2007 se logrd la realizacion de tres
versiones de este diploma con una participacion de 91 jefaturas y profesionales de 82 instituciones
publicas. El costo total de esta iniciativa asciende a M$ 210.000, de los cuales durante el afio 2007 se
pagaron M$ 63.000. Con este programa el Servicio Civil, materializa su compromiso por fortalecer y
profesionalizar el trabajo de los responsables de las Unidades de Recursos Humanos y desarrollar
competencias para mejorar el desempefio de las mismas.

Con el objetivo de ampliar y profundizar la realidad del sector publico, se ejecutaron tres estudios que
permitiran la generacion de propuestas en el area de la gestion de personas. Por una parte, un estudio
destinado a diagnosticar el uso de las tecnologias de la informacion y las comunicaciones -TIC's- que las
diversas instituciones publicas utilizan para realizar la gestion de personas, cuyo costo fue de $M27.947;
otro denominado “Propuesta de Modelo y Diagndstico del Subsistema de Gestion del Desempefio y su
Sistema de Calificaciones en la Administracion del Estado”, por un valor total de M$ 49.750, de los cuales
M$ 9.950 fueron pagados durante el afio 2007; y el tercero un estudio de evaluacion del grado de avance
de la aplicacion del Sistema de Concursos desde la promulgacién de la Ley del Nuevo Trato Laboral, en lo
relativo a los concursos de promocion, ingreso y tercer nivel jerarquico, éste no involucrd el pago a
proveedores externos, ya que fue realizado enteramente por funcionarios de nuestra institucion . Respecto
de este Ultimo estudio el Servicio dispone de elementos para analizar las eventuales propuestas de
cambios reglamentarios y/o procedimentales en materia de concursabilidad de la carrera funcionaria.

La Direccion, como Organismo Técnico de la Red de Expertos, asesord, evalud y valido los sistemas de
Capacitacion y de Evaluacién del Desempefio, del Programa de Mejoramiento de la Gestidn, de 186
servicios publicos, asi como también apoy? la implementacion de un sistema de calidad bajo la norma ISO
9001/2000 en algunos de ellos, basicamente quienes estan en esta etapa de gestion. En promedio, las
actividades de seguimiento y evaluacion de sistemas de recursos humanos en los 186 servicios publicos
adscritos a supervision, fueron 10 por cada servicio, valor que supera la meta fijada, debido al aumento en
actividades asociadas al Codigo de Buenas Practicas Laborales. Asimismo, validd los objetivos de
gestion que en materia de capacitacién, comprometieron las 14 instituciones adscritas a Metas de
Eficiencia Institucional. Para mantener en funcionamiento ambos sistemas se contrataron servicios de
hosting y mantencion, cuyo costo anual asciende a $M45.000.

Otro instrumento con que cuenta la DNSC para destacar la gestion institucional y en particular, la gestion
estratégica de Recursos Humanos es el Premio Anual a la Excelencia Institucional, establecido a través de
la Ley N° 19.882 que define a esta Direccion como organismo responsable de la administracion y
otorgamiento del Premio. Durante el afio 2007 se aplicaron los nuevos criterios y procesos de evaluacion
establecidos en la modificacion del reglamento realizada el afio 2006, que permitié perfeccionar el sistema
Las principales modificaciones fueron el establecimiento de la postulacion activa de los servicios que
cumplen los requisitos, y la definicion de tres criterios o factores de evaluaciéon: Cumplimiento de
Compromisos Gubernamentales, Gestién de Usuarios y Gestion del Desarrollo de las Personas. Durante
el 2007 participaron voluntariamente 37 servicios, obteniendo el Premio el Servicio Nacional del Registro
Civil e Identificaciones.




El servicio apoyo, durante el afio 2007, la realizacion de 154 llamados a concursos de tercer nivel, de
ingreso y promocion, destinados a proveer 604 vacantes en 56 instituciones de la Administracion del
Estado. Esto ha permitido una mayor profesionalizacién de la carrera funcionaria y el perfeccionamiento de
los mecanismos y sistemas de ingreso, promocion y desarrollo de carrera. Del total de concursos
sefialados precedentemente, el 90 por ciento, correspondié a llamados de tercer nivel directivo, para la
provision de cargos de Jefes de Departamentos o jefaturas jerarquicas equivalentes; y el 10 por ciento
restante, a concursos de ingreso y promocion.

2. Implementacién y desarrollo del Sistema de Alta Direccion Publica

Durante el afio 2007 se incorporaron 21 servicios publicos y 131 cargos de primer y segundo nivel
jerarquico al Sistema de Alta Direccion Publica, en el contexto de la reduccion del plazo de gradualidad de
la incorporacién de los servicios adscritos al sistema, con esta cifra se totalizan los servicios que
establecia originalmente la normativa, lo que significo un 100% del universo de los servicios incluidos (99)
en el Sistema. Ademas, con la creacion de las dos nuevas regiones (Arica y Parinacota y de los Rios)
durante el afio 2007, el universo de servicios publicos adscritos al Sistema de Alta Direccidén publica
ascendio a 101, con 778 cargos.

A la fecha deben proveerse, a través de concursos publicos, 793 cargos que incluyen 15 Directores
Regionales del Instituto Nacional de Deportes, Chiledeportes, el cual, a pesar de no estar adscrito a Alta
Direccién Publica, debe nombrar a los titulares de estos cargos a través del Sistema

Desde la vigencia del Sistema de Alta Direcciéon Publica, han sido provistos o estan en proceso de
concurso 62 cargos respecto del universo de 100 de primer nivel jerarquico. Solo en el afio 2007 se
desarrollaron los procesos para 20 de estos cargos. Asimismo, del total de 693 cargos de segundo nivel
jerarquico, han sido provistos 0 estan en proceso de concurso 338 cargos, de éstos 135 se desarrollaron
el 2007. En consecuencia, con un universo de 793 cargos de primer y segundo nivel, se han concursado
o estan en proceso 400 de ellos, lo que equivale a un 50 % del universo, con un 20% de ejecucion de esta
tarea durante el 2007 equivalente a 155 cargos. El costo asociado al desarrollo de estos concursos
durante el afio 2007 fue de M$ 884.759.

Asi mismo, durante el 2007 se realizaron 120 nombramientos de Altos Directivos Publicos, lo que significo
un incremento del 35% respecto del afio anterior. Se formalizaron nombramientos de 4 cargos
concursados durante el 2006 y 12 concursados en el 2007, para un total de 16 nuevos altos directivos de |
nivel. En el segundo nivel, se formalizaron 33 nombramientos de cargos concursados en el 2006 y 71 de
procesos iniciados durante el 2007, con lo cual durante este periodo, 104 cargos mas de segundo nivel
fueron provistos a través del SADP. A diciembre, hay 236 directivos publicos nombrados por el Sistema,
cifra que demuestra un esfuerzo extraordinario de gestion, considerando ademas que la totalidad de estos
procesos han concluido sin ningun tipo de impugnaciéon. Con este ritmo creciente de procesos de
seleccion, se espera llegar al 2010 con cerca del 90% de cargos de alta direccién concursados por el
sistema, lo que significa que en poco mas de cuatro afios, Chile habra renovado gran parte de la plana
ejecutiva de su aparto estatal.




Como una forma de fortalecer el rol de los Comités de Seleccion en el proceso de los concursos, de altos
directivos publicos de Il nivel jerarquico, se efectuaron 2 seminarios, en los meses durante el afio 2007,
para sus miembros, con el objeto de delimitar y consensuar practicas para la seleccion de Altos Directivos
Publicos, y fortalecer sus capacidades en materia de entrevistas de seleccidn en base a atributos. Ambas
actividades contaron con la presencia de consultoras de nivel internacional en materia de seleccion de
personas Y tuvieron un costo total de M$ 9.052.

Otro aspecto de innovacion y mejoramiento tecnoldgico a destacar es el sistema de postulaciéon para
cargos de alta direccion publica, que permite el registro de antecedentes y la postulacion a través de la
pagina Web institucional, constituyéndose en una herramienta accesible las 24 horas del dia. El servicio
de hosting y mantencién de este sistema asciende a M$ 26.775 anuales. Desde la implementacion del
sistema de postulacion en linea, en marzo 2006, el numero de candidatos/as a cargos de Alta Direccion
Publica ha sido de 41.565 personas, lo que significa 4 veces mas de las postulaciones recibidas hasta
antes de la incorporacién de la tecnologia. A esta plataforma tecnoldgica se asocia el apoyo
complementario de una mesa de ayuda telefonica orientada a la entrega de informacion oportuna a los
postulantes, durante el 2007 se recibieron un total de 3.073 llamadas, el doble del afio anterior.

Durante el segundo semestre del 2007 se inicié la implementacion piloto del sistema de induccién que
tiene por objetivo perfeccionar el ingreso de los directivos a sus cargos, facilitando y fortaleciendo la
adaptacion y compromiso hacia la Administracion Publica. El plan contemplé la realizaciéon de asesorias
personalizadas sobre la materia, a jefaturas y profesionales de Unidades de Recursos Humanos de tres
servicios publicos: CHILEDEPORTES, SENCE vy el Servicio de Salud Metropolitano Oriente, con la
finalidad de estimular y orientar el desarrollo de politicas y programas en esta materia. Ademas, durante el
mes de noviembre del 2007, se realiz6 la primera jornada grupal de induccion de alineacion al rol que
contd con la presencia de cerca de 40 Altos Directivos Publico de segundo nivel jerérquico.

Por otra parte, a través de un estudio encomendado a la Universidad de Chile, denominado “Disefio y
seguimiento de convenio de desempefio de Altos Directivos Publicos’, se realizé un diagnéstico del
instrumento, proponiéndose cambios metodoldgicos y conceptuales al mismo, a fin de mejorar el proceso
de elaboracion y suscripcion de convenios de desempefio del Alto Directivo Publico, y consolidarlo como
una herramienta de gestion del desempefio del Directivo. Este estudio tuvo un costo de M$ 15.000.
Asimismo, se conformé una mesa de trabajo entre la DNSC y la Subsecretaria de Hacienda para revisar
los aspectos metodoldgicos vinculados al proceso de elaboracion de los Convenios de Desempefio.

Asi también se contratdé un estudio, por un valor de M$ 14.900, a la empresa Seaprende Knowledge
Management (SKM), para el disefio y definicion de un modelo de formacion y desarrollo de Altos
Directivos Publicos, a partir de la revision de experiencias internacionales y nacionales en la materia. El
modelo elaborado entrega orientaciones estratégicas para el desarrollo de habilidades de los directivos
nombrados a través del Sistema, constituyéndose en un marco referencial para canalizar las necesidades
de formacion de éstos. Con el propésito de poner en marcha la primera etapa de este modelo, durante el
afio 2007 se realizd un ciclo de seminarios para Altos Directivos Publicos (I y Il niveles jerarquicos) en
materia de liderazgo, innovacién, aprendizaje organizacional y gestion del cambio, a cargo del Programa
de Habilidades Directivas de la Universidad de Chile, que se llevé a cabo en los meses de septiembre y
diciembre y cuyo costo ascendié a un monto total de M$ 13.791.




Finalmente, en el marco de la Agenda de Probidad, Transparencia, Calidad de la Politica y Modernizacion
del Estado, se envi6 al Parlamento un proyecto de ley destinado a perfeccionar el Sistema de Alta
Direccion Publica y cuyos objetivos centrales son ampliar su @&mbito de aplicacion; reformular la estructura y
organizacion del Consejo de Alta Direccion Publica y mejorar aspectos procedimentales del Sistema. La
iniciativa legal esta en primer tramite constitucional para primer informe ante la Comisién de Hacienda de
la H. Camara de Diputados.

- Resultado de la Gestion por Productos Estratégicos
1.- Politicas de Recursos Humanos para los servicios publicos.

Durante el afio 2007, la Direccién Nacional del Servicio Civil centrd su gestién, en tanto desarrollo de
politicas de Recursos Humanos para los Servicios Publicos en las areas tematicas vinculadas con el
Modelo de Gestion Estratégica de los Recursos Humanos para el sector publico disefiado y difundido
durante el afio 2007.

Asi entonces, se elabor6 y difundié para mas de 200 instituciones publicas los documentos denominados
“Orientaciones para el Disefio e Implementacién de Programas de Induccion’, y “Orientaciones
metodol6gicas para la elaboracion de perfiles de terceros niveles jerarquicos en los servicios publicos”.
Ambos documentos se enmarcan en las orientaciones que esta Direccion Nacional entrega a los servicios
publicos en distintas materias de gestion de personas que permiten, entre otros aspectos, la
implementacion del Modelo de Gestion Estratégica propuesto, y contribuir al mejoramiento de la gestion
de personas en los servicios.

También , y como organismo técnico validador del sistema Capacitacion del Programa de Mejoramiento
de la Gestidn se distribuyé el documento con orientaciones metodoldgicas para la medicién de la
capacitacion al universo de 186 instituciones adscritas al sistema.

2.- Supervision de practicas laborales en instrumentos relativos a la gestiéon de recursos humanos
en el sector publico.

Dado que este producto considera todas aquellas acciones de seguimiento, evaluacion y mejoramiento
relativas a la implementacion de politicas y practicas de administracion de personal, comprende, entre
otros instrumentos: Cédigo de Buenas Practicas Laborales, sistema de Evaluacién de Desempefio y
Capacitacion del Programa de Mejoramiento de la Gestion.

Al respecto, durante el afio 2007, la Direccién como Organismo Técnico Validador de los sistemas de
Capacitacion y de Evaluacion del Desempefio, del Programa de Mejoramiento de la Gestion; evalu6 y
validé a 186 servicios publicos en estas materias, entregandoles asesoria en el desarrollo de ambos
sistemas. Asimismo, 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 Préacticas Laborales - CBPL, el servicio entreg6 a 167
servicios adscritos a este instrumento, las instrucciones y asesoria para la implementacion de los planes
trienales sobre estas materias en su institucion.

En relacion al Premio Anual a la Excelencia Institucional, la Direccion Nacional como organismo
responsable de su administracion y otorgamiento, evalu6 a 37 servicios que postularon y cumplian con los
requisitos establecidos en el Reglamento para participar de este proceso.

3.- Formacion y Capacitacion de Gestion de RRHH para los servicios publicos.

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 inici6 el Programa
Bianual de Formacién y Capacitacion para jefaturas y profesionales de la U. de RRHH, a través del
“‘Diploma en Gestion de Personas”, impartido por la Universidad Alberto Hurtado. En su primer afio de
ejecucién se realizacion tres versiones del diploma con una participacion de 91 jefaturas y profesionales
de 82 instituciones publicas. Asi, para el afio 2007 se fij6 como meta capacitar a un 50% de encargados
de Unidades de Recursos Humanos de 186 Servicios Publicos, la cual fue superada, alcanzando un 59%.

4.- Asesoria en soportes y sistemas de gestion de RRHH para servicios publicos.

Este producto estratégico tiene como objetivo la asesoria conducente a apoyar la gestion de los recursos
humanos en los servicios publicos en sus distintos aspectos constitutivos, a través de la implantacion de
un Modelo de Gestion para el fortalecimiento de las Unidades de Recursos Humanos. Asi entonces,
durante el afio 2006 se fue necesario realizar el Diagnostico de las Unidades de Recursos Humanos de
los Servicios Publicos pertenecientes a la Administracion Civil del Estado, con el objetivo de identificar las
fortalezas y debilidades de las mismas. A partir de os resultados se definié un Plan de fortalecimiento para
las Unidades de Recursos Humanos 2006-2008. Durante el afio 2007 se avanzé en la definicién el
Modelo de Gestion estratégica de los Recursos humanos para el sector publico; el disefio y desarrollo, en
su primera fase, de una Comunidad de Gestion de Personas, cuyo principal hito es el Encuentro Nacional
de Desarrollo de Personas del Sector Publico; y la ejecucion en su primer afio del “Diploma en Gestion de
Personas” para jefaturas y profesionales de las Unidades de Recursos Humanos.

5.- Seleccion de Altos Directivos (I y Il nivel jerarquicos).

Con la gestion del afio 2007, se incorporaron 21 publicos y 131 cargos de primer y segundo nivel
jerarquico al Sistema de Alta Direccion Publica, alcanzando un 100% de los servicios adscritos al sistema
originalmente de acuerdo a la normativa, es decir 99. Ademas, durante el 2007 se establecio concursar
los cargos de segundo nivel jerarquico del Instituto Nacional de Deportes, Chiledeportes, y se crearon dos
nuevas regiones, lo que significé adscribir 31 cargos mas al Sistema de Alta Direccién Publica. En
resumen, a la fecha hay 793 cargos de 101 servicios publicos de la administracion del Estado que deben
proveerse a través de concursos publicos.

10



Desde la vigencia del Sistema de Alta Direccion Publica, han sido provistos o estan en proceso de
concurso 62 cargos respecto del universo de 100 de primer nivel jerarquico. Sélo en el afio 2007 se
desarrollaron los procesos para 20 de estos cargos. Asimismo, del total de 693 cargos de segundo nivel
jerarquico, han sido provistos o estan en proceso de concurso 338 cargos, de éstos 135 se desarrollaron
el 2007. En consecuencia, con un universo de 793 cargos de primer y segundo nivel, se han concursado
0 estan en proceso 400 de ellos, lo que equivale a un 50 % del universo, con un 20% de ejecucion de esta
tarea durante el 2007 equivalente a 155 cargos. Cabe sefialar, que el tiempo promedio de duracién de los
concursos de Altos Directivos durante el afio 2007 fue de 107 dias, considerando desde la publicacion de
convocatoria hasta el envio de néminas de candidatos elegibles, esto representa un aumento respecto del
afio 2006. Dicho aumento se explica principalmente por el hecho que algunos concursos del afio 2007
debieron ampliar el plazo de convocatoria, el cual en promedio es de 15 dias habiles, en atencion a la
deficitaria respuesta de la postulacion.

Asimismo, durante el 2007 han sido nombrados 120 directivos, 16 de | nivel y 104 de Il nivel jerarquico,
lo que significd un incremento del 35% respecto del afio anterior, cifras que sumadas a los nombramientos
de afos anteriores totalizan 236 altos directivos del Estado

6.- Asesoria a concursos de terceros niveles.

El servicio apoy0, durante el afio 2007, la realizacion de 138 llamados a concursos de tercer nivel, de 173
realizados, dando cumpliendo al compromiso de gestioén de asesorar a un 80% del total de los concursos
publicados. Los concursos efectuados estuvieron destinados a proveer 200 vacantes para la provision de
cargos de Jefes de Departamentos o jefaturas jerarquicas equivalentes en diversos servicios de la
Administracion del Estado. Cabe sefalar que el universo de cargos de IlI nivel jerarquico corresponde a
1.791, la proporcién de vacantes concursados 2007 respecto del 2006 tuvo una leve disminucion de 221 a
200. Esto indica una tendencia sostenida a la aplicacion de este sistema de provision de cargos, lo que
permite una mayor profesionalizacién de la carrera funcionaria y el perfeccionamiento de los mecanismos
concursales.

7.- Modelo de Gerencia Publica

El modelo de Modelo de Gerencia Publica, considera cuatro areas tematicas que corresponden al ciclo de
vida laboral de Alto Directivo Publico, posterior al proceso de seleccion y nombramiento de éste., esto es:
induccién, formacién, convenio de desempefio y desvinculacién. Durante el afio 2007 el Servicio avanzé
en las areas de induccion y formacion de estas autoridades, desarrollandose orientaciones, modelos,
programa y actividades para guiar las acciones en estas materias.

Al respecto y especificamente sobre induccion se elabord una guia con orientaciones para el disefio e
implementacién de programas de induccién en los servicios de la administracion civil del Estado, junto con
la elaboracion de un programa de induccién especifico para los Altos Directivos Publicos. Paralelamente
en el segundo semestre se realizaron aplicaciones pilotos del programa de induccion para directivos de
primer y segundo nivel jerarquico, nombrados en este periodo.
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En relacion a la formacion de los Altos Directivos Publicos se realizd un estudio a cargo de la empresa
consultora SKM, quien junto a un equipo técnico de la Subdireccion de Alta Direccidn Publica desarrollé un
modelo de formacién para los Altos Directivos. Del Modelo propuesto se implemento la primera fase,
correspondiente a un ciclo de seminarios centrados en el desarrollo de habilidades directivas,
particularmente de liderazgo e innovacion.
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3. Desafios 2008

La gestidn 2008 del Servicio Civil comprende los siguientes desafios por ambito de accién:

1.

Modernizacién y gestidn estratégica de Recursos Humanos

Plan de capacitacion en probidad y transparencia para los funcionarios publicos en la
administracion central del Estado. En el marco de los compromisos del gobierno de Chile en el
combate por avanzar en la prevencion de actos indebidos de los funcionarios del sector publico y
la promocion de la transparencia y la probidad, se desarrollara un plan de capacitacion inédito en
nuestro pais, orientado a fortalecer el correcto desempefio de los funcionarios/as publicos en el
ambito de sus atribuciones. Asi este plan abordara de manera preventiva el problema de las
irregularidades que se producen en la administracion civil del estado, que permitira fortalecer la
gestién publica y la actuacion de los funcionarios publicos, garantizando la busqueda del interés
general de la poblacion y no de intereses particulares. Para el afio 2008, se proyecta disefiar la
estrategia de capacitacion e implementar el plan en su primera etapa para un total aproximado de
dos mil funcionarios publicos.

Fortalecimiento de Comunidad en Gestion de Personas y desarrollo de portal web. Se
implementara el portal web en su versién final para el fortalecimiento de la comunidad en gestién
de personas que espera llegar a un numero aproximado de tres mil usuarios/as correspondientes
a directivos, jefaturas y profesionales de las areas de gestion de personas. También se realizaran
diversas actividades de formacion con este grupo objetivo.

Premio Anual por Excelencia Institucional 2008. Durante el afio 2008 se implementaran las
modificaciones introducidas en el Reglamento del Premio a partir de la promulgacién de la Ley
20.012, que apuntan a ampliar el universo de servicios postulantes al Premio y el nimero de
servicios galardonados (3). Asimismo, se ha perfeccionado el proceso de postulacién y evaluacion
de los servicios que postulan.

Implementacion de segunda etapa del “Diplomado en Gestion de Personas”. En el marco del
programa bianual de formacion para Jefaturas y Encargados de Unidades de RR.HH. de servicios
publicos, se contemplan, para este afo, 4 versiones, para un total de 96 servicios convocados;
dos de las cuales, estaran dirigidas a funcionarios/as de regiones.

Fortalecimiento de TIC's de apoyo a la gestion estratégica de Recurso Humanos. Durante el
afio 2008 la Direccion Nacional ejecutara recursos para fortalecer las TIC's en gestion de
personas para los servicios publicos, con el objetivo de entregar herramientas que contribuyan al
mejoramiento de procesos, estandarizacion, eficacia y eficiencia en la gestion de recursos
humanos.
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f.

Continuidad Plan de Seguimiento del Cédigo de Buenas Practicas Laborales en los
servicios publicos. Para el presente afio, se reforzara el seguimiento y supervision de
cumplimiento CBPL y de los Planes Trienales, a través de acciones de asesoria, formacion y
supervision de la DNSC a los servicios. Asimismo, se sistematizaran y difundiran iniciativas y
experiencias de buenas practicas laborales con caracter de politicas y orientaciones en gestion de
personas para los servicios publicos en las distintas materias que el Codigo aborda.

Implementacion vy desarrollo del Sistema de Alta Direccion Publica

Ejecucion de Concursos de Altos Directivos Publicos solicitados a la Direccion Nacional
del Servicio Civil. De acuerdo a las proyecciones realizadas se estima que durante el afio 2008 el
Servicio Civil desarrollara a lo menos 198 concursos de altos directivos publicos, de estos 18
corresponderian a | nivel y 180 a Il nivel jerarquico respectivamente.

Puesta en marcha de un Sistema Integrado de Gestion de Procesos vinculado a los
concursos de Alta Direccion Publica con tecnologia de ultima generacion. Este sistema
permite administrar las etapas de planificacion; reclutamiento; postulacién; evaluacion;
reclamacion y nombramiento de un Alto directivo Publico, lo que permitira transitar desde un
apoyo tecnoldgico especifico, para ciertas etapas del proceso, a un sistema que brinda apoyo
tecnolégico en todas sus etapas, incorporando las distintas areas de apoyo de la DNSC y
quedando este completamente informatizado.

Perfeccionamiento de los procesos de seleccion a través de la Implementacion de un
modelo de gestion por competencias. Se pretende avanzar en una metodologia de trabajo con
énfasis en la deteccion y evaluacion de las competencias criticas para los altos directivos publicos
chilenos, que permitira contar con estandares de validez y confiabilidad superiores.

Implementacion nuevo Convenio Marco consultoras especializas en seleccion y busqueda.
En el marco del mejoramiento de los procesos concursales se suscribid, a través de Chile
Compra, un nuevo Convenio Marco de la Direccion con las empresas externas especializadas en
seleccion y busqueda, que se pondra en marcha a partir de marzo del 2008, y que permitira el
desempefio de estas funciones con mayores estandares de calidad.

Fortalecimiento de la funcion de los Altos Directivos Publicos. A través de actividades
estratégicas orientadas al desarrollo de su ciclo de vida laboral la DNSC orientara sus acciones en
tres focos de atencion: el aumento de la cobertura en la implementacion de actividades de
induccién; el desarrollo de un programa de formacion que responda a las necesidades derivadas
del actual crecimiento exponencial de los Directivos nombrados a través del Sistema de Alta
Direccion Publica; y el posicionamiento del convenio de desempefio como un instrumento que
permita orientar, comunicar y evaluar la gestion del desempefio de los Altos Directivos Publicos.
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e Anexo 1: Identificacion de la Institucion

a)  Definiciones Estratégicas

- Leyes y Normativas que rigen el Funcionamiento de la Institucion

Normas de aplicacion general.

Ley N° 19.882, que Regula Nueva Politica de Personal a los Funcionarios Publicos que indica, de 23 de
junio de 2003.

D.F.L. N° 29, de 16 de junio de 2004, del Ministerio de Hacienda, que Fija Texto Refundido, Coordinado y
Sistematizado de la Ley N° 18.834, sobre Estatuto Administrativo.

D.F.L. N° 1/19.653, del Ministerio Secretaria General de la Presidencia, de 13 de diciembre de 2000, que
Fija el texto refundido, coordinado y sistematizado, de la Ley N° 18.575, Organica Constitucional de Bases
Generales de la Administracion del Estado.

Normas que dicen relacion con la organizacion, atribuciones y funcionamiento de la Direccion
Nacional del Servicio Civil.

Ley Organica de la Direccion Nacional del Servicio Civil, contenida en el Titulo llI, de la Ley N° 19.882.

Ley N° 20.212 de 29 de agosto de 2007, del Ministerio de Hacienda que modifica las leyes 19.553 y
19.882 y otros cuerpos legales con el objeto de incentivar el desempefio de funcionarios publicos.

D.F.L. N° 26, de 16 de septiembre de 2003, del Ministerio de Hacienda, que Establece Plantas de Personal
y Régimen de Remuneraciones de la Direccién Nacional del Servicio Civil.

Decreto Supremo N° 315 del Ministerio de Hacienda, de 14 de marzo de 2006, que designa Directora
Nacional del Servicio Civil.

Decreto N° 740 del Ministerio de Hacienda, de 28 de junio de 2006, que determina orden de subrogacion
de la Directora Nacional del Servicio Civil.

Normas que dicen relacion con el funcionamiento del Sistema de Alta Direccion Publica.

Titulo VI, de la Ley N° 19.882, denominado “Del Sistema de Alta Direccién Publica”.

Decreto Supremo N° 636 de 5 de julio de 2004, del Ministerio de Hacienda, que Designa Consejeros de la
letra B) del articulo cuadragésimo tercero de la Ley N° 19.882.
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Decreto Supremo N° 996 de 19 de julio de 2007, del Ministerio de Hacienda, que designa dos integrantes
del Consejo de Alta Direccion Publica, por el periodo 2007-2010.

Decreto Supremo N° 859, de 04 de octubre de 2004, del Ministerio de Hacienda, que Aprueba Reglamento
del Consejo de Alta Direccion Publica establecido en la Ley N° 19.882.

Decreto Supremo N° 1.580, de 29 de diciembre de 2005, que Aprueba Reglamento que regula la
formulacion y funcionamiento de los convenios de desempefio para los altos directivos publicos
establecidos en el parrafo 5° del Titulo VI de la Ley N° 19.882.

Normas que dicen relacion con concursabilidad y desarrollo de la carrera funcionaria en la
Administracion Publica.

Decreto Supremo N° 834, de 4 de diciembre de 2003, del Ministerio de Hacienda, que establece
Reglamento sobre Bonificacion por Retiro.

Decreto Supremo N° 1.258, de 08 de febrero de 2004, del Ministerio de Hacienda, que establece
Reglamento que regula modalidades de Licitaciones del articulo 19 bis de la Ley N° 18.834.

Decreto Supremo N° 1.252, de 30 de abril de 2004, del Ministerio de Hacienda, que establece Reglamento
para el Programa de 400 Becas concursables que establece el articulo cuarto de la Ley N° 19.882.

Decreto Supremo N° 69, de 14 de agosto de 2004, del Ministerio de Hacienda, que establece Reglamento
sobre Concursos del Estatuto Administrativo.

Decreto Supremo N° 382, de 23 de agosto de 2004, del Ministerio de Hacienda, que establece
Reglamento del Registro de Consultores Especializados.

Decreto Supremo N° 1.029, de 14 de noviembre de 2005, del Ministerio de Hacienda, que establece
Reglamento del Comité Consultivo.

Decreto Supremo N° 88, de 24 de enero de 2007, que Establece Nuevo Reglamento sobre el Premio
Anual por Excelencia Institucional, del articulo sexto de la Ley N° 19.882., modificado por el Decreto
Supremo N° 130 de 25 de enero de 2008 del Ministerio de Hacienda.
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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.

- Objetivos Estratégicos

Numero Descripcion

Disefiar e instalar politicas de recursos humanos en los Servicios Publicos, convocando en torno a
1 importancia de la gestion de personas e influyendo proactivamente en reformas que conducen a la
modernizacién del Estado.

Entregar asesoria integral a las Autoridades de gobierno y Directivos de Servicios en gestion estratégica
de recursos humanos, permitiendo el posicionamiento de la DNSC como institucion experta en esta

2 ) - L
materia y el fortalecimiento de la modernizacion del Estado.
Proveer candidatos/as idoneos para liderar la Alta Direccién Publica a través de un proceso abierto, no
3 discriminatorio y de calidad, e influir en la excelencia de los procesos de seleccion de los terceros niveles
jerarquicos.
4 Contribuir al fortalecimiento de la Direccion Publica poniendo a disposicion de los directivos herramientas

que apoyen la gestion de recursos humanos en la Administracion Civil del Estado.
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- Productos Estratégicos vinculado a Objetivos Estratégicos
Objetivos

Nimero Nombre - Descripcion Estratégicos a los
cuales se vincula

Politicas de Recursos Humanos para los servicios publicos.
Descripcion: Se refiere a todas aquellas orientaciones, lineamientos y/o definiciones
1 que emanen de la Direccién Nacional de Servicio Civil, en relacién a la gestion 1
estratégica de los Recursos Humanos en el sector publico. Esto se materializa a través
de documentos técnicos y metodoldgicos distribuidos y difundidos en el sector.

Supervision de practicas laborales e instrumentos relativos a la gestiéon de recursos

humanos en el sector publico.

Descripcion: Considera todas aquellas acciones de seguimiento, evaluaciéon y
mejoramiento relativas a la implementacion de politicas y practicas de administracion

2 de personal que le corresponden a la Direccion Nacional del Servicio Civil en tanto 1

organismo experto en estas materias en el sector publico. Comprende, entre otros
instrumentos, Cddigo de Buenas Practicas Laborales, sistema de Evaluacion de
Desempefio y Capacitacién del Programa de Mejoramiento de la Gestion y Premio

anual por Excelencia Institucional.

Formacion y Capacitacion en Gestion de RRHH servicios publicos.
Descripcion: Se refiere a todas aquellas actividades de formacion y capacitacion en
3 gestion de recursos humanos, orientadas al desarrollo, fortalecimiento y mejoramiento 2y4
de las competencias (conocimientos, habilidades y actitudes) de directivos vy
funcionarios publicos.

Asesoria en soportes y sistemas de gestion de RRHH para servicios publicos.
Descripcion: Consiste en todas aquellas asesorias conducentes a apoyar la gestion de
4 los recursos humanos en los servicios publicos. Considera la entrega de informacién, 2y4
conocimientos y experiencias conducentes a la implantacién de un Modelo de Gestion
para el fortalecimiento de las Unidades de Recursos Humanos y la gestion directiva

Seleccion de Altos Directivos (1 y Il nivel jerarquicos).
Descripcion: Considera los procesos de reclutamiento y seleccion para la provision de
5 altos directivos publicos. Abarca desde la definicion del perfil del cargo hasta la 3
entrega de nominas de candidatos elegibles para la toma de decision de la autoridad
respectiva.

Asesoria a concursos de terceros niveles.
Descripcion: Consiste en todas aquellas asesorias conducentes a apoyar la realizacion
6 de concursos de terceros niveles jerarquicos en los servicios publicos. Comprende la 3
entrega de informacion, conocimientos, metodologias y experiencias para el disefio y
ejecucion de estos concursos.
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Clientes / Beneficiarios / Usuarios

Nimero Nombre
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b) Organigramay Ubicacion en la Estructura del Ministerio

MINISTERIO DE

HACIENDA

A e N\ 4 4 N\

Servicio Nacional Servicio Impuestos Direccion Casa de Super. de Valores Super. de Casinos
de Aduanas Internos Nacional del Moneda y Seguros de Juegos

: : Servicio Civil J L \ J

Super. de Bancos Direccién de N e e N

e Inst. Financieras Presupuesto Tesoreria Gral. Dir. de Compras Unidad de Analisis
) L de la Republica y Contratacion Financiero

\ ) Publica \ )

Consejo Alta
Direccion

Pablica p

Coordinacion de
Proyecto BID/
Gabinete

Secretaria Técnica
del Consejo ADP

Auditoria Interna

Unidad de
Comunicaciones

Unidad de Gestion y
Desarrollo de

Procesos
-

Divisién
Juridica

Subdireccion de Alta
Direccién Publica

Subdireccion de
Desarrollo de las

Personas

Division

Gestion Interna
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c)

Principales Autoridades

Cargo Nombre

Directora Nacional

Subdirector de Alta Direccion Publica

Subdirectora de Desarrollo de las Personas

Jefe de Division de Gestion Interna

Jefe de Divisién Juridica

Secretaria del Consejo de Alta Direccién Publica

Rossana Pérez Fuentes

Patricia Ibafiez Crino (S)

Lorena Pérez Arteaga

Fabian Pérez Caceres

Francisco Silva Duran

Mariana George-Nascimento

22



e Anexo 2: Recursos Humanos
a) Dotacion de Personal

- Dotacioén Efectiva aiio 2007 por tipo de Contrato (mujeres y hombres)

50

45

40

35

30

25

20

Tipo de contrato MUJERES HOMBRES TOTAL
O Planta 13 8 21
B Contrata 30 20 50
O Honorarios asimilados a grado 0 0 0
O Jornales Permanentes 0 0 0
TOTAL DOTACION EFECTIVA 43 28 71

N° de funcionarios por sexo

1 Corresponde al personal permanente del servicio o institucion, es decir: personal de planta, contrata, honorarios asimilados a grado,
profesionales de la ley N° 15.076, jornales permanentes y otro personal permanente, que se encontraba ejerciendo funciones en la
Institucién al 31 de diciembre de 2006. Cabe hacer presente que el personal contratado a honorarios a suma alzada no corresponde
a la dotacion efectiva de personal.
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Dotacion Efectiva afio 2007 por Estamento (mujeres y hombres)

60

50

30

20

10

Nires

EStamentOS MUJERES HOMBRES TOTAL
O Directivosprofesionales 5 2 7
B Directivosnoprofesionales 0 0 0
O Profesionales 33 21 54
O Técnicos 0 0 0
B Administrativos 4 4 8
O Auxiliares 1 1 2
| Otros 0 0 0
TOTAL DOTACION EFECTIVA 43 28 71

N° de funcionarios por sexo
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Dotacion Efectiva afio 2007 por Grupos de Edad (mujeres y hombres)

40

35
30
25
20 ]
5
]D -
5 -
0 _l —/ — — —/
Grupos de edad MUJERES HOMBRES TOTAL
B 24 afios 6 menos 0 1 1
025 - 34 afios 14 7 21
0O 35 - 44 afios 25 13 38
045 - 54 afios 3 7 10
B 55 - 59 afios 0 0 0
060 - 64 afos 1 0 1
B 65 y mas afios 0 0 0
TOTAL DOTACION EFECTIVA 43 28 71

N° de funcionarios por sexo




b) Indicadores de Gestion de Recursos Humanos

Cuadro 1
Avance Indicadores de Gestion de Recursos Humanos

Resultados?

. . 3
Formula de Calculo 2006 2007 Avance Notas

1. Dias No Trabajados (N° de dias de licencias médicas, dias

Promedio Mensual Nimero de dias administrativos y permisos sin sueldo afio 22 1,9 117,5 D

no trabajados por funcionario. t/12)/Dotacion Efectiva afio t

2. Rotacion de Personal
2.1 Porcentaje de egresos del servicio (e e funcionarios que han cesado en sus

respecto de la dotacion efectiva. funciones o se han retirado del servicio por
. " » U 159 197 80,7 D(1)
cualquier causal afio t/ Dotacién Efectiva afio
t) *100
2.2 Porcentaje de egresos de la
dotacion efectiva por causal de
cesacion.
S (N° de funcionarios Jubilados afio t/
o FuEerens Ll Dotacion Efectiva afio t)*100 0 0 g
L : (N° de funcionarios fallecidos afio t/ Dotacion )
« Funcionarios fallecidos Efectiva afio {)*100 0 0 N
«  Retiros voluntarios
(N° de retiros voluntarios que acceden a
o con incentivo al retiro incentivos al retiro afio t/ Dotacion efectiva 0 0 - A
afio t)*100
o  ofros retiros voluntarios (N* de retlros.c’)tros ret.|ros \{olurltanos afio 15,9 7,0 227,1 D
Dotacién efectiva afio t)*100
(N° de funcionarios retirados por otras
el causales afio t/ Dotacion efectiva afio t)*100 0.0 127 0.0 D)
2.3 Tasa de recuperacion de N° de funcionarios ingresados afio t/ N° de
. : ) . ~ 1,0 0,8 125,0 D
funcionarios funcionarios en egreso afio t)

2 La informacion corresponde al periodo Enero 2006 - Diciembre 2006 y Enero 2007 - Diciembre 2007.

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, previamente, determinar el sentido de los indicadores en ascendente o descendente. El indicador es ascendente
cuando mejora la gestién a medida que el valor del indicador aumenta y es descendente cuando mejora el desempefio a medida que
el valor del indicador disminuye.
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Cuadro 1
Avance Indicadores de Gestion de Recursos Humanos

Resultados?

. . 5
Formula de Calculo 2006 2007 Avance Notas

3. Grado de Movilidad en el

servicio

3.1 Porcentaje de funcionarios de (N° de Funcionarios Ascendidos o

planta ascendidos y promovidos Promovidos) / (N° de funcionarios de la 37 0 0 A@3)
respecto de la Planta Efectiva de Planta Efectiva)*100

Personal.

3.2 Porcentaje de funcionarios a . -
contrata recontratados en grado (N° de funcionarios recontratados en grado

superior respecto del N° de superior, afio t)/(Contrata Efectiva afio t)*100
funcionarios a contrata Efectiva.

16,7 38,0 2275 A

4. Capacitacion y

Perfeccionamiento del Personal

4.1 Porcentaje de Funcionarios (N° funcionarios Capacitados afio t/ Dotacion 1390 831 598 Al4)
Capacitados en el afio respecto de la efectiva afio t)*100

Dotacion efectiva.

4.2 Porcentaje de becas* otorgadas N° de becas otorgadas afio t/ Dotacién

respecto a la Dotacion Efectiva. efectiva afio t) *100 L L - &
4.3 Promedio anual de horas (N° de horas contratadas para Capacitacion
contratadas para capacitacion por N o raladas para tapaciiac 9,5 36,7 386,3 A
funcionari afio t IN° de funcionarios capacitados afio t)
uncionario.
5. Grado de Extension de la
Jornada
Promedio mensual de horas (N° de horas extraordinarias diurnas y 98 &7 1128 D
extraordinarias realizadas por nocturnas afio t/12)/ Dotacién efectiva afio t
funcionario.
i 0,

6. Evaluacion del Desempefio® Lista 1 . /° 95,5 95,0 - N(5)

de Funcionarios

i 0,

Distribucion del personal de acuerdo d(l;lel;:tl?nzcionariﬁs 44 4,0 - N
a los resultados de las calificaciones Lista 3 0/
del personal. Stas 7o 0,0 0,0 - N

de Funcionarios

Lista 4 %

de Funcionarios L0 10 i N
Sentido de los Indicadores: A= Ascendente D= Descendente N= Neutro
4 Considera las becas para estudios de pregrado, postgrado y/u otras especialidades.
5 Esta informacion se obtiene de los resultados de los procesos de evaluacion de los afios correspondientes.
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Notas:

(1) El resultado del indicador respecto del afio 2006 es mayor, debido a que durante el afio 2007 hubo un aumento en la
desvinculacion de funcionarios/as por causales distintas al retiro voluntario, estos es producto retiro de funcionarios que no se
ajustaron a los perfiles exigidos por la institucion.

(2) Son validos los comentarios contenidos en la nota anterior, dado que ambos indicadores estan relacionados.

(3) Durante el afio 2007 no se realizd ninglin concurso de promocion, ni tampoco ningun profesional de planta fue ascendido a
Planta de Exclusiva Confianza, como ocurrié durante el afio 2008, por lo tanto, el indicador este afio es igual a 0.

(4) Durante el afio 2006, para el calculo del indicador se consider la cantidad de participantes en cada capacitacion, por lo que
algunos funcionarios/as fueron considerados/as mas de una vez, lo que origin6 que el indicador fuera mayor a 100. Para el afio
2007 el calculo se realiz6 respecto de los funcionarios/as capacitados alguna vez durante el afio. Por tanto, el resultado del
indicador respecto del 2006 es menor.

(5) Se estima que el andlisis de la variacion porcentual de una determinada lista entre un afio y otro, no refleja directamente la
gestion de recursos humanos del servicio, por cuanto entrega informacién parcial de la situaciéon. Un analisis global de la
distribucion de las cuatro listas, puede reflejar con mayor confiabilidad la variacién del desempefio de los funcionarios, es por
esta razén, que se ha sefialado como Neutro (N) el sentido del indicador para los cuatro indicadores de Evaluacion del
Desempefio.
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Anexo 3: Recursos Financieros

a) Recursos Presupuestarios

Cuadro 2
Recursos Presupuestarios 2007
Ingresos Presupuestarios Percibidos Gastos Presupuestarios Ejecutados
Descripcion Monto M$ Descripcion Monto M$
Aporte Fiscal 3.499.012 Corriente® 4.065.006
Endeudamiento’ 500.457 De Capital®
Otros Ingresos ° 597.935 Otros Gastos'0 532.398
TOTAL 4.597.404 TOTAL 4.597.404

Los gastos Corrientes corresponden a la suma de los subtitulos 21, 22, 23 y 24.

Corresponde a los recursos provenientes de créditos de organismos multilaterales.

Los gastos de Capital corresponden a la suma de los subtitulos 29, subtitulo 31, subtitulo 33 mas el subtitulo 32 items 05, cuando
corresponda.

Incluye el Saldo Inicial de Caja y todos los ingresos no considerados en alguna de las categorias anteriores.

Incluye el Saldo Final de Caja y todos los gastos no considerados en alguna de las categorias anteriores.
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b) Resultado de la Gestion Financiera

La Direccion Nacional del Servicio Civil, presentd el afio 2007 una ejecucion presupuestaria
(devengada y pagada) de un 89% respecto del presupuesto vigente, lo que representa un
incremento del 6% respecto del afio 2006. Cabe sefialar que el servicio ha tenido un  mejoramiento
progresivo y sostenido en su ejecucion en sus cuatro afios de funcionamiento.

No obstante lo mencionado anteriormente, la DNSC, comprometié el 100% de los recursos
presupuestarios, mediante las respectivas licitaciones y contrataciones. Principalmente estos
compromisos corresponden por una parte, al “Diplomado en Gestién de Personas”, actividad del
Proyecto BID que se contrato para ser realizada durante dos afios, y por otra, a las licitaciones del
Sistema informético de la Alta Direccion Publica y del sistema de Recursos Humanos que no
concluyeron durante el afio 2007. Estos recursos seran incorporados en el Saldo Inicial de caja del
afio 2008, para no afectar las actividades programadas para el ejercicio presupuestario de dicho
periodo.

COMPARACION PRESUPUESTO V/S EJECUCION 2007 POR SUBTITULO

Categoria de Gasto Presupuesto Ejecutado %

Gasto en Personal 1.978.519 1.864.360 94%
Bienes y Servicios de Consumo 1.431.972 1.362.340 95%
Transferencias Corrientes 815.439 707.400 87%
Adquisicion de Activos no Financieros 323.598 130.906 40%

COMPARACION PRESUPUESTO VIS EJECUCION POR SUBTITULO

b=
2.000.000 -
1.500.000 L7
1.000.000 1
500.000 L7
|:| 4
Gasto en PersonalBienes v Servicios Transferencias  Adguisicion de
de Consumo Corrientes Activos no
Financieros

OPrezupuesta B Ejecutado
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Cuadro 3
Ingresos y Gastos devengados aios 2006 — 2007, y Ley de Presupuestos 2008

Monto Ley de
Denominacién Monto Ao 2006 Monto Afo 2007 Presupuestos Afio
m$ 1 M$ 2008
M$
INGRESOS 3.404.724 4.037.862 4.446.438
Otros Ingresos 29.112 34.375 -
Aporte Fiscal 2.791.637 3.499.012 4.057.899
Venta de Activos no Financieros - 4.018 - (1)
GASTOS 3.448.380 4.112.857 4.446.438
Gastos en Personal 1.582.561 1.864.360 2.057.811 (2)
Bienes y Servicios de Consumo 926.196 1.362.340 1.310.327 (3)
Transferencias Corrientes 865.482 707.400 475.025 (4)
Adaquisicién de Activos no Financieros 100.943 130.906 528.127 (5)
Servicio de la Deuda 13.197 47.851 75.148
RESULTADO -83.656 -74.995
Notas

(1) Los ingresos por venta de activos no financieros corresponde a los recursos obtenidos en el remate del vehiculo institucional
dado de baja.

(2) La variacion del gasto en personal entre el afio 2006 y 2007 obedece al aumento de la dotacién en 8 funcionarios/as, es
decir, de 64 a 72 respectivamente. Por otra parte, se incorpord el incremento en la asignacién de modernizacion que
contempla la Ley 20.212.

1 La cifras estén indicadas en M$ del afio 2007. Factor de actualizacion es de 1,044 para expresar pesos del afio 2006 a pesos del afio
2007.
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(3) El gasto en bienes y servicios de consumo del afio 2007 se incremento respecto del 2006, principalmente por el mayor gasto
en concursos publicos de Alta Direcciéon Publica y la ejecucion del 1° afio del “Diplomado en Gestion de Personas’.
Especificamente respeto de los concursos, los recursos disponibles en el Proyecto BID, fuente de financiamiento local y
endeudamiento, se agotaron durante el primer semestre, situacion que se reflejando en el aumento del subtitulo 22 presupuesto
institucional.

(4) La variacion del gasto del subtitulo 24 (Transferencias corrientes) entre el afio 2006 y 2007,se debe a la finalizacion en el
afio 2006 del Programa de Formacion en Gerencia Social y Politicas Publicas, donde el gasto para ese afio fue de M$ 230.000.
Por otro lado, también incide en la variacién del gasto de este subtitulo la disminucidn considerable en el pago de las Becas de
laley 19.618 y de la Ley 19.882 en razdn a que los becarios han completado su programa de estudio.

(5) El incremento en el gasto del subtitulo 29 (Adquisicién de Activos no Financieros) en al afio 2007 respecto del 2006, esta
asociado principalmente a la mayor inversién en desarrollo de sistemas informaticos y adquisicion de equipamientos
tecnolégicos.
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c) Comportamiento Presupuestario Ao 2007

Cuadro 4
Analisis del Comportamiento Presupuestario afio 2007
Presupuesto Presupuesto T
- N T e Gastos Diferencia
Subt. Item Asig. Denominacion Inicial Final Devenaados (M$) Notas
(M$) (M$) e
INGRESOS 3.416.253 4.044.884  4.037.862 7.022
08 Otros Ingresos - 24,681 34375 - 9694 (1)
09 Aporte Fiscal 2.905.127 3.505.059  3.499.012 6.047
01 Libre 2.851.229 3.451.161 3.451.161 -
03 Servicio de la Deuda Externa 53.898 53.898 47.851 6.047
10 Venta de activos no Financieros 4.018 4.018 -
14 Endeudamiento 511.126 511.126 500.457 10.669
02 Endeudamiento Externo 511.126 511.126 500.457 10.669
GASTOS 3.464.253 4603426  4.112.857 490.569
A Gastos en Personal 1668587 1978519 1.864.360 114159 @
= Bienes y Servicios de Consumo 961542 1431972 1.362.340 go633 O
24 Transferencias Corrientes 624.976 815.439 707.400 108.039
01 Transferencias al Sector Privado 113.850 223.850 216.326 7.524
002  Fondo Becas Ley N° 19.618 10.350 5.350 1566 3784
003 Fondo Becas Ley N° 19.882 103.500 73.500 69.760 3.740
007 Programa Mujer y Trabajo - 145.000 145.000
03 A otras Entidades Piblicas 511.126 591.589 491.073 100.515
001 programa de Fortalecimiento - BID 511126 591589 491.073 100515 @
29 Adquisicion de Activos no (5)
Financieros 155.250 323.598 130.906 192.692
03 Vehiculos 12.935 - - -
04 Mobiliario y Otros 7.765 20.700 7.343 13.357
05 Maquinas y Equipos 35.000 31.230 3.770
06 Equipos Informaticos 31.050 41.050 29.772 11.278
07 Programas Informéticos 103.500 226.848 62.562 164.286
34 Servicio de la Deuda 53.898 53.898 47.851 6.047
04 Intereses Deuda Externa 53.898 53.898 47.851 6.047
RESULTADO -48.000 -558.542 -74.995 -483.547

12 Presupuesto Inicial: corresponde al aprobado en el Congreso.
13 Presupuesto Final: es el vigente al 31.12.2007
14 Corresponde a la diferencia entre el Presupuesto Final y los Ingresos y Gastos Devengados.
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Notas

(1) El subtitulo otros ingresos incorporo recursos principalmente por concepto de licencias médicas, que en este Servicio, en su
mayoria correspondi6 a descanso maternal, lo que incrementan los montos, debido al periodo de duracién de ellas. Ademas en
esta area se mantuvo un estricto control sobre la cobranza del reembolso de estas licencias.

(2) El menor gasto en el subtitulo 21 estd asociado a que durante el afio 2007 no existié dotacién completa y a un estricto
control de las horas extras.

(3) El excedente presupuestario del subtitulo 22 corresponde a recursos comprometidos para financiar la tercera cuota del
“Diplomado en Gestion de Personas” contratado con la Universidad Alberto Hurtado.

(4) La menor ejecucion del subtitulo 24, item 03 A Otras Entidades Publicas, asignacion 001 Programa de Fortalecimiento
Convenio - BID, se debe a que se reprogramaron algunas actividades contempladas en el Programa Operativo anual 2007
(POA) para el 2008.

(5) La menor ejecucion en el subtitulo 29 obedece, una parte, a la no materializacién de la totalidad de los pagos de la ejecucion
del Sistema Informatico de la Alta Direccion Publica, y por otra parte el sistema informatico para recursos humanos, por diversas
razones, sblo pudo licitarse en el mes de diciembre. En ambos casos los recursos se traspasaran en el saldo inicial de caja
para no afectar el presupuesto 2008.
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d) Indicadores de Gestion Financiera

Cuadro 5
Indicadores de Gestion Financiera

. . Efectivo'S
. Formula Unidad de Avance'®
Nombre Indicador 2007/ 2006 Notas

Indicador medida 5005 2006 2007

[ N° total de decretos modificatorios
- N° de decretos originados en
leyes'” / N° total de decretos

Porcentaje de decretos
modificatorios que no son
originados por leyes

% 66 67 375  179% (1)

modificatorios]*100
Promeq!o del gastq de . [Gasto de operacion (subt_. 21+ M$  32.346 34.356 37.001  92.85%
operacion por funcionario subt. 22) / Dotacién efectiva’é]
Porcentaje del gasto en [Gasto en Programas del subt. 2419
programas del subtitulo 24 | Gasto de operacion (subt. 21 + % 9 20 15 75% (2)
sobre el gasto de operacion subt. 22)]*100

Porcentaje del gasto en
estudios y proyectos de
inversion sobre el gasto de
operacion

[Gasto en estudios y proyectos de
inversion2® / Gasto de operacion No aplica
(subt. 21 + subt. 22)]*100

Notas

(1) EI mejoramiento del indicador esta relacionado con la disminucion de solicitudes de decretos modificatorios por parte de la
institucion debido a una mejor planificacion presupuestaria.

(2) Elindicador refleja una disminucion respecto del afio 2006 en razon del término del Programa de Formacion en Gerencia
Social y Politicas Publicas y los recursos asignados a las becas Ley 19.618 y Ley 19.882, producto de que los becarios han
completado su programa de estudio.

15 Los factores de actualizacion de los montos en pesos es de 1,079 para 2005 a 2007 y de 1,044 para 2006 a 2007.

16 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 situacion se mantiene.

17 Se refiere a aquellos referidos a rebajas, reajustes legales, etc.

18 Corresponde al personal permanente del servicio o institucion, es decir: personal de planta, contrata, honorarios asimilados a grado,
profesionales de la ley N° 15.076, jornales permanentes y otro personal permanente. Cabe hacer presente que el personal contratado
a honorarios a suma alzada no corresponde a la dotacion efectiva de personal.

19 Corresponde a las transferencias a las que se aplica el articulo 7° de la Ley de Presupuestos.

20 Corresponde a la totalidad del subtitulo 31 “Iniciativas de Inversion”.
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e) Transferencias Corrientes?!

Cuadro 6
Transferencias Corrientes

Presupuesto  Presupuesto Gasto
Descripcion Inicial 200722 Final 20072 Devengado Diferencia?
(M$) (M$) (M$)

TRANSFERENCIAS AL SECTOR PRIVADO
Gastos en Personal

Bienes y Servicios de Consumo

Inversion Real

Otros

TRANSFERENCIAS A OTRAS ENTIDADES PUBLICAS
Gastos en Personal

Bienes y Servicios de Consumo

Inversién Real

Otros?5 Programa de Fortalecimiento Convenio-BID 511.126 591.589 491.073 100.515 (1)
TOTAL TRANSFERENCIAS 511.126 591.589 491.073 100.515
Notas

(1) La diferencia entre el presupuesto y lo efectivamente devengado obedece a que parte de las actividades contratadas el 2007
no se ejecutaron totalmente y otras se traspasaron para el afio 2008. Cabe hacer presente que no se afecta el presupuesto del
afio siguiente, dado que los recursos de este programa son solo marco presupuestario y se pueden incorporar al afio siguiente
para dar cumplimiento al contrato de préstamo.

21 Incluye solo las transferencias a las que se les aplica el articulo 7° de la Ley de Presupuestos.
22 Corresponde al aprobado en el Congreso.

23 Corresponde al vigente al 31.12.2007.

24 Corresponde al Presupuesto Final menos el Gasto Devengado.

25 Corresponde a Aplicacion de la Transferencia.
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e Anexo 4: Indicadores de Desempefio aino 2007

- Indicadores de Desempeiio presentados en el Proyecto de Presupuestos
afno 2007

Cuadro 7
Cumplimiento Indicadores de Desempefio aiio 2007

Férmula <l Efectivo Meta

Nombre Indicador : de
Indicador medida 2005 2006 2007 2007

Producto
Estratégico

Cumple

0
SINOZ Cumpli-  Notas

miento?’

Porcentaje de areas
tematicas definidas en el

(Total de areas tematicas
definidas en el Modelo con

Politicas de Modelo de Gestién ropuestas de politicas en
Recursos Estratégica de RRHH P elpaﬁo t/T otalpde areas %% 22%
Humanos para g - X % NM.  NC. (39 (219 Sl 150% 1
T con propuestas de tematicas definidas en el N N
los servicios s P )*100  *100
o politicas Modelo de Gestion
publicos -
Estratégicas de los
Enfoque de Género: No RRHH)*100
Suparisands PO sl
practicas evaluacion de sistemas Total de actividades de
laborales e de recursos humanos en seguimiento y evaluacion
instrumentos servicios publicos de sistemas de recursos 1 2 10 4
relativos a la respecto d?al otal d,e humanos en servicios 194/ 368/ 1784/ 744/ Sl 256% 2
gestion de pecto det ot publicos afio t/Total de 186 186 186 186
servicios publicos PRy )
recursos adscritos a supervision servicios publicos adscritos
humanos en el ’ a supervision en el afio t
SO DD Enfoque de Género: No
Porcentaje de concursos
declarados desiertos por
la autoridad respectiva (Total de concursos
en el afio t, respecto del  declarados desiertos por la
AosDiocvs | nomnas docnas  aoVTomasoonaos S Ze MKW
y I nivel elegibles enviadasala  con némina de candidatos ’ " " . " °
AT ; ; - ) 100 *100 *100 100
jerarquicos). autoridad respectiva en elegibles enviadas a la
el afio autoridad respectiva en el
afio £)*100
Enfoque de Género: No
dT'emPO gromedlo L (Sumatoria de N° dias
d ura}tclor:j. & ciloncurlsoTl desde la publicacion de
e ?. 0s direc 'st ( dy | convocatoria hasta el envio
nive Jerslrgum_g) :S €18 de nominas de candidatos
Seleccion d pu |;:ac.‘,|orr]\ ?a | elegibles a la autoridad
Altog eDg::;g? oi | rzzg\r/\(t):: gr? Ze ?us')m'r?as respectiva (Presidente/a o 59 2 i e
"' niv;‘l’ ( ’Le i d'atos o ib'les Jefela de Servicio), delos  dias  (3895/ 10422/ (14290/ (25575/  NO 87% 3
ynn gioles, concursos solicitados y 41)  116) 134) 275)
jerarquicos). de los concursos

solicitados y finalizados
entre el 01-01y 31-12

Enfoque de Género: No

finalizados entre el 01-01 y

31-12./Total de concursos

finalizados entre el 01-01 y
31-12)

26 Se considera cumplido el compromiso, si el dato efectivo 2007 es igual o superior a un 95% de la meta.
27 Corresponde al porcentaje del dato efectivo 2007 en relacion a la meta 2007.
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Cuadro 7
Cumplimiento Indicadores de Desempefio aiio 2007

. Unidad Efectivo %
Producto o mbre Indicador Formuta de %00, Singe Cumplic  Notas

Estratégico Indicador medida 2005 2006 2007 2007 SINO® G oo

Porcentaje de asesorias
realizadas a servicios

piblicos sobre (Total de asesorias sobre

concursos de tercer nivel

, conoursos de tercer nivel o2 jac en afio tTotal de 87% 82% 80%  80%

Asesoriaa  jerarquicoenelafiot, "o oo e tercer nivel 6/ (162 (138 (120/
concursos de respecto del total de publicados en el diario % 10)  197) 173)  150) Sl 100%

terceros niveles  concursos de tercer nivel oficial en el afio 1100 *00 *100  *100  *100

publicados en el diario
oficial en el afio

Enfoque de Género: No

(Total de encargados de

Porcentaje de Unidades de Recursos
Formacion y  encargados de Unidades  Humanos de los servicios 50%  50%
Capacitacionen  de Recursos Humanos Ublicos capacitados afio N ’
P P P 10/ (93
Gestion de RRHH  de los servicios publicos  t/Total de encargados de % N.C. N.C. 186)  186) Sl 118%
para los servicios  capacitados en el afio Unidades de Recursos *100 *100
publicos Humanos de los servicios
Enfoque de Género: No publicos)*100

Porcentaje de cumplimiento informado por el servicio: 80 %

Suma de ponderadores de metas no cumplidas con justificacion validas: 0%

Porcentaje de cumplimiento global del servicio: 80 %

Notas:

(1) El Servicio avanz6 en la propuesta de politicas para tres areas del modelo de Gestidn estratégica de los Recursos Humanos
del sector publico.

(2) El Servicio durante el afio 2007 aumenté las actividades de seguimiento y evaluacion, especialmente respecto de la
aplicacion del Codigo de Buenas Practicas Laborales en el sector plblico, actividad iniciada el 2006.

(3) La medicidn de este indicador considera desde las etapas de convocatoria, postulacion, seleccidn y entrega de nomina de
candidatos elegibles a las autoridades respectivas, en el proceso de concursos de altos directivos publicos. Durante el afio 2006
se establecieron para cada una de las etapas tiempos de duracion. Sin embargo, durante el afio 2007, se debieron ampliar los
plazos de algunas etapas en aquellos concursos donde no concurrieron postulantes idéneos, resguardando de esta manera la
calidad de la seleccion de candidatos para la presentacion de néminas a las autoridades respectivas.
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- Otros Indicadores de Desempefio

Producto
Estratégico

Supervision de
practicas
laborales e
instrumentos
relativos a la
gestion de
recursos
humanos en el
sector publico.

Asesorias en
Evaluacion de
Desempefio.

Nombre Indicador

Porcentaje de asesorias
realizadas sobre el
sistema Evaluacion de
Desempefio del PMG.

Porcentaje de asesorias
realizadas sobre el
sistema Evaluacion de
Desempefio del PMG

Cuadro 8
Otros indicadores de Desempefio afio 2007

Férmula
Indicador

(Total de asesorias
realizadas en el periodo
t/Total de asesorias
solicitadas en el periodo
t)*100

(Total de asesorias
realizadas en el periodo
t/Total de asesorias
solicitadas en el periodo
t)*100

Unidad
de
medida

%

%

2005

90%

100%

Efectivo

2006

100%

100%

2007

100%

100%
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e Anexo 5: Programacion Gubernamental

Objetivo?

Disefiar e instalar
politicas de Recursos
Humanos en los
Servicios Publicos,
convocando en tomo a
la importancia de la
gestion de personas e
influyendo
proactivamente en
reformas que conducen
a la Modernizacion del
Estado.

Asegurar la
impecabilidad de los
procesos de seleccion
de Altos Directivos
Publicos e influir en la
excelencia de los
procesos de seleccion
de los terceros niveles
jerarquicos.

Asegurar la
impecabilidad de los
procesos de seleccion
de Altos Directivos
Publicos e influir en la
excelencia de los
procesos de seleccion
de los terceros niveles
jerarquicos.

Producto?®

Disefio de Modelo de Gestion
Estratégica de los Recursos
Humanos para el sector publico

Disefio e implementacion de
sistema de seguimiento de la
aplicacion del Cédigo de Buenas
Précticas Laborales

Asesoria Técnica al ejecutivo en la
tramitacion del Proyecto de Ley
que perfecciona el Sistema de Alta
Direccion Publica

Ejecucion de Concursos de Altos
Directivos Publicos solicitados a la
Direccion Nacional del Servicio
Civil.

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

Cuadro 9
Cumplimiento Programaciéon Gubernamental afio 2007

Producto estratégico
(bienes ylo servicio) al
que se vincula

Evaluacion

1° Trimestre:
CUMPLIDO

2° Trimestre:
CUMPLIDO

3° Trimestre:
CUMPLIDO

4° Trimestre:
CUMPLIDO

1° Trimestre:
CUMPLIDO

2° Trimestre:
CUMPLIDO

3° Trimestre:
CUMPLIDO

4° Trimestre:
MEDIO

1° Trimestre:
CUMPLIDO

2° Trimestre:
ALTO

3° Trimestre:
ALTO

4° Trimestre:
ALTO

1° Trimestre:
ALTO

2° Trimestre:
MEDIO

3° Trimestre:
CUMPLIDO

4° Trimestre:
CUMPLIDO

29 Corresponden a los resultados concretos que se espera lograr con la accion programada durante el afio.

30 Corresponde a la evaluacion realizada por la Secretaria General de la Presidencia.




Notas: - La ejecucion del cuarto trimestre del producto Disefio e implementacion de sistema de seguimiento de la aplicacion
del Codigo de Buenas Précticas Laborales esta totalmente cumplida

- La ejecucion del segundo trimestre del producto Concursos de Altos Directivos Publicos solicitados a la Direccién
Nacional del Servicio Civil estad cumplida.
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e Anexo 6: Cumplimiento de Sistemas de Incentivos
Institucionales 2007 (Programa de Mejoramiento de la Gestion,
Metas de Eficiencia Institucional u otro)

Areas de Mejoramiento

Sistemas

Etapas de Desarrollo o Estados de Avance Prioridad Ponderador Cumple

Cuadro 10
Cumplimiento PMG 2007

Objetivos de Gestion

m v

v Vi v

Capacitacion
Higiene-Seguridad y
Recursos Humanos Mejoramiento de Ambientes de o MEDIA % v
[Trabajo
Evaluacion de Desempefio o ALTA 12% v
Sistema Integral de Atencién a
Calidad de Atencion a Cliente(a)s, Usuario(a)s y MEDIA % v
Usuarios Beneficiario(a)s
Gobierno Electronico O MEDIA 8% v
Planificacion / Control de o
Planificacion / Control / Gestion © AL 57 Y
Gestion Territorial Integrada  [Auditoria Interna o ALTA 12% v
Gestion Territorial o MENOR 5% v
Sistema de Compras y
Contrataciones del Sector MEDIA 8% v
IAdministracion Financiera  |Publico
IAdministracion Financiero- ALTA 12% x
Contable
Enfoque de Género Enfoque de Género (@) MENOR 5%

Porcentaje Total de Cumplimiento: 88%
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e Anexo 7: Cumplimiento Convenio de Desempeifio Colectivo

Cuadro 11
Cumplimiento Convenio de Desempefio Colectivo afo 2007

N° de metas de Porcentaje de
gestion Cumplimiento de
comprometidas por Metas?!
Equipo de Trabajo

Incremento por
Desempefio
Colectivo®

Numero de
Equipos de Trabajo personas por
Equipo de Trabajo

Direccion 9 8 100% 6%
Subdireccion Alta Direccion Publica 24 9 100% 6%
Subdlrecmgn Desarrollo de las 17 8 100% 6%
ersonas
Division de Gestion Interna 20 8 100% 6%
31 Corresponde al porcentaje que define el grado de cumplimiento del Convenio de Desempefio Colectivo, por equipo de trabajo.
32 Incluye porcentaje de incremento ganado mas porcentaje de excedente, si corresponde.
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e Anexo 8: Proyectos de Ley
BOLETIN: Namero 4817- 05

Descripcion
Proyecto de Ley que perfecciona el Sistema de Alta Direccién Publica y modifica el Estatuto
Administrativo en materia de concursabilidad del Tercer Nivel jerarquico.

Objetivo

El proyecto de ley, pretende ampliar el numero de Servicios Publicos afectos al Sistema de Alta Direccion
Publica, distinguiendo ademas entre servicios publicos en donde son elegidos mediante concurso publico
tanto el primer como los segundos niveles jerarquicos y aquéllos en donde solo los segundos niveles
jerarquicos son elegidos mediante las normas de alta direccidn publica. De igual modo, dicho proyecto
moderniza las normas sobre concursabilidad de tercer nivel jerarquico que corresponden a Jefaturas de
Departamento y cargos equivalentes, incorporando a un representante del Consejo de Alta Direccion
Publica en los Comités de Seleccion respectivos.

Fecha de ingreso
El proyecto ingres6 a la Camara de Diputados del Congreso Nacional el miércoles 10 de enero de 2007.

Estado de tramitacion
El proyecto de ley se encuentra en 1er. Tramite Constitucional en la Camara de Diputados, en el 1er.
Informe de la Comision de Hacienda.

Beneficiarios directos:

Seran beneficiarios/as directos del proyecto, en primer lugar, los ciudadanos/as, que cumpliendo con los
requisitos, podran participar activamente en concursos publicos, abiertos y de amplia difusién nacional,
para proveer cargos de Alta Direccion Publica, de primer y segundo nivel jerarquico, dado el numero de
nuevas instituciones que ingresaran al sistema. En segundo lugar, seran beneficiarios directos, los
funcionarios/as publicos, afectos al Estatuto Administrativo en lo que dice relacién con la modernizacion
de las normas sobre concursos para proveer cargos de tercer nivel jerarquico.
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