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VISTOS:

Lo dispuesto en el D.F.L N° 29 del Ministerio de Hacienda que fija el texto
refundido, coordinado y sistematizado de la Ley N 18.834; Ley N° 18.575
que fija las Bases Generales de la Administracion del Estado; Ley N°
19.880 de Procedimientos del Actc Administrativo; Ley 19.891 que crea el
Consejo Nacional de |la Cultura y las Artes; Resolucidn N® 268 de 2013 del
Consejo Nacional de la Cultura y las Artes, que delega facultades en
ciertas autoridades del Servicio; Instructivo Presidencial N° 001 dei 2015,
sobre Buenas Practicas Laborales en Materias de Gestion de Personas en el
Estado; Resolucidn N°1600 de la Contraloria General de la Republica.

CONSIDERANDO:

Que, en virtud del articulo 13° inciso segundo de la ley N®18.575, todas
las personas que cumplan con los requisitos correspondientes tendran el
derecho de postular en igualdad de condiciones a los empieos de ia
Administracion del Estado, previo concurso.

Que, de conformidad a las orientaciones impartidas por el Servicio Civil en
lo referido a Politica de Gestion de personas, es preocupacion del Servicio
gestionar los talentos internos y las competencias organizacionales
presentes y futuras a través del desarrolo individual y colectivo a nuevos
desafios laborales, para satisfacer y dar respuesta a las necesidades de
desarrollo de las personas y de aprovisionamiento de cargos claves, como
asimismo, fortalecer la funcién directiva y la gestidén del conocimiento
institucional.

Que, en el mismo sentido, el Instructivo Presidencial N°001 Sobre Buenas
Practicas Laborales, establece como eje principal garantizar que las
condiciones relacionadas al desarrollo laboral, no conlleven
discriminaciones de ningln tipo y obedezcan al respeto irrestricto a la
dignidad humana.

Que, se hace necesario contar con un procedimiento de movilidad interna
gue transparente los criterios e instrumentos objetivos que se utilicen para
propiciar el desarrollo laboral de los funcionarios a contrata, valorando el
mérito y las competencias adecuadas a los cargos a que postulan,

Que, en este contexto, el Departamento de Gestidn y Desarrollo de las
Personas de este Servicio ha elaborado un Manual de Procedimiento de
Movilidad Ir° a para Personal a Contrata, que de acuerdo 1structivo
Presidencial .. 001 ore Buenas Practic Laborall en e. __ado vy su
respectivo Plan Trienal, y en consideracion a |las orientaciones que sobre la
materia ha entregado la Direccidn Nacional del Servicio Civil a los Servicios
Publicos, debera considerar acciones para el desarrollo de las personas v la
funcién directiva acorde a las necesidades y recursos disponibles.



Por lo anteriormente expuesto,
RESUELVO:

ARTICULO 1°: Apruébase el siguiente Manual de Procedimiento de
Movilidad Interna para Personal a Contrata del Consejo Nacional de la
Cultura y ias Artes.

MANUAL DE PROCEDIMIENTO DE MOVILIDAD INTERNA PARA PERSONAL A CONTRATA EL CONSEJO
NACIONAL DE LA CULTURA Y LAS ARTES

__ INTRODUCCION

En el marco del Instructivo Presidencial sobre Buenas Practicas Laborales en Gestidn de Personas en el Estado,
dictado por S.E. la Presidenta de la Republica Michelle Bachelet el 26 de enero 2015 (en adelante IP), el Consejo
Nacional de la Cultura y las Artes (en adelante CNCA), ha comprometido en la materia un Plan Trienal de acciones de
mejora.

El IP entrega directrices fundamentales para fortalecer la gestion y desarrollo de las personas que trabajan para el
Estado. En particular, respecto de las condiciones y ambientes laborales, orienta a los sisternas de funcion publica a
incorporar mecanismos que favorezcan y estimulen el crecimiento de las competencias de los empleados publicos,
mantengan alto su valor de contribucidon y satisfagan, en lo posible, sus expectativas de progreso profesional,
armaonizando éstas con las necesidades de la organizacion.

Por tanto y en consecuencia a lo indicado en el IP, en su Eje N°2 Condiciones Laborales, esto es, “contar con un
procedimiento que define los criterios y condiciones que reguien la movilidad de contratas y se aplica de forma
regular y generalizada, segln disponibilidad presupuestaria”, el CNCA ha disefiado el presente procedimiento de
movilidad interna, para las contratas.

Asi, el procedimiento de movilidad interna del CNCA, busca transparentar los criterios que se utilizardn, promoviendo
y priorizando el mérito, la idoneidad, los aspectos normativos y buenas practicas existentes en la materia.

La promocion a puestos de trabajo de nivel superior debera basarse en la valoracion del rendimiento, la experiencia
laboral y tas competencias priorizando como mecanismo los procesos de seleccidn internos.

La asuncién de nuevas funciones (sin que necesariamente se genere un cambio de grado), se debera fundamentar
en una acabada deteccidn de competencias, analisis de |la organica interna (cargo-competencia) v [a implementacidn
de sistemas de gestion de desempefio.

La mejora en ias remuneraciones sin que conlleve cambio de funciones, debera responder a ajustes organizacionales
a efectos de resguardar la equidad interna.

Para la aplicaciéon de éste procedimiento se utilizaran siempre instrumentos dotados de la may  objetividad posible,
que reduzcan los riesgos de arbitrariedad.

1.1 OBJETIVO GENERAL

Este proceso describe la movilidad de los funcionarios a contrata del CNCA, la cual se debe entender como el
conjunto de criterios y mecanismos disponibles para el desarrollo de los funcionarios y las funcionarias dentro de la
Institucidon. El proceso de movilidad tendrd por objetivo generar las acciones necesarias procurando que sea un
proceso transparente relevando el mérito como principal atributo para acceder a nuevas funciones que permitan
desarrollar sus capacidades y competencias, contribuyendo al cumplimiento de la gestion, metas y objetivos
institucionales.

1.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS
« Con ibilizar las rategi y p es de wrollo i tucione c | da ¢t rollo y

movilidad de las personas.
s Facilitar la promocion de los funcionarios a contrata.



» Establecer los protocolos institucionales, enmarcados en la normativa legai vi¢ e, que promuevan la
movilidad al interior de la Institucién, mediante procesos claros y ecuanimes, teniendo por base el mérito, la
equidad, la probidad y transparencia.

» Describir las acciones que se deben seguir para cada alternativa de movilidad que brinda el Servicio a los/as
funcionarios/as del Servicio, definiendo los plazos, responsables, herramientas de stién y reg o que
corresponda.

» Describir las acciones de difusidon institucional, imprescindibles para asegurar, a todos/as los/as
funcionarios/as el acceso equitativo a las oportunidades de movilidad que se originen como necesidades del
Servicio, constituyendo procesos informados y difundidos.

s Fortalecer una cultura organizacional proclive a la Movilidad Interna, que logre contribuir a mejorar o
mantener un adecuado clima organizacionai que favorezca el desarrollo Institucional.

1.3 PRINCIPIOS ORIENTADORES

1.3.1 Mérito e idoneidad
El mérito puede definirse como una “filosofia de administracién enmarcada en las capacidades de las personas gue

ingresan o aspiran a ingresar al servicio publico™, cuyo objetivo es seleccionar a las personas considerando sélo
aspectos relacionados con sus calificaciones educacionales, aptitudes, habilidades y experiencia. Por otro lado, la
idoneidad “comprende la capacidad para desempefiar un puesto especifico”, es decir, requiere tener claridad
institucional en las caracteristicas y necesidades del cargo a proveer, lo que implica garantizar objetividad,
transparencia y mérito.

1.3.2 Igualdad de oportunidades y no discriminacién arbitraria
Este principio debe ser entendido como la posibilidad que tienen las personas de postular a un empleo pulblico,

considerando solo los requisitos legales y sin mas condiciones que las derivadas del perfil del cargo. En este
contexto, no deben producirse exclusiones basadas en motivos de raza, color, sexo, edad, estado civil, discapacidad,
sindicacién, religidn, opinién politica, ascendencia nacional, origen social u otros que no estén basados en criterios
de racionalidad y justicia, las que anularian o alterarian la igualdad de oportunidades para acceder a un empleo
Wiblico. Este principio esta consagrado en la Constitucion Politica de Chile que indica en su articulo 19 N°17: “La
Constitucion asegura a todas las personas (..) la admisién a todas las funciones y empleos publicos, sin otros
requisitos que los que impongan la Constitucidn vy las leyes”.

1.3.3 Desarrollo laboral
Este principio implica que cuando las personas comienzan a gjercer un determinado empleo, exista la posibilidad que

con el tiempo puedan efectuar un recorrido ascendente a través de una serie de niveles de crecimiento profesional, u
horizontalmente de manera que brinde un mayor enriguecimiento en su cargo.

1.3.4 Equidad organizacional
Se refiere a que la remuneracién por el trabajo realizado sea proporcional a las funciones y responsabilidades del

cargo y por tanto, implica entregar una misma retribucién a las personas que desarrollan labores similares.

1.4 ALCANCE

El procedimiento de movilidad interna serd aplicable a todos los cargos provistos en calidad de contrata® dentro del
CNCA a nivel nacional, vale decir tantoc en las DR como NC.

l.5 MARCO REGULATORIO
El marco reguiatorio para disefar y aplicar los procesos de Movilidad del CNCA, esta constituido por:

- Constitucién Politica de la Republica de Chile.

- DFL N° 29, fija texto refundido, coordinado y sistematizado de la Ley N© 18.834, que aprueba el Estatuto
Administrativo.

- La Ley Orgéanica Constitucional N° 18.575, que fija Bases Generales de la Administracién del Estado

- Of. Gab. Pres N° 001 de 2015, Instructivo Presidencial sobre Buenas Practicas en la Gestidn de Personas
en el Estado.

- D.5.N°% 69/2004 del Ministerio de Hacienda, Reglamento sobre concursos del Estatuto Administrativo.

- D.S. N° 1.825/1998, Reglamento General de Calificaciones de la Administracién Publica.

- Ley N° 20.348, sobre resguardo del derecho a la igualdad en las remuneraciones.

- Ley N° 20.609 que establece medidas contra la discriminacién, también llamada “Ley Zamudio”.

L http:/ /old.clad.org/portal/publicaciones-del-clad /revista-clad-reforma-democracia/articulos /048-octubre- 2010/cordero

2 http:/ /unpanl.un.org/intradoc/groups/public/documents/icap /unpan033907.pdf

3 El procedimiento no considera al personal de Planta, toda vez que para estos casos, las formas de tramitacién se encuentran establecidas y ampliamente
detalladas en e} Decreto Supremo N° 69/2004 del Ministeric de Hacienda: Reglamento sobre Concursos del Estatuto Administrativo.



1.6 DEFINICIONES

1.6.1 Movilidad ascendente
Cambio de cargo que implica nuevas funciones de mayor responsabilidad o jerarquia, asociada en € -
aumento de  remune :idén, concordante al nuevo nivel de responsabilidad.

1.6.2 Movilidad en el puesto

Implica una mejora en las remuneraciones sin que conlleve cambio de las funciones de la persona. Es el resultado
de ajustes organizacionales, idealmente basados en estudios de perfiles rgos vincu los a bandas salariales, o
en su defecto, a la definicion de ciertos criterios objetivos como [a evaluacion de desempefio, antigledad en la
institucidén y/o grado u otra informacion complementaria, que, de acuerdo a la disponibilidad presupuestaria, permite
atender situaciones que mejoren la equidad interna.

II. DESCRIPCION DEL PROCEDIMIENTO

2.1 RESPONSABLES

2.1.1 Gestion y administracion del proceso

La responsabilidad sobre la gestidon y administracién de los procesos de movilidad interna del CNCA, en todas sus
d endencias, se encuentra radicada en el Departamento de Gestién y Desarrollo de las Personas (en adelante
DGDP). Esto implica: (1) disefiar y actualizar sistematicamente y en conformidad con el marco legal, los lineamientos
y el procedimiento de movilidad interna del CNCA; (2) proporcionar asesoria técnica en la materia; (3) aplicar el
procedimiento de movilidad cuando sea requerido por la autoridad, segun la modalidad que corresponda aplicar; (4)
informar a la Subdireccion Nacional del Consejo, los resuitados de cada proceso asi conducido, para su toma de
decisidén sobre el acto administrativo que corresponda; vy (5) reportar sistematicamente sobre el cumplimiento de [a
normativa vigente en materia de movilidad, a los organismos fiscalizadores correspondientes.

2.2 PROCESO

Para realizar este proceso el DGDP, deberd, seglin sea la modalidad de movilidad:
s Efectuar un proceso de seleccién interna aplicando procedimiento de seleccion.
¢« Mantener actualizado e] Sistema de Perfiles de cargo del CNCA, o en su defecto actualizar el perfil que se
requiera para la movilidad.

Junto a lo anterior, debera considerar la disponibilidad presupuestaria, para asi generar y activar procedimientos de
movilidad que permitan completar los cargos vacantes, existentes durante el periodo, cuando corresponda,

2.2.1 Requisitos
Para los procesos de movilidad interna se consideran los siguientes requisitos:

(1) Ser contrata; (2) estar en Lista 1 de calificaciéon en el periodo anterior?; (3) tener la calidad de funcionario/a de
CNCA por 2 0 mas afios.

5in embargo para la movilidad establecida en procesos de seleccion interna, podran postular todas las personas 2
cumplan los requisitos de la convocatoria.
2.2.2 Tipos de procesos de movilidad

En este contexto, la movilidad laboral para la calidad juridica contrata puede materializarse a través de los
siguientes mecanismos:

1. Procedimiento para la recontratacién en grado superior (manteniendo funciones).

Se entenderd como el procedimiento que permite a un funcionario ser evaluado bajo criterios conocidos, para
obtener una mejora remuneracional, que le permita tener acceso a una compensacion acorde a sus funciones,
responsabilidad y su perfil del cargo, y teniendo en consideracion la estructura institucional. Para eflo y en la me  ja
que exista disponibilidad presupuestaria.

El objetivo su implemr n 101 i brechas sale ide
cuentan con perfiles similares y ejercen similares funciones, factc s que deberian ser evaluados de acuerdo a

* Se incluyen aquellas personas que de acuerdo a la ley, no son calificadas manteniendo sus calificaciones anteriores.



variables objetivas previamente determinadas, que sean cuantificables y razonables en un sistema requlado que
permita ordenar, sistematizar y priorizar las brechas identificadas.

2. Procedimier  de seleccién interna para asumir cargo de mayor responsabilidad con mejor grado

Es un proceso que i e por finalidad proveer un cargo vacante con funcionarios que ya pertenecen a la institucién,
para lo cual se debe aplicar un procedimiento de reclutamiento y seleccién interno, técnicoy ¢ . 'o, que le permita
al funcionario seleccionado acceder a desempefiar Una nueva funcidn que tiene asignada una mejor remuneracion.

En el evento de que el procedimiento se aplique para proveer un cargo de jefatura, dado que la mejora en el grado
esta asociada a la mayor responsabilidad de! cargo, la provisién tiene una naturaieza temporal, debiendo el
funcionario retornar al gradc anterior a la mejora en caso de que vueiva al mismo cargo, o acceder al grado
asimilado a las funciones del nuevo cargo.

2.2.2.1. PROCEDIMIENTO PARA LA RECONTRATACION EN GRADO SUPERIOR (MANTENIENDO
FUNCIONES)

Con el objetivo de garantizar la igualdad de oportunidades para acceder a los procesos de aumento o mejoramiento
de grado, éstos se efectuaran mediante un proceso de postulacion que considera las siguientes etapas.

1. Planificacidon

1.1 Verificar disponibilidad presupuestaria.
E! procedimiento para la recontratacion en grado superior se debe realizar siempre y cuando exista disponibilidad
presupuestaria para realizarlo. Para ello el DGDP, debera consultar al sartamento de Planificacion vy
Presupuesto, una vez al afio, la disponibilidad presupuestaria para realizar este procedimiento. Es recomendable
que este proceso se realice durante los (ltimos dos meses de la anualidad.

1.2. Conformacién de comision evaluadora.
Se debera conformar una comisién evaluadora que esté integrada por tres (3) o mas personas, como sigue: a)
la jefatura del DGDP o su representante, b) un representante de los funcionarios designado por ANFUCULTURA
Nacional y ¢) el/la Subdirector/a Nacional o su representante.

1.3. De icion de caracteristicas para la postulacién
Considerando que este procedimiento de movilidad interna tiene como alcance, el personal a contrata, se
definen algunas condiciones que deben cumplir las personas que determinen postular, pudiendo ser las que a
continuacion se sefialan:

a. El funcionario debe contar con la calidad juridica a contrata y no desempefiar una funcién de directa
confianza de la jefatura superior del servicio.

b. El funcionario debera solicitar respaldo por escrito a su jefatura directa para esta postulacién. En el evento
que dicha jefatura se abstenga de entregar dicho respaldo, deberd informar los fundamentos a la comision
evaluadora, para que esta instancia revise estos antecedentes.

c. El funcionario debera tener una permanencia laboral minima de dos afios en la Institucidn, contados desde la
fecha de la convocatoria®,

d. El funcionario debera contar con una antigiiedad minima continua en el grado actual de un afio, contado
desde la fecha de la convocatoria

e. Haber sido calificado en el dltimo proceso de evaluacidon de desempefio en lista 1 o que por aplicacién de la
ley o jurisprudencia administrativa conserva calificacion.

f.  No haber sido sancionado con alguna medida disciplinaria, de censura, multa, suspension del empleo, en los
ultimos doce meses previo a la realizacién de |la postulacidn.

5 s . - . . P . ~ - .
Para |a contabilizacién de los dos afios de permanencia en el Consejo, servird el tiempo desempefhado a honorario con jornada
laboral, siempre que el funcionario actualmente se encuentre en la contrata.






En el evento que la postulacién implique un cambio de escalafén, el factor de equidad remuneracional se aplicara
seglin la siguiente formula: el promedio entre el puntaje asignado en el escalafon y grado actual y el maximo
puntaje del escalafén al que postula (100)}.

1.6.- Definicion de plazos de postulacidon y mecanismo
En esta etapa la comisién evaluadora determinard el mecanismo de postulacion y el plazo para recibir las
postulaciones, pudiendo ser la postulacién a través de correo electrénico, salvo que la comisidén establezca otro
mecanismo.

2. Postulacion

Las postulaciones a mejoras de grado deberan hacerse considerando el formato disponible en el anexo 1. Las
solicitudes deberan ser remitidas al DGDP, mediante correo electrdnico, con el formulario debidamente firmado.

La institucion debera adoptar las medidas necesarias para difundir ampliamente |a realizacién de la postulacion a
mejoramientos de grado, sea a través de circulares, oficios, intranet y a través de correo electrdnico, cuidando
especialmente que esté disponible y ubicada en lugares visibles de todas las dependencias de la institucién. Entre el
inicio de la publicacién y la fecha de cierre de las postulaciones no podrd mediar un lapso inferior a 10 dias habiles.

3. Evaluacién

A partir de las postulaciones recibidas, los funcionarios seran evaluados segun los factores definidos y de acuerdo a
la siguiente ponderacidn:

4. Elaboracién de ranking

De acuerdo a la tabla precedente, cada funcionario sera evaluado considerando el puntaje obtenido para cada sub-
factor el que se multiplicara por el ponderador asociado a cada factor, lo que permitira conformar un ranking. Este
ranking deberd ser elaborado por la Comisidn Evaluadora. Los resultados de este trabajo se presentarin a
conocimiento y sancidén del Ministro/a.

Aquellgs funcionarios que tengan el mejor puntaje accederan al mejoramiento de grado. La cantidad de funcionarios
beneficiados con la mejora dependera de disponibilidad presupuestaria.

En el evento que exista empate de puntaje y se requiera resolver, la Comisidn podra solicitar al profesional del DGDP
competente, un informe social de ios casos que requiera para su andlisis y mejor definicion, que sirva de
antecedente para priorizar el ranking.



5. Cierre del proceso

El DGDP notificara a los funcionarios que accedan al mejoramiento de grado. Los cambios aprobados se hardn
efectivos en las fechas autorizadas, siempre y cuando se hayan tramitado y remitido al DGDP los antecedentes
necesarios para efectuar los actos administrativos correspondientes.

Por su parte, la Seccién =~ 7 rollo as Personas del mismo departamento, retroalimentara al funcionario cuya
postulacion a la mejora ue yrauu no hubiese sido acogida. Sin perjuicio de lo anterior, el funcionario podra participar
en futuras postulaciones,

2.2.2.2 PROCEDIMIENTO DE SELECCION INTERNA PARA ASUMIR CARGO DE MAYOR RESPONSABILIDAD
CON MEJOR GRADO

Cuando se produzca una vacante en la contrata, la jefatura solicitante, asesorada por la jefatura del DGDP, podra
optar por proveer la misma por la via de un Proceso Interno de Seleccion, pudiendo en este caso acceder como
postulantes: los funcionarios, los trabajadores contratados bajo el codigo del trabajo y a honorarios. Los factores que
se medirdn en el proceso, seran los siguientes:

1. Analisis curricular: subfactores: (1) formacién; (2) post formacion y especializacién y (3) experiencia laboral.
2. Jerarquia del proceso de seleccién.
3. Entrevista técnica para comprobar los conocimientos y experiencia laboral.

El proceso evaluativo sera realizado por un Comité de Seleccion del Proceso Interno, el cual estara integrado, como
se define en el procedimiento de Reclutamiento y Seleccidn del CNCA, por:

s Jefatura del departamento o direccion regional requirente {o quien lo represente).

» La jefatura del DGDP ¢ su representante.

+ El/la Subdirector/a Nacional o su representante {tal representacion podra ser delegada en otro profesional o
jefatura del Servicio, por razones de experticia técnica en relacion al cargo vacante).

La ponderacion de estos factores sera acordada, para cada caso especifico, por el Comité de Seleccién, siendo ésta
una de las primeras tareas que debera desarrollar, con la asesoria del DGDP. Esta ponderacién sera consignada en
las Bases del Proceso de Seleccidén Interna.

Todo proceso de Seleccién Interna del CNCA es de amplia convocatoria y difusion, pudiendo postular a él, cualquier
trabajador/a del Nivel Central y/o Direcciones Regionales.

Etapas del Proceso de Seleccién Interno para proveer la vacante a contrata y recontratacién:

1. Llamado a Proceso de Seleccién Interno: Se realizara mediante Comunicado Interno del DGDP y debera
contener los datos consignados en las bases del proceso,

2. Postulacién: Las/os trabajadores interesadas/os, que cumplan los requisitos correspondientes, deberan
formalizar sus postulaciones mediante los mecanismos definidos en las bases del proceso.

3. Revisién de Antecedentes: Una vez vencido el plazo de postulacién, el Comité de Seleccién debera verificar si
los postulantes cumplen con los requisitos para participar en el proceso. Aquellos postulantes que no
cumplan con los requisitos minimos seran informados de dicha situacién mediante correo electrénico del
DGDP.

4. Evaluacién de Antecedentes: Una vez verificado el cumplimiento de los requisitos minimos, el Comité de
Seleccion evaluard a cada candidato respecto de los factores y ponderaciones consignados en las bases del
proceso. Los resuitados de dicha evaluacidn deberan ser debidamente fundamentados y formalizados
mediante un acta.

5. Proposicién de Candidatos: El Comité de Seleccién informard al/la Subdirector/a Nacional la terna de
postulantes que hubiesen obtenido los mayores puntajes, para que seleccione entre éstos al trabajador/a
ganador del proceso.

6. Notificacién: El DGDP notificara por correo electrénico al trabajador/a seleccionado, con copia a/la jefatura
correspondiente, informando en dicho documento, la fecha en que el funcionaria/o seleccionado asumira el
nuevo cargo.

7. Difusién del Resultado: El DGDP difundird el resultado mediante comunicado interno, dirigido a todo el
Servicio.

Si el proceso para proveer vacante se declara desierto por falta de pnstulantes idoneos, se realizard un proceso de
cor bilidad al al p postu publice al. e procesc rn ra por > fim o
Reclutamiento y Seleccidn del CNCA.



También se realizaran procesos externos cuando, generados todos los posibles proceses de movilidad intema p
weer -gos a contrata vacantes, se necesite proveer un cargo a contrata al que no pueda postular el personal
interno, en razén a que el grado ofrecido es mas bajo que el ostentado por los posibles postulan’

Supletoriamente a estas normas, en todo aspecto referido a procesos de seleccion interna que no este especiaimente

normado, regira el Procedimiento de Reclutamiento y Seleccién viger © en e’ “NCA.
III. REGISTROS DEL PROCESO
3.1 CONTROL DE REGISTROS
Identificacion del | Almacenamiento Proteccion | Recuperacion Tiempo de
Registro Retencidén y
Disposicion
Memorando solicitud de | Digital y fisico en | No Profesional a | 2 afios
Proceso de Seleccidén | Seccion  Desarrollo cargo del proceso
Interno para | de las Personas de movilidad
recontratacion en grado
superior en igual funcién o
cargo vacante Y
documentacién adjunta
Bases de la convocatoria o | Digital en Secci6n | No Encargado/a de | 2 afios
comunicado interno Desarrollo de las reclutamiento vy
Personas seleccion
Planilla Evaluacién | Digital en Seccién | Acceso Profesional a | 2 afios
postulantes Desarrollo de las | restringido | cargo del proceso
Personas de movilidad
Planilla  Evaluacién en | Digital en Seccidn | Acceso Encargado/a de | 2 afios
profundidad postulantes Desarrollo de las | restringido | reclutamiento vy
Personas seleccion ¥
Profesional a
cargo del proceso
de movilidad
Actas de entrevistas Digital vy fisico en | No Encargado/a de ! 2 afios
Seccion  Desarrollo reclutamiento vy
de las Personas seleccidn y
Profesional a
cargo del proceso
de movilidad
Memorando resultados del | Digital y fisico en | No Encargado/a de | 2 afios
proceso Seccion  Desarrolio reclutamiento v
de las Personas seleccidn ¥
Profesional a
cargo del proceso
. de movilidad
Memorando autoriza | Digital y fisicu en | No Encargado/a de | 2 afios
nombramiento Seccién  Desarrollo reclutamiento vy

de las Personas

seleccion ¥
Profesional a
cargo del proceso
de movilidad

ARTICULO 2°: Diftindase, mediante los mecanismos

funcionarios/as y trabajadores/as del _ :rvicio, el presente procedimiento.

ANOTESE Y COMUNIQUESE,

CC

= (Gabinete de Ministro
s  Subdireccidn Nacional
- Departamento de Administracion Y Finanzas

5 ARTES

institucionales correspondientes a todos/as

los/as



Departamento de Ciudadania Cultural

Departamento de Comunicaciones

Departamento de Educacién Y Formacidn En Artes Y Cultura
Departamento de Estudios

Departamento de Fomento De La Cultura Y Las Artes
Departamento Juridico

[ rartamento de Patrimenio Cultural

Lepartamento de Planificacion Y Presupuesto
Departamento de Pueblos Originarios

Departamento de Gestidn Y Desarrollo De Las Personas
Direccion Regional de Arica y Parinacota

Direccién Regional de Tarapaca

Direccion Regional de Antofagasta

Direccion Regional de Atacama

Direccion Regional de Coquimbo

Direccién Regional de Valparaiso

Direccion Regional del Lib. Gral. Bernardo O "Higgins
Direccién Regional del Maule

Direccién Regional del Biobio

Direccion Regional de La Araucania

Direccidn Regional de Los Rios

Direccidon Regional de Los Lagos

Direccién Regional de Aysén

Direccidn Regional de Magallanes

Secretaria Administrativa y Documental
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