APRUEBA PROCEDIMIENTOS DE ASESORIA AL
PERSONAL CON BAJO DESEMPENO y DE EGRESO
EN LA DIRECCION GENERAL DE RELACIONES
ECONOMICAS INTERNACIONALES

Santiago, 15 de noviembre de 2016
RESOLUCION EXENTA N°J-1235
VISTOS:

Lo establecido en los Decretos con Fuerza de Ley N° 53 y N° 105, ambos de 1979, del Ministerio
de Relaciones Exteriores; en el Decreto Supremo N° 160, de 2016, del Ministerio de Relaciones
Exteriores; en el Instructivo Presidencial N° 1, sobre Buenas Practicas Laborales en Desarrollo
de Personas en el Estado, de fecha 26 de enero de 2015; en la Resolucién Exenta N° J-704, de
2015, de esta Direccidn General de Relaciones Econdmicas Internacionales y en la Resolucién N°
1600 de 2008, de la Contraloria General de la Reptblica.

CONSIDERANDO:

1.- Que por Resolucion Exenta N° J-704, de 30 de junio de 2015, de esta Direccién General de
Relaciones Econdmicas Internacionales, en adelante también DIRECON, y luego de un proceso
de analisis de los lineamientos de una politica de gestién de personas que permita guiar la relacién
entre la Institucion y quienes componen la organizacién, en el cual participaron funcionarios
pertenecientes a las distintas dependencias institucionales y representantes de las asociaciones
de funcionarios AFUD y AEMRE, se aprobé la Politica sobre Gestién de Personas en DIRECON.

2.- Que como parte de dicha Politica sobre Gestién de Personas se incluye la instauracion de
mecanismos de retroalimentacién permanentes entre el personal y jefaturas en aras de lograr
mejoras en el rendimiento como, asimismo, el desarrollo de lineamientos de egreso sustentados
en ¢l respeto de la dignidad de las personas y la transparencia de los procesos de desvinculacion.

3.- Que es necesario implementar los referidos aspectos de la Politica sobre Gestién de Personas
y aprobar tanto el procedimiento de asesoria al personal con bajo desempefio como el de egreso
con ocasién del cese de la relacion laboral.

RESUELVO:
PRIMERO: APRUEBASE el PROCEDIMIENTO DE ASESORIA AL PERSONAL DE ESTA

CION GENERAL DE RELACIONES ECONOMICAS INTERNACIONALES CON BAJO
ENO Y SU ANEXO, cuyo texto es el siguiente:



1. OBJETIVO Y ALCANCE
El objetivo del presente procedimiento consiste en describir las actividades y responsabilidades
para determinar los lineamientos institucionales en la asesoria del personal con bajo desempefio.

Este procedimiento aplica a Personal a todo el personal de la Institucion en lo que resulte
pertinente considerando las diferentes modalidades de contratacion.

2. ANTECEDENTES

La Politica institucional de Gestion de Personas plantea como principio, lo siguiente; “L.a DIRECON
reconoce y promueve plenamente el concepto de Trabajo Decente adscrito en el Instructivo
Presidencial sobre Buenas Practicas Laborales en Desarrollo de Personas en el Estado. Esto es,
que nuestro Personal pueda desarrollar su labor en condiciones de libertad, equidad, seguridad y
dignidad humana’. En este sentido, el presente procedimiento entrega condiciones de equidad y
transparencia para el Personal que ha sido evaluado con bajo desempeiio, entregando asesoria
para mejorar su rendimiento.

3. DESCRIPCION DE ACTIVIDADES

3.1 Condiciones de aplicacion y diagndstico de la situacién

El presente procedimiento podra aplicarse respecto de aquel funcionario/a o persona contratada
que se ha desempenado en la Institucion por mas de tres periodos y cuyo desemperio ha decaido
no ajustandose a lo requerido por parte de la Jefatura Directa o Director/a del Area, tomando como
referencia los informes de desempeno de que ha sido objeto en el Gitimo periodo, considerando
ademas las evaluaciones de desempeno de la Direccién o del equipo de trabajo que integra, asi
como las anotaciones de demérito de que ha sido objeto (u otro antecedente). El procedimiento
podra ser aplicado respecto del funcionario/a o persona contratada sin perjuicio de encontrarse en
lista 1 de acuerdo a la Ultima evaluacién de desempenio.

Para el caso del Personal a Honorarios y Personal Local de la Red Externa, la Jefatura Directa o
el Director/a del Area debera emitir un informe de desempefio en los mismos plazos establecidos.

El presente procedimiento no se aplicara en caso de incurrir el funcionario/a o persona contratada
en un incumplimiento grave de sus obligaciones laborales, que justifique fundadamente poner
término a la contrata, suplencia, contrato a honorarios o contrato de trabajo. Asimismo, no se
aplicara cuando el propio funcionario/a o persona contratada respecto del cual se solicita su
aplicacion rechace someterse a éste.

3.2 Decision de Asesoria por parte de la Comisién

La Jefatura Directa o Director/a del Area debera informar al Jefefa del Subdepartamento de
Gestidn de Personas la decisidn de aplicar a un funcionariofa o personal contratado el
procedimiento de Asesoria, con el objeto de revertir el bajo rendimiento laboral.

Una vez recibidas las solicitudes, elfla Jefe/a del Subdepartamento de Gestion de Personas citara

——==g-una Comisidon compuesta por los/las siguientes funcionarios/as:

Vo, Director/a del Area

% epresentante Asociacion de Funcionarios con mayor nimero de afiliados de DIRECON.
“Nefe/a Subdepartamento Gestién de Personas

Jpfe/a de Bienestar



La Comision podra requerir al funcionario/a o persona contratada, a la Jefatura directa de éste o a
cualquier otro funcionario/a o Unidad, otros antecedentes que considere necesarios para la evaluacion
del caso.

La Comision podré revisar los antecedentes que estime necesarios para evaluar las causas potenciales
del bajo desempeno del funcionario/a, tales como carga laboral, distribucién de funciones, clima
organizacional, pertinencia de las tareas, andlisis de factores anexos al trabajo, etc., con el objetivo de
determinar una linea de asesoria efectiva para el/fla funcionario/a.

La Comision sera convocada por el Jefe/a Subdepartamento Gestién de Personas y podra sesionar
con el quérum de al menos tres integrantes. Revisados todos los antecedentes expuestos, la Comisién
elaborara un informe que contendra todas las opiniones de los integrantes y sus proposiciones y, si
correspondiese, la propuesta de un plan de accidn, debiendo el Jefe/a del Subdepartamento de
Gestion de Personas elevar los antecedentes al Director/a General, quien podra disponer la adopcién
de las siguientes lineas de accién:

3.2.1 Asesoria en el ambito psicosocial para el/la funcionario/a
En el caso que la Comision concluya que el rendimiento del funcionario/a o persona contratada se
encuentra afectado por aspectos psicosociales anexos al trabajo, el Director/a General podra solicitar
a la Jefatura de Bienestar institucional la realizacién de un plan de accién para apoyarlo dentro del
ambito de su competencia. Este plan de accién debe ser monitoreado por la Comisién en reuniones
periddicas para evaluar el avance e impacto en el rendimiento de la persona.

3.2.2 Elaboracién de un Plan de Accién para mejorar el rendimiento

Si el Director/a General dispone la aplicacién de un Plan de Acci6n respecto de un funcionario/a o
persona contratada con el objetivo de mejorar su rendimiento, la jefatura directa debera elaborar una
propuesta de Acta de Compromisos que el funcionario/a o persona contratada debera cumplir durante
el periodo que se determine, sefalando ademds la forma de medicién. Estas metas deben ser
concretas y ejecutables por parte del funcionario/a o persona contratada, debiendo determinarse los
plazos de evaluacion mensual y el producto esperado. Los compromisos asociados deben enmarcarse
dentro del perfil del cargo que ocupa ia persona y ser concordantes con sus funciones habituales. La
jefatura directa expondra esta Acta de Compromisos a ila Comisidn constituida de acuerdo a lo descrito
en el numeral 3.2, la cual debera ser revisada y aprobada.

Este Plan de Accion, su seguimiento y evaluacién final, se elaboraran utilizando los formularios cuyo
modelo se contiene en Anexo 1.

3.2.3 Vinculacién con otros Procedimientos de Gestién de Personas
La Comision podra proponer al/a la Director/a General en base a los recursos disponibles la vinculacién
del caso con otros Procedimientos de Gestién de Personas, tales como Movilidad Interna,
Capacitacion, Induccién, etc., dependiendo de la evaluacién de las causas del bajo desempenio y de
la mejor solucion para las partes involucradas. Podra solicitar también al Subdepartamento de Gestién

_.—— e Personas una asesorfa en clima organizacional en caso que la causa de |a situacién lo amerite.
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s Econgmicas:
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resolver posibles diferencias respecto de las expectativas de cada actor. Cada uno de los participantes
firmard el Plan de Accién acordando las fechas de reuniones para evaluar el cumplimiento de metas.
En esta reunién asistiran el Jefe/a del Subdepartamento de Gestién de Personas y un representante
de la Asociacion de Funcionarios con mayor nimero de afiliados de DIRECON, en calidad de
observadores.

3.4 Seguimiento del Plan de Accidn

La jefatura directa citard a reunién de seguimiento del Plan de Accién elaborado, convocando al
funcionario/a o persona contratada sujeto a evaluacién, al elfla Jefe/a del Subdepartamento de Gestidn
de Personas y al representante de la Asociacién de Funcionarios con mayor nimero de afiliados de
DIRECON. Esta reunién tiene por objetivo evaluar el cumplimiento de metas en el periodo fijado,
contrastando sus resuitados con el Acta de Compromisos. En esta reunion tanto la jefatura directa
como el funcionario/a o persona contratada pueden presentar los antecedentes que estimen
necesarios para respaldar el cumplimiento de metas. El estado de cumplimiento de cada una de ellas
debe quedar registrado en el informe de seguimiento, el cual debe ser firmado por los asistentes.

Estas reuniones deben sucederse de la forma planificada, hasta cumplir con el periodo final
determinado en el Acta de Compromisos.

3.5 Evaluacién final del Plan de Accién

Una vez efectuada la dltima reunién de seguimiento convocada por la jefatura directa, ésta entregara
los antecedentes del cumplimiento al Jefe/a del Subdepartamento de Gestion de Personas, quien
convocara a la Comisién establecida en el numeral 3.2.

En esta reunion y de acuerdo a los antecedentes, la Comisidn podra formular alfa la Director/a General
las siguientes recomendaciones respecto del funcionario/a o persona contratada:
v" Se recomienda no renovar la contratacién del funcionario/a o persona contratada para el
siguiente periodo.
v Se recomienda renovar la contratacion del funcionario/a o persona contratada para el siguiente
periodo.
v' Se recomienda realizar una movilidad interna del funcionario/a o persona contratada y/o la
realizacién de capacitacion.

Tratandose de funcionarios de planta sélo podra aplicarse la tercera recomendacién, sin perjuicio de
lo senalado en el numeral 3.2.1.

La propuesta sera comunicada al/a la Director/fa General por el/la Jefe/a del Subdepartamento de
Gestion de Personas.

Si el/la Directora/a General decide la no renovacién de la contratacién del funcionario/a o persona
contratada para el siguiente periodo, se deben determinar las acciones de acuerdo al Procedimiento
de Egreso.

Si elfla Director/a General decide renovar el contrato del funcionario/a o persona contratada para el
siguiente periodo, el/la Jefe/a del Subdepartamento de Gestiéon de Personas lo comunicara tanto al
apeionarin/a o persona contratada como a su Jefatura Directa.

a General decide efectuar una movilidad interna, el/la Jefe/a del Subdepartamento de
nas le entregara una propuesta de unidades para que el/la Director/a General decida.



4. DOCUMENTOS NORMATIVOS

DFL N° 29 de 2004 del Ministerio de Hacienda que fija texto refundido, coordinado y
sistematizado de la Ley N° 18.834, sobre Estatuto Administrativo.

Instructivo Presidenciat N° 001 del 26 de enero de 2015, sobre Buenas Practicas Laborales en
el Desarrolio de Personas en el Estado.

Cadigo del Trabajo.

Resolucién Exenta N° J-704, de 2015, que Aprueba Politica sobre Gestidn de Personas
en la Direccion General de Relaciones Econémicas Internacionales.

Circular N° 35, Ministerio de Hacienda. Orientaciones Generales a los Jefes de Servicios sobre
proceso de renovacién del Personal a Contrata.

5. ANEXOS

Anexo 1: Formulario Acta de Compromisos




ANEXO 1
Formulario Acta de Compromisos
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Firma Funcionario/a o persona Firma Jefe/a Directo/a o Director del
contratada area
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FORMULARIO ACTA DE COMPROMISOS
Seguimiento

l.- Identificacion del funcionario o persona contratada




ElACiBRES P

Hl.- Observaciones seguimiento

Fortalezas

Oportunidades de

Firma Funcionario/a o persona Firma Jefe/a Directo/a o Director del
contratada area
Firma Jefe/a Subdepartamento Firma Representante Asociacién de

Gestion de Personas Funcionarios




FORMULARIO ACTA DE COMPROMISOS
Evaluacion final

L- Identificacion del funcionario o persona contratada

ombre |
|
R

——,



ECondmicas”
sindernacional

lil.- Observaciones evaluacion final

Observaciones

Firma Funcionario/a o persona Firma Jefe/a Directo/a o Director del
contratada area
Firma Jefe/a Subdepartamento Firma Representante Asociacion de

Gestion de Personas Funcionarios




SEGUNDO: APRUEBASE el PROCEDIMIENTO DE EGRESO DEL PERSONAL DE LA
DIRECCION GENERAL DE RELACIONES ECONOMICAS INTERNACIONALES Y SuUS
ANEXOS, cuyo texto es el siguiente:

1.- OBJETIVO Y ALCANCE

El objetivo del presente procedimiento consiste en describir las actividades y responsabilidades
derivadas del cese de la relacién laboral con DIRECON, estableciendo las condiciones para generar
una adecuada finalizacién del vinculo laboral.

Este procedimiento aplica al Personal de Planta, Contrata, Personal local de la Red Externa de acuerdo
a la legislacién nacional y a Honorarios.

2.- ANTECEDENTES

De acuerdo a la Politica de Gestion de Personas institucional, en materia de desvinculacién y egreso
“Se desarrollaran lineamientos de egreso sustentados en el respeto de la dignidad de las personas y
la transparencia del proceso de desvinculacién, cualquiera sea la modalidad”. En virtud de lo anterior,
este procedimiento describe las actividades a ejecutar con relacion al Egreso en base a los criterios y
valores determinados en la Politica sefalada.

3.- DESCRIPCION DE ACTIVIDADES

3.1.  Determinacion del término de la relacién_laboral contractual

El cese de la relacion laboral de una persona con la Institucién se puede producir por alguna de las
siguientes causales, las que darén inicio a las acciones pertinentes en materia de egreso, previstas
en este procedimiento.

3.1.1 Cese de funciones de funcionarios publicos afectos al Estatuto Administrativo
Las causales de cese de funciones para los funcionarios de Planta y Contrata son ias siguientes:

v" Obtencidén de jubilacion, pensién o renta vitalicia en un régimen previsional en relacion al
respectivo cargo publico, de acuerdo a las modalidades contempladas en la normativa de
seguridad social vigente.

v Declaracion de vacancia por:

» Salud irrecuperable o incompatible con el desempefio del cargo.

» Pérdida sobreviniente de alguno de los requisitos de ingreso a la Administracién del
Estado.

« (Calificacion del funcionario en lista de Eliminacién o Condicional.

e Por no presentacién de la renuncia dentro de las cuarenta y ocho horas de requerida,
tratAndose de cargos de exclusiva confianza.

v Medida disciplinaria de destitucion.

=l Supresion del empleo.

//';_?:b/?f;féc Srmino del periogo legal por el cual se es designado.

/ff;ﬁf’“ﬁ"‘" "%,o ecimiento.

/o .Y 7Efal caso de Personal a contrata, por vencimiento del plazo y su no renovacién o bien por
%-0e6i$ion de la autoridad competente.

tacién de renuncia. Dicha renuncia debe ser dirigida al Director/a General y entregada en
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3.1.2 Cese de funciones del personal sujeto a Cédigo del Trabajo.
En el caso de personal contratado bajo el Cédigo del Trabajo chileno, de acuerdo a lo establecido
en este marco normativo, el contrato puede terminar por:

Mutuo acuerdo de las partes.
Renuncia del trabajador, dando aviso a su empleador con treinta dias de anticipacién, a lo
menos.
Muerte del trabajador.
Vencimiento del plazo convenido en el contrato.
Conclusion del trabajo o servicio que dio origen al contrato.
Caso fortuito o fuerza mayor.
Decision del empleador fundada en:
< Alguna de las conductas indebidas de caracter grave, debidamente comprobadas, que
a continuacién se sefialan:

Falta de probidad del trabajador en el desempefio de sus funciones;
Conductas de acoso sexual;
Vias de hecho ejercidas por el trabajador en contra del empleador o de cualquier
trabajador que se desempefie en la misma empresa;

* Injurias proferidas por el trabajador al empleador;
Conducta inmoral del trabajador que afecte a la empresa donde se desempefia, y

¢ Conductas de acoso laboral.

% Negociaciones que ejecute el trabajador dentro del giro del negocio y que hubieren sido
prohibidas por escrito en el respectivo contrato por el empleador.

% No concurrencia del trabajador a sus labores sin causa justificada durante dos dias
seguidos, dos lunes en el mes o un total de tres dias durante igual periodo de tiempo;
asimismo [a falta injustificada, o sin aviso previo de parte del trabajador que tuviere a su
cargo una actividad, faena o maquina cuyo abandonc o paralizacion signifique una
perturbacién grave en la marcha de la obra.

«+ Abandono del trabajo por parte del frabajador, entendiéndose por tal:

» la salida intempestiva e injustificada del trabajador del sitio de la faena y durante Ias
horas de trabajo, sin permiso del empleador o de quien lo represente, y
* la negativa a trabajar sin causa justificada en las faenas convenidas en el contrato.

% Actos, omisiones o imprudencias temerarias que afecten a la seguridad o al
funcionamiento del establecimiento, a la seguridad o a la actividad de los trabajadores,
0 a la salud de éstos.

< El perjuicio material causado intencionaimente en las instalaciones, maquinarias,
herramientas, (tiles de trabajo, productos o mercaderias.

< Incumplimiento grave de las obligaciones que impone el contrato.

<+ Necesidades de la empresa, establecimiento o servicio, tales como las derivadas de la
racionalizacion o modernizacion de los mismos, bajas en la productividad, cambios en
las condiciones del mercado o de la economia, que hagan necesaria la separacién de

S uno o mas trabajadores

L coones¥eobag demds causales que establezca la legislacion chilena.
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v" Termino anticipado por renuncia voluntaria del prestador del servicio.
v' QOtras que se definan en las clausulas establecidas en el contrato,

3.2 Recepcion de antecedentes para inicio del eqreso

Una vez remitida la solicitud de término de contrato por parte del Director/a del 4rea o el Director/a
General, o presentada la renuncia del funcionario/a o persona contratada, el Jefe/a del
Subdepartamento de Gestién de Personas lo derivara al Jefe/a de Administracién del Personal para
coordinar las acciones de salida del funcionario.

3.3 Elaboracién de Resolucién para término de relacién contractual
Elfla Jefe/a de Administracién de Personal elaborara la resolucién que ponga término al vinculo laboral,

en el caso del Personal de Planta, a Contrata y Honorarios. En e! caso del Personal sujeto a Cédigo
del Trabajo, ésta serd elaborada por elfla Jefe/a del Subdepartamento Red Externa.

En el caso de Personal a Contrata y de Planta la resolucion sera firmada por el Director/a General y
enviada a la Contraloria General de la Republica a través del sistema SIAPER.

En el caso de Personal a Honorarios la resolucion sera firmada por elfia Directora/a Administrativa y
registrada en el sistema SIAPER de la Contraloria General de la Republica.

3.4 Comunicacién del egreso al personal afectado
Correspondera al Jefe/a directo/a comunicar al funcionario/a o persona contratada a honorarios o bajo

Cddigo del Trabajo la decisién y los motivos del término de a relacién contractual, de acuerdo a los
fundamentos e informe realizados luego de fa aplicacién, cuando correspondiere, del Procedimiento
de Asesoria al Personal con Bajo Desempenio, o bien tratdndose de otra causal sefalada en el numerali
3.1, debidamente fundada.

En el caso de los funcionarios/as a los cuales no se les renueve la contrata para el siguiente periodo,
el Jefe/a directo debe comunicarlo con al menos 30 dias de anticipacion, sefalando los fundamentos
que hacen procedente dicha decision. En esta reunién debera estar presente un/una integrante del
Subdepartamento de Gestién de Personas, con el objetivo de resguardar la transparencia del proceso
y la dignidad de las partes.

3.5  Asesorias para el Egreso
La Seccion de Desarrollo y Desempefio de las Personas podra prestar asesoria a la persona

desvinculada con el objeto de acompafar su egreso y orientar su bisqueda laboral. A su vez, la
Seccién Bienestar podra otorgar orientacién a aquelias personas que se encuentren en edad de
jubilacion.

A continuacién se describen brevemente ambas actividades:

3.5.1 Desvinculacion Asistida
Esta asistencia consiste en reuniones de asesoria, apoyo y orientacion para acomparnar a la persona
desvinculada durante el proceso de término de sus funciones o servicios. Los objetivos de esta
~=—2§6S0ria consisten en:




v Entregar asesoria técnica para la busqueda de un nuevo trabajo, a objeto de brindar
herramientas para desenvolverse apropiadamente en las entrevistas, elaborar un curriculum
adecuado y potenciar las habilidades personales.

La desvinculacién asistida corresponde a actividades de las que todo el personal de la institucién puede
participar voluntariamente.

3.5.2 Asesoria para la Jubilacién
La Seccién de Bienestar prestara asesoria a quienes se encuentren proximos a cumplir la edad de
jubilacion. Esta asesoria abordara topicos del &mbito previsional, psicoldgico, econdmico, entre otros,
que tienen como objetivo entregar los elementos necesarios para que quienes dejan la Institucién
puedan enfrentar una nueva etapa en su vida personal y familiar en las mejores condiciones posibles.

3.6 Entrevista de Salida para guienes renuncien voluntariamente
Tratandose de personas que renuncien voluntariamente, se llevara a efecto una entrevista de salida

(Anexo 2) la que se realizara una semana antes del término de las funciones. La entrevista sera
coordinada y desarrollada por un profesional de la Seccién Desarrolio y Desempefio de las Personas.
En el nivel central se realizard de manera presencial y para la Red Interna y Externa se efectuara via
remota.

Los objetivos de la entrevista de salida son los siguientes:

v Levantar informacion relevante respecto a los motivos que subyacen en la decision de renunciar
al cargo y asimismo analizar si existen variables vinculadas a este Servicio que fueron
gatiladores de la decisi6n.

v" Obtener informacién acerca de los factores del nuevo trabajo que le han llevado a aceptario.

v Plantear alternativas de mejora en aquellas politicas deficientes en nuestra estructura
institucional, con el fin de conseguir retener el capital humano.

4 DOCUMENTOS NORMATIVOS

- Ley N° 18.834, texto refundido, coordinado y sistematizado por el DFL N° 29/04 del Ministerio
de Hacienda, que aprueba el Estatuto Administrativo.

- Instructivo Presidencial N° 001 del 26 de enero de 2015, sobre Buenas Practicas Laborales en
el Desarrollo de Personas en el Estado.

- Cdbdigo del Trabajo.

- Resolucidon Exenta N° J-704, de 2015, que Aprueba Politica sobre Gestion de Personas en la
Direccién General de Relaciones Econdmicas Internacionales.

- Circular N° 35, Ministerio de Hacienda. Orientaciones Generales a los Jefes de Servicios sobre
proceso de renovacion del Personal a Contrata.

5 ANEXOS
- Anexo 1: Carta de renuncia voluntaria
- Anexo 2: Entrevista de salida por renuncia voluntaria




ANEXO 1
Carta de renuncia voluntaria

(Ciudad), (fecha)

Sefor

Director/a General de Relaciones
Econdmicas Internacionales
Presente

De mi consideracion

Mediante la presente, vengo a presentar a Ud. la renuncia voluntaria como
(estamento) a (calidad juridica) grado __ de la E.U.S. de esta
Direccidn, la que solicito aceptar a contar del

Saluda atentamente a usted,

(Nombre)

(RUT)




ANEXO 2
Entrevista de Salida por Renuncia Voluntaria

Nombre:

Fecha:

Cargo:

Tiempo en g| Cargo:

1. Grado de satisfaccion con el trabajo realizado.

2. Si pudiera mejorar alge en la institucidén éQué seria y por qué?:

3. Motivo de su renuncia.

s (Califique Usted los siguientes aspectos en la ihstitucién:

MUY BUENO | BUENO REGULAR MALO MUY MALO

Instalaciones

Trato del drea Gestidén de
Personas

Induccidn

Capacitacién

Beneficios

Evaluacion de desempefio

Motivacion del equipo

Recongcimiento a su labor

Remuneracion

Trato por parte del jefe

Comunicaciones internas

Ambiente Laboral




TERCERQ: DIFUNDANSE estos procedimientos a través de la intranet institucional. CUMPLASE
por el Subdepartamento de Gestién de Personas.

ANOTESE, DIFUNDASE Y ARCHIVESE

ANAZAL ARANDA
Directora General de Relaciones Econdmicas internacionales

DISTRIBUCION:

. Direccion General

Direccitn de Asuntos Econdmicos Bilaterales
Direccldn de Asuntos Econdmicos Multilaterales
Direccién de Promocién de Exportaciones
Departamente Juridico

Departamento Administrativo

Subdepartamento gestién de Personas

Oficina de Partes

1

2.
3.
4,
5.
6.
7.
8.




