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1.- Marco Legal

» Constitucion Politica de la Republica
— Art. 38: reconoce la carrera funcionaria.
— Art. 65: iniciativa exclusiva presidencial para crear, por ley, nuevos ss. publicos o
empleos rentados, suprimirlos y determinar sus funciones o atribuciones.
 Ley N°18.575, Organica Constitucional de Bases Generales de la
Administracion del Estado, de 1986

— Estabilidad en empleo de funcionarios publicos, salvo renuncia, retiro o mal
desempefio.

— Ingreso y ascensos en base a procesos competitivos basados en mérito.
— Consagra sistema de carrera basado en mérito, antigiiedad e idoneidad.

— Impone reglamentacion general de evaluacion del desempefio, adaptada por los
servicios segun sus necesidades, obligatoria para ascensos, despidos y
remuneracion por desempenfio.

— Funciones analogas, con responsabilidades similares en condiciones similares,
deben recibir misma remuneracion y beneficios.

 Estatuto Administrativo, Ley N° 18.834 de 1989.
— Opera supletoriamente respecto de leyes especiales
— Los servicios son autbnomos en materia de gestion de personas.
— No establece edad de jubilacion obligatoria.

— Se complementa con otras leyes sobre remuneraciones SERVICIO CIVIL




1.- Marco Legal

 Ley N°19.882, del Nuevo Trato para la Administracion Publica

— Crea el Sistema de Alta Direccion Publica (SADP) y la Direccion Nacional del
Servicio Civil (DNSC), servicio publico a cargo de asesorar a las unidades de
gestion de RRHH descentralizadas en ministerios y servicios.

— Amplia nUmero de cargos sujetos a procesos competitivos basados en mérito.
— Establece retiro voluntario para mujeres de 60 aios y hombres de 65.

« Escala Unica de Sueldos, DFL 249 de 1974.
— Define 28 categorias y remuneracion asociada a las mismas para la mayoria
de los funcionarios.

« Ley de presupuestos para el sector publico / anual
— Define N° maximo de cargos autorizados por ministerio y por servicio.

— EAfija como tope de la contrata el 20% de la planta, la Ley de Presupuestos
modifica esto anualmente al fijar N° maximo de cargos por ministerio y por
servicio y un monto maximo de gastos de personal - 60% contrata.
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1.- Marco Legal

« Ley N°19.553 de 1998, cred Asignacion de Modernizacion / PMG
— Lig6 remuneracion al desempeio en todo el sector publico.

— Cre0 Asignacion de Modernizaciéon para la mayoria de los funcionarios publicos,
con 3 esquemas:

— Programa de Mejoramiento de la Gestion (PMG), relacionado con cumplimiento
de metas institucionales / Monitorea DIPRES,;

— Cumplimento metas de equipos de trabajo, definidos en cada servicio, y
— Cumplimiento de metas individuales (4% para mejor 33%) / eliminado en 2003.
 Leyes especificas de cada servicio

— Definen estructura organizacional y dotacion de personal permanente (planta)
asi como numero de cargos directivos, profesionales, técnicos y administrativos

« Coddigo del Trabajo

Tras varios intentos fallidos por perfeccionar el actual

marco normativo en la ultima década, se acaba de
presentar a tramitacion legislativa un proyecto de ley
destinado a fortalecer la Direccion Nacional del Servicio
Civil y perfeccionar el Sistema de Alta Direccion Publica
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2.- Marco Institucional

* DNSC - (2003) rol asesor en GP y decisivo en SADP. Asesora en politicas publicas,
sistemas y procesos de GP en toda la administracion

e Consejo de Alta Direccion Publica = organismo transversal, independiente,
inserto en la estructura de la DNSC, encargado de velar por valores del SADP.

 DIPRES - autoridad en planificacion y la politica de remuneraciones./ Autoriza gastos
maximos de personal y establece niveles maximos de dotacion. / Acuerda cambios
organizacionales de creacion de servicios o reorganizacion de los existentes

 Ministerio de Hacienda - a cargo de politica fiscal. De el dependen DIPRES y
DNSC. Supervisa GP en sector publico.

« SEGPRES - coordinaciéon interministerial y supervisa prioridades gubernamentales.

» Contraloria General de la Republica = controla legalidad de actos administrativos
de GP como nombramientos, ascensos y desvinculaciones. Posee base de datos
centralizada en linea de todo el personal del sector publico (SIAPER).

 Congreso y P de la R > se precisa de ley para crear servicios publicos y modificar
estructuras de planta.
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.- Estructura empleo publico: cifras

El Gobierno Central cuenta con 220.734 funcionarios, de
los cuales 203.151 corresponden a la Administracion
Central del Estado. Esta cifra excluye a profesores,
empleados municipales, FFAA y carabineros. / Casi un
50% del total corresponde a funcionarios del sector
salud.

La fuerza de trabajo total supera los 8 millones de
personas y el Gobierno Central representa un 2,75%. La
medicion de la OECD —que incluye un espectro mas
amplio de trabajadores- lo sitda en el 10%, por debajo del
promedio OECD de 15%.

El gasto total del Gobierno Central, alcanza a un 21,3%
del PIB, bajo el 46% promedio de la OECD. EIl PIB es de
US$277.200 millones.

Sus costos salariales ascienden al 19,7% de los gastos
totales, aproximadamente, y representan casi un 4,3%
del PIB. Por debajo del promedio OECD de 11,3%"“'° Gy



3.- Estructura del empleo publico

2003 | 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2000 |[2010 | 2011 2012 | 2013

ADMINISTRACION 148.755  151.408 154.221  158.226  163.684 172.038 181.059 186.757 190.459 197.628  203.151
CENTRAL

CONTRALORIA 1.411 1.398 1.450 1.490 1.520 1.654 1.755 1.751 1.858 1.891 2.000
PODER JUDICIAL 6.297 6.593 7.286 7.952 8.676 8.932 9.198 9.983 10.469 10.528 10.871
CONGRESO 816 806 813 806 824 845 920 940 947 961 975
MINISTERIO 1.144 2.103 3.383 3.543 3.570 3.675 3.729 3.728 3.713 3.747 3.737
PUBLICO

TOTAL GOBIERNO 158.423  162.308 167.153 172.017 178.274 187.144 196.653 203.159 207.446 214755  220.734
CENTRAL

« Gobierno Central: 220.734 funcionarios / Administracion
Central + Contraloria, Poder Judicial, Congreso, Min. Pub.

e Administracién Central del Estado: 203.151 funcionarios
e 21 ministerios + Presidencia
e 32 Subsecretarias
« 253 organismos publicos

« De 135 servicios publicos 113 son parte del SADP SERVICIO




4.- Estructura del empleo publico en Chile:
203.151 funcionarios y 3.600 directivos forman
parte de la Administracion Central del E°

Designacion i _
1000 Directa Confianza
1°y 2° nivel i ADP
945 jerarquico -

3er nivel

jerarquico Carrera
Funcionaria

(40%)
+
Contrata
(58.55)

L

203.151 funcionarios SERVICIO CIVIL




4.- Estructura del empleo publico en
Chile: 58% mujeres y 42 % hombres

® Mujeres ™ Hombres

La representacion de mujeres es mas alta que el
promedio OCDE que alcanza al 49,5%
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4.- Estructura del empleo publico en
Chile: la mayoria se ubica en el
segmento etario entre 35y 45 anos

Personal Civil del Gobierno Central Distribuidg
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4.- Estructura del empleo publico en
Chile: casi un 50% son profesionales

Personal Civil del Gobierno Central Segun Estamento

0000
0000 Se trata de las plantas
de personal

0000 autorizadas para cada
servicio en su ley

0000 organica o en la ley
qgue establece la

0000 planta legal de la

institucion.
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0000
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10000
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4.- Estructura del empleo publico en Chile:
Santiago concentra casi un 50% de funcionarios

Personal Civil del Gobierno Central Distribuido por Regiones
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5.- Formas de contratacién en el E°: un
modelo de empleo publico hibrido

« Cargos de libre designaciéon-> ministros, subsecretarios, jefes de
servicios que no forman parte del SADP.

o Alta Direccion Publica - cargos de primer y segundo nivel de servicios
publicos que integran SADP.

« Planta - funcionarios permanentes. / 38%
« Contrata - personal bajo contrato anual renovables. / 60%
« Cobdigo del Trabajo-> casos especificos. /2%

« Honorarios—> se les paga por servicios, por lo que no forman parte de
masa salarial. / 35.000 personas a diciembre de 2013

m Personal de Plamnta

m Personal a Contrata

Codigo del Trabajo

224 (A.1DS)
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y contrata

*Sistema de carrera. / Son “titulares” de su
cargo

* Son reclutados en uno de cinco estamentos:
directivos, profesionales, técnicos,
administrativos y no calificados.

eAscensos en base a
calificaciones

antigiedad vy

« Dificil desvinculaciéon. / Por mala evaluacion /
En caso de supresion del empleo de planta
reciben indemnizacion.

*No hay edad de jubilacion obligatoria. / 3,8%
de quienes dejan de trabajar en el E° lo
hacen por retiro - bajas pensiones / 63% es
renuncia voluntaria / Perciben remuneracion
en base a Escala Unica de Sueldos.

Ley organica de cada servicio publico
establece sus cargos de planta.

5.- Formas de contratacion en el E°: planta

eSistema de puesto de trabajo./
Contratos por 12 meses renovables. /
Permanencia promedio 10 afios, aprox.
/ Inestabilidad relativa.

*No esta regulado integralmente.

*EA dispone que contrata no puede
superar 20% de planta, Ley de
Presupuestos sefala excepciones y
define dotacion maxima sin distinguir
entre planta y contrata.

*Reciben misma remuneracion vy
beneficios que planta, pero no tienen
indemnizacion por despido 0 no
renovacion de contrato.

*No renovacion no requiere de causal

por lo que es mas precario que Codigo
del Trabajo.



.- Otras formas de contratacion en el E°

« Los honorarios: personas contratadas para desempeiar labores no
habituales de la institucion, o cometidos especificos al interior de la
misma, e incluidos en la dotacion efectiva de ella. / No son empleados
publicos y se rigen por el contrato que formaliza la realizacion laboral. /
35.000 personas a diciembre de 2013 segun DIPRES

« (Codigo del Trabajo: nuevos organismos publicos. Ej INDH, SENADIS,
Consejo para la Transparencia.

¢,Por qué el modelo de empleo publico chileno es hibrido?

Disminuciéon de tamafo del E° en los 80/ Con retorno a la democracia: se crearon
nuevos servicios publicos y programas / E° fiscalizador de ss. privatizados
Rigidez de plantas / Necesidad de aprobarlas por ley.

Diferencias ideoldgicas / Tensiones entre modelo de carrera funcionaria y de
puesto de trabajo influyen en coexistencia de planta y contrata

SLOINVIGCITIV CITVIL




6.- Remuneraciones

e Su gestion esta a cargo de DIPRES y es centralizada, ordenada y apegada a
criterios fiscales.

* 80% de los funcionarios se clasifican en una estructura salarial de 28
categorias - Escala Unica de Sueldos / EUS.

» EXisten otras estructuras salariales para un 20% de funcionarios, por ejemplo
los Servicios Fiscalizadores o RREE. / Diversidad genera inequidades

» Estudios de remuneraciones: el E° paga mejor que el mercado salvo en cargos
directivos.

» La brecha remuneracional en los cargos directivos disminuye a traves de
remuneracion complementaria:

« Asignacion de Direccion Superior
 Asignacion por Desempeio de Funciones Criticas
» Asignacion de Alta Direccion Publica

» Sistema salarial es muy complejo: existen componentes especificos para cada
categoria, para cada persona y para cada institucion.

SERVICIO CIVIL




0.- Remuneraciones

« Salario base varia entre las diferentes categorias y existen remuneraciones
complementarias (RC) especificas para cada persona, entre otras:
funciones criticas, antigiedad, ubicacion, horas extras.

* La existencia de diversos sistemas de ndmina independientes y de la
multiplicidad de componentes salariales, dificulta el control financiero.

* La remuneracion basada en desempefio no es percibida como incentivo
sino como componente practicamente fijo por el facil alcance de las metas.
Poco funcional como estimulo al rendimiento.

» Existen inequidades intersectoriales derivadas de la existencia de distintas
escalas y de rentas complementarias.

» Existen beneficios remunerativos por calidad de servicios—> Premio Anual
por Excelencia Institucional /5% mensual sobre los haberes que sirven
de base de calculo para la asignacion de modernizacion.

« También se han incorporado incentivos no remuneracionales que premian
la innovacion—-> Premio Desafio Innovacidon / Pasantias / Sector Salud.

SERVICIO CIVIL




7.- Aspectos del empleo publico

INGRESO:

 Mayoritariamente a contrata y honorario que pasa a contrata. / Cargos de
tercer nivel deben ser de planta y las instituciones primero deben
ocuparlos con personal de planta. Si no hay un candidato idoneo en la
planta se autoriza participacion de personal a contrata. Si tampoco hay
candidatos idoneos—> concurso publico.

 Alta Direccion Publica —que corresponde al primer y segundo nivel
jerarquico- es por concurso publico y abierto.

« Cargos de planta deben proveerse por concurso pero no existe un sistema
comun a todos los servicios para reclutamiento de contrata, se insta a usar
procesos competitivos y basados en mérito como buena practica.

* No hay politicas de diversidad para reclutamiento.

CONDICIONES DE TRABAJO:

» El promedio de horas de trabajo es de 2.048 al afo, el mas alto de la
OECD, cuyo promedio es de 1.745 horas.

 Deriva de una semana laboral de 45 horas, la mas larga de la OECD.

« El ausentismo alcanza a los 20,4 dias por persona, por sobre promedio
OECD.

SERVICIO CIVIL




7.- Aspectos del empleo publico

CAPACITACION:

* Algunos servicios han desarrollado programas de induccion, pero no existe
una capacitacion estandar para quienes ingresan al servicio publico.

» ADP efectua proceso de induccion diferenciado para primer y segundo nivel.

ASCENSOS :

 En la planta los ascensos se basan en desempeio y antiguedad.
» Existen concursos de promocion para grados técnicos y profesionales.
* No hay politicas de promocion especial para grupos subrepresentados.

 Funcionarios a contrata no reciben ascensos formales. Para producir
ascenso se le ofrece un nuevo contrato al vencimiento del contrato
existente. Es discrecional el nUmero de grados que se puede ascender o
descender entre un contrato y otro

SERVICIO CIVIL
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7.- Aspectos del empleo publico

MOVILIDAD

* Resulta practicamente imposible trasladar personal de un servicio del Estado
a otro. En el sector publico chileno, la movilidad se da solo al interior de cada
institucion, debido a que cada una de ellas cuenta con ley que fija sus
plantas.

 Es posible a través de «comision de servicios»./ Existe «permiso sin goce de
sueldo».

« Para personas a contrata, las transferencias per se son imposibles. El
contrato en un organismo debe finalizar antes de suscribir un contrato con
otro. No obstante, la movilidad horizontal en diferentes afos calendario es
posible: implica suscribir un nuevo contrato con un organismo diferente.

RETENCION

* Porcentaje de funcionarios que cesa en funciones oscila en torno al 6%
anual.

« Causales: jubilacion, renuncia, fallecimiento, renuncias no voluntarias
(término del periodo de nombramiento, no renovacion de contrato,
declaracion de vacancia, supresion del empleo, entre otras).

* No hay estadisticas sobre diferenciacion entre funcionarios de plantay a

contrata que dejan de trabajar en el servicio publico.
SERVICIO CIVIL




7.- Aspectos del empleo publico

EVALUACION DEL DESEMPENO

* Incluye mecanismos de evaluacion del desempefio institucional (PMG) y
colectivo que han contribuido a establecer estandares de calidad. Asocia
remuneraciones a resultados.

 Ademas, los funcionarios de planta y contrata son evaluados conforme con
un sistema legal que situa a todo el personal en uno de cuatro “listas™: 1 de
desempeiio destacado; 2, bueno; 3, condicional y 4 de eliminacion.

» Evaluacion es obligatoria, salvo excepciones y tiene impacto en ascensos y
remuneraciones.

« SADP tiene su propio sistema basado en convenios de desempeno.

* Un 97% de los funcionarios -en el periodo 2004-2013- fueron calificados en
Lista 1. - so6lo funcionarios en Lista 1 puede ser candidato a ascensos y
aquellos en Lista 3 dos afos seguidos o en Lista 4 pueden ser despedidos.

 Hay sesgo benevolente, alto formalismo y bajo contenido estratégico. Se
aspira a reorientar el sistema de evaluacion del desempefio individual al
desarrollo de las personas

SERVICIO CIVIL




7.- Aspectos del empleo publico

RETIRO

 Para funcionarios de planta el retiro no es obligatorio y una cantidad
considerable continta trabajando después de los 60-65 afos.

 Se han llevado a cabo programas de retiro. RG: no hay politica de retiro
formal. Algunas excepciones E|. Aduanas.

Edad efectiva de retiro en mujeres es de 70,4 afnos -la mayor de la

OECD-y en hombres llega a los 69,4 afios. / Bajas pensiones influyen
en esta situacion-> tasa de reemplazo 51%

DESVINCULACIONES

« Por RG no hay desvinculaciones de funcionarios de planta pues son
«titulares» de su cargo. El EA establece que la relacion laboral puede
finalizar por motivos tales como calificacion en lista 4 de evaluacion de
desempeno; eliminacion del cargo por reorganizacion del servicio, etc.

« Tampoco son habituales entre funcionarios a contrata: en teoria, su
relacion laboral puede finalizar tras cumplir contrato de un afio con
preaviso de un mes y sin indemnizacion por despido. En la practica solo
cerca de 1,3% de los contratos no son renovados. A 2013 la permanencia
promedio en el cargo del personal a contrata es de 10 afnos.
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/.- Aspectos del empleo publico

RELACIONES LABORALES

* No existe obligacion legal de consultar con sindicatos en materias de
empleo y no reciben financiamiento publico. / En la practica lo son.

e Los funcionarios publicos no tienen el derecho legal de negociar
colectivamente como tampoco el de huelga, pero si el de sindicalizarse.

* En la practica, se realiza negociacion colectiva anual, a nivel central, y
por rama de actividad, con aumentos de sueldo generales. /
Asociaciones de funcionarios del sector publico, agrupadas en la ANEF,
y el gobierno negocian aumento porcentual al salario base, el que debe
ser aprobado por ley.

Lo

o Ce e illnidad

de las

TRABAJADORES
£3 4
Invencible
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8.- Desafios y metas para el empleo publico en
Chile segun la OECD

« ALCANZAR ACUERDO SOBRE MODELO DE EMPLEO PUBLICO: “Un desafio
mayor es abordar una discusion sustantiva sobre el tipo de empleo publico. Se
requiere el acuerdo de diferentes grupos de interés para combinar las virtudes de
un sistema basado en carrera —que permite la continuidad de las politicas publicas
y el adecuado desarrollo funcionario- con la flexibilidad de un sistema basado en
puestos de trabajo —que facilita la toma de decisiones de la autoridad.”

« ELEVAR CALIDAD DE RESULTADOS Y ESTANDARES ETICOS: «Una
poblacién en aumento, mas informada, empoderada y exigente, que demanda una
funcion publica con mayores grados de efectividad, eficiencia, transparencia,
accountability y probidad.» > Ley de Transparencia; Regulacion del Lobby;
Normas sobre probidad de la funcién publica; ley de compras publicas; ADP; etc.

« EXTENDERY ESTANDARIZAR BENEFICIOS DE RETIRO.
« FORTALECER ROL DE LA DIRECCION NACIONAL DEL SERVICIO CIVIL
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8.- Desafios y metas: agenda gubernamental

para un mejor Empleo Publico

PRINCIPIOS ORIENTADORES

1. La promocion de la igualdad de oportunidades, el fortalecimiento de la
democracia y la facilitacion del dialogo y la participacion.

2. Avanzar hacia un Empleo Publico coherente con la definicion de Empleo
Decente de la OIT, promoviendo marco participativo e inclusivo de
funcionarios y sus asociaciones.

3. Un Estado innovador que garantice a la ciudadania el acceso a servicios
publicos de calidad, en los que prevalezca el buen trato, en condiciones
laborales dignas, que actle con transparencia y que constituye a los
servicios publicos en los mejores lugares para trabajar.

4. La revalorizacion de la funcion publica, ejercida por personas meritorias,
eficientes, innovadoras, responsables, probas y comprometidas con la
democracia.

IP sobre Buenas Practicas en Empleo Publico
Protocolo sobre Empleo Publico
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8.- Instructivo Presidencial sobre buenas
practicas laborales en GP (enero 2015)

Instruye a los servicios publicos a avanzar hacia mejores politicas y practicas de
gestion de personas, para generar un mejor Empleo Publico y fortalecer el aporte de
guienes trabajan para el E° en el gjercicio de la funcion publica.

DERECHOS LABORALES = Las instituciones publicas deberan garantizar
el cumplimiento de la normativa vigente en materia de derechos
laborales individuales y colectivos.

CONDICIONES LABORALES = Las instituciones publicas deberan generar
las condiciones necesarias para que los funcionarios/as se desempefen
en condiciones de dignidad, eficiencia, mérito e innovacion.

AMBIENTES LABORALES = Las instituciones publicas deberan desarrollar
acciones para generar ambientes laborales basados en el respeto y el
buen trato, que favorezcan el compromiso, motivacion, desarrollo y
desempefio de sus funcionarios.

Para dar cumplimiento al Instructivo cada servicio
publico, a traves de un proceso participativo, actualizara
o disefara su propla’Pcl)Iltlca de Desarrollo de Personas CERVICIO CIVIL
desde las Buenas Practicas Laborales




8.- Agenda Gubernamental en Empleo Publico
protocolo ANEF/ Gobierno 2 de julio de 2015

« EI 2 de julio el Gobierno de la Presidenta Bachelet y la ANEF, como
consecuencia de un dialogo constructivo, han concordado una agenda de
trabajo para el periodo 2015-2018, dirigida a abordar los siguientes
aspectos:

v/ condiciones laborales, Influencia de la
OECD en Empleo

Publico chileno dice

v ambientes laborales,
v’ remuneraciones,

o relacion con
v"modelo de empleo publico, definicion de
v’ calidades contractuales y estandares

v" derechos colectivos.

« EIl telon de fondo de este acuerdo es la comun aspiracion de lograr
relaciones laborales sanas, abiertas y constructivas, velando por
condiciones laborales dignas, basadas en el respeto y el buen trato,
capaces de fomentar un ambiente adecuado para el normal ejercicio de la
funcion publica.

SERVICIO CIVIL
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Temario

1. Servicio Civil / DNSC
2. Gestion y Desarrollo de Personas
3. Sistema de Alta Direccidn Publica
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1.- “Acuerdos Politico-Legislativos para la
Modernizacién del Estado, la Transparencia
y la Promocion del Crecimiento” 2003

« Creacion del Sistema Alta
Proyecto de reformay Direccion Publica.

modernizacion del Creacion de la Direccion
Estado Nacional del Servicio
Civil y del Consejo de

Alta Direccion Publica.

* Modernizacion
Profesionalizacion de la

Agenda conjunta Carrera Funcionaria.
Gobierno-oposicion « Cambios en Politica de
Remuneraciones del

sector publico.

SERVICIO CIVIL
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1.- DNSC: vision y mision

MISION
Fortalecer la funcion
publica y contribuir a la
modernizacion del E°, a
través de la
implementacion de
politicas de gestion de
personas y de altos
directivos, para promover

- VISION un mejor empleo pablico y
Liderar la gestion y un E° al servicio de los
desarrollo de personas ciudadanos
en el E° y ser referente
en materias de Direccion Dos lineas:
y Empleo Publico, en el '
marco del Proceso de
Modernizacion del E°. e Desarrollo de Personas

e Alta Direccion Publica

SERVICIO CIVIL



2.- Desarrollo de Personas en el E°

DNSC disefia politicas de
Gestion de Personas, asesora, | W S‘?; }:&}iﬁﬁﬂéﬁ?&'ﬁ:ﬁéi""”“
promueve reformas y buenas i
practicas laborales.

« Cada servicio publico, en
forma descentralizada -con
lineamientos, modelo,
acompafiamiento y asesoria de
la DNSC, formaliza e
iImplementa su propia politica

Y REFORMP
EDUCACIO

——
Loy o L

oo
= Modernizar y elevar la E . - ; o
lidad del yl i o PRACT\CA[% Geston gl DeseF :
calidad del empleo publico ULl o ceniios PO

- Contribuir al fortalecimiento
de las relaciones con las '
asociaciones de funcionarios et

PRACTIC
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» Definicion de perfiles

» Seleccion por
competencias

« Con metas de
desempeno definidas

Subsistema de corto
plazo: Induccion/ R&S /
Gestion del Desempefio/

Egreso
Preparar las
Subsistema de mediano plazo: capacidades de las
capacitacion, desarrollo, movilidad y personas y de los
gestion del conocimiento equipos, para el

éxito futuro.

Subsistema de largo plazo:
Disefio organizacional,/ Desarrollo
organizacional/ Gestion del Reconocimiento/ Transformacion

Lliderazgo / Comunicaciones / Relaciones organizacional
laborales. para alcanzar
mision
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Publicos

DNSC promueve R&S abierta,
basada en competencias,
merito e idoneidad y ofrece
asesoria para el disefio de
politicas y procedimientos,
bases concursales y pautas de
seleccion.

Para facilitar la basqueda
de talento la DNSC pone a
disposicion de las

Estado
Empleos

Instituciones del
el Portal de
Publicos

(www.empleospublicos.cl)

&g‘

INICIO
¥

Gobierna de Chile

Convocatorias Abiertas

Profesionales (32)
Directivos y/o Jefaturas (13)
Técnicos (12)
Administrativos (8)
Auxiliares (3)

Otros (3)

Fiscalizadores (1)

concursos del Sistema
de Alta Direccidn Piblica.

Abiertas

En Evaluacion

JEFE(A) DEPARTAMENTO ANALISIS

Superintendencia de Pensiones

2.- Modelo de GP / R&S / Portal Empleos

© 800 104270
(02) 244 464 82

CONVOCATORIAS NUESTRO SITIO DOCUMENTACION PREGUNTAS FRECUENTES CONTACTO

Portal de Empleos Pablicos

Por Area Profesional Por Institucion Por Region

Area para cumplir mision ... (25) + Hospital de Quilpué (3) - Metropolitana (43) B
Medicina /Salud (19) Complejo Asistencial ... (3) D Los Lagos (8)

Sacial (7) Hospital y CRS EL Pi... (1) Valparaiso (7)

Depoarte y Recreacidn (3) Instituto de Neuroci... (4) Tarapaca (2)

Area Soporte/apoyo a ... (2) Instituto Nacienal de ... (1) Maule (2)

Atencién al Cliente (2) Hospital Del Salvade... (&) Araucania (2)

Contabilidad (2) Hospital San José de ... (1) Bio-Bio (2)

Control de Gestién/Planificacién ... Subsecretaria de Evaluacién ... (1)  « Coquimbo (1) -

Actualmente existen 72 ofertas laborales disponibles para postular

Este portal es administrado por la Direccion Nacional del Servicio Civil y contiene las
ofertas laborales de servicios piblicos.

Cada institucion que utiliza el portal es responsable de los concursos y de las ofertas de
empleo que se publican en el sistema y de las consultas técnicas que tengan los/las
postulantes sobre cada uno de ellos.

Y DESARROLLO - DIVISION ESTUDIOS

- Generar y monitorear la calidad de las estadisticas y hacer seguimiento a las bases de datos recibidas por la Superintendencia de Pensiones
respecto del sistema de pensiones y seguro de cesantia. - Interactuar con las Divisiones pertinentes para el logro de una mejor calidad de las

bases de datos. - Desarrollar informes y analisis técnicos tendientes al perfeccionamiento del sistema de pensiones ... [<] R Sito Difusidn

Plazos de Postulacion 29/09/2014 - 12/ 10/2014

ENFERMERO(A)
Servicio Nacional de Menores SENAME

Plazos de Postulacion 26/09/2014 - 07/ 10/2014

Ver Ficha

W Solo Difusion
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2.- Modelo de GP: gestion del desempeio

En materia de Gestion del
Desempeifio, la DNSC
orienta y asesora en:

v" Induccién
v’ Calificaciones

v Retroalimentacion
v' Reconocimiento
v Desvinculacion

Jefatura
Directa

Area de
Gestion de
Personas

Agente
Inductor/
Tutor /
Mentor

Reclutamiento
y Seleccion

Gestion del
Desempefio

SERVICIO CIVIL




2.- Modelo de GP: gestion de capacitacion

« DNSC promueve el modelo de gestion de capacitacion, contenido en el
documento “Guia Practica para Gestionar la Capacitacion en los
Servicios Publicos”, que incluye deteccion de necesidades, planificacion,
ejecucion y evaluacion.

e Se pone énfasis en evaluacion para medir el efectivo aporte al
mejoramiento del desempeio en los puestos de trabajo.

« Se centraliza la informacion sobre Capacitacion—> sistema informatico
SISPUBLI.

« Se producen documentos de apoyo a las actividades de capacitacion.

 “Practicas Chile”> ofrece a estudiantes universitarios -como parte de
su proceso de formacion profesional- la oportunidad de realizar sus
practicas profesionales en organismos publicos, como forma concreta de
aproximacion al mundo laboral y a la gestion publica.

PRACTICAS
il (TL]E




2.- Modelo de GP: Gestidon del Reconocimiento

Desafio Innovacion para funcionarios publicos.- reconocimientos a

iniciativas de innovacion, creatividad y mejora de la gestion desarrollados por

funcionarios publicos con el fin de generar en el E° una cultura que incentive

los buenos aportes y la calidad de la gestion.

 Primer lugar: “Disefio e implementacidén de nuevas cunas en niveles Salas Cuna
Menor para Jardines Infantiles”, de la Junta Nacional de Jardines Infantiles JUNJI.

e« Segundo lugar: “Sistema de informacion en linea de precios de los combustibles
en estaciones de servicio”, de la Comision Nacional de Energia.

Premio Anual por Excelencia Institucional.- reconocimiento que se

entrega anualmente a tres instituciones del E° destacadas por su buena

gestion, calidad de servicio, eficiencia institucional y productividad.=> 5% $$

INNOVACION 2014

— Puanrc el Sector Pllice
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3.- SADP: objetivo

Optimizar la entrega de bienes y servicios a la
ciudadania y el cumplimiento de politicas y programas
definidos por la autoridad, mediante la profesionalizacion
de los equipos directivos del gobierno central.

SERVICIO CIVIL
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El SADP selecciona,
por concursos basados
en el merito, alos
Altos Directivos
Publicos
-de primer y segundo

nivel
jerarquico- de los
servicios
publicos senalados
por laley

SERVICIO CIVIL




3.-SADP: elementos constitutivos

SERVICIO CIVIL




3.-SADP: balance entre mérito y confianza

El SADP.. La autoridad..

« aprueba perfil e solicita concurso

« desarrolla concurso * propone perfil

» elabora ndbmina  nombra

e garantiza: e declara desierto
— seleccion técnica / « evalla desempefio
— no discriminacion . pide la renuncia
—reserva « define politicas

SERVICIO CIVIL
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SADP: ambito de aplicacion

« 3.114 cargos de libre designacion
gubernamental dejaron de serlo para

proveerse en base al merito. Integran el SADP los

- 949 cargos pertenecen al SADP: 110 servicios publicos que
de primer nivel jerarquico y 839 de ejecutan politicas

segundo. _
g publicas, no los

 De un total de 135 servicios publicos, que las disefian

113 forman parte del SADP.

. Ademé_ls, conforme con sus normas se
selecciona a los ocupantes de 299
cargos no adscritos al SADP.

En total el SADP

« Asimismo, en el marco de la ley de participa de la
Calidad y Equidad de la Educacién, seleccion
selecciona a 185 Jefes DAEM y de 1.248 cargos
participa en la seleccion de 3893 en 215

DEEM . organismos.

SERVICIO CIVIL
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3.-SADP: institucionalidad: Sonducey regua los

procesos de seleccion del

. Servicio Civil Sistema.

Aprueba los perfiles de

e Consejo de Alta Direccion Publica 2 seleccion.

* Propone al Ministro de
Hacienda monto
Asignacion de ADP de
cargos de primer nivel
jerarquico.

« Propone las nominas de
Cinco integrantes: primer nivel a la autoridad
y participa de la definicion

cuatro Consejeros designados por el de las de segundo nivel

Presidente de la Republica, con
acuerdo de los 4/7 de los Senadores » Conoce procesos de

. : : reclamacion.
en ejercicio y el Director Nacional

del Servicio Civil quien lo « Garantiza valores del
Preside SADP.
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3.-SADP: otros actores

Autoridad gubernamental.

Comités de Seleccion.

Empresas consultoras.

Postulantes.

SERVICIO CIVIL
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3.-SADP: fases del proceso de seleccion
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3.- ADP: perfil

Perfil del Alto Directivo Publico /
atributos claves del cargo

=2
=

la criticidad del cargo
ELACION ENTORNO v el perfil de seleccidn
- MANEJO CRISIS
H ﬁ ¥ GESTION REDES [ :l ¥ EDII'I'IIIGEIIEU>
INNOVACION Y
CONOCIMIENTOS
l] |:| FLEH]HIIJDAD> I] I:l RO CIMREMT
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- SADP: condiciones de desempeiio ADPs

e Dedicacion exclusiva.

« Extension del nombramiento: tres
anos renovables hasta por dos veces.

» Exclusiva confianza: la autoridad
puede removerlos del cargo si lo
estima necesario.

* Indemnizacion: un mes por afio, con
tope de seis.

» Asignacion de Alta Direccion Publica.

 Convenio de desempefo SERVICIO CIVIL
CHILE




3.- SADP: hacontribuido a mejorar la
gestion publica en Chile

« GENERO UN ESTANDAR / Instaurd un proceso competitivo y con reglas claras e
iguales para todos / Establecio filtro de mérito / Forma parte de un proceso
evolutivo.

« AVANCE DE CONCURSABILIDAD / Mas de un 90% de los cargos han sido
concursados.

« HA RENOVADO GERENCIA PUBLICA / Un 58% de los nombrados NO ocupaba el
cargo. - renovacion del talento directivo

« INCREMENTO PARTICIPACION DE LA MUJER EN CARGOS DIRECTIVOS / 28%
de ADPs y un 23% de los candidatos son mujeres. / Mejor que el 15% de mujeres
en gerencia privada y que 2% en directorios

« CONFIANZA EN CALIDAD Y SERIEDAD DE SUS PROCESOS / Se aprecia baja
sostenida de concursos declarados desiertos: 8% / 84% de nombrados ocup6 uno
de los 2 primeros lugares de némina. - LA IMPECABILIDAD ES FUNDAMENTAL

« EJEMPLO EXITOSO DE ALIANZA PUBLICO-PRIVADA / 40 empresas consultoras

SERVICIO CIVIL




3.- SADP ha expandido sus valores mas
alla de sus fronteras originales

e Crecimiento de 53 servicios y 417 cargos en 2004 a 113 servicios y 949
cargos hoy.

 Ademas, se suman 299 cargos en 215 instituciones que no forman parte
del Sistema: Directores de CODELCO; Tribunales Ambientales vy
Tributarios y Aduaneros; Consejo Nacional de Educacion; Paneles de
Expertos de Transportes y Telecomunicaciones y del Panel de
Concesiones de OOPP, Comité de Auditoria Parlamentaria, entre otros.->
1.254 cargos en total

* Ley de Calidad y Equidad de la Educacion incorporé Jefes DAEM y 4.000
cargos de DEEM - Mas de 5000 cargos

Revela confianza del sistema politico en SADP
Confianza ciudadana - demostrada por mas de 310 mil postulaciones en

11 anos / De 68 postulaciones promedio en 2005 a 160 en la actualidad

SERVICIO CIVIL




3.- Desafios del SADP

« Alternancia en el poder y uso excesivo de herramientas destinadas a
facilitar la gobernabilidad democratica han tensionado el sistema

v' Autoridad ha ejercido atribuciones legales de remocion. Sin embargo, las desvinculaciones
alcanzan a un 65% aprox. en primer nivel y a 40% en segundo, en primeros afnos de
cambios de coalicion.

v' Uso de la figura legal del TYP es un desincentivo para potenciales postulantes y general
dafio a imagen de ADP.

v' Se ha generado problema de credibilidad y legitimidad. / Programa de Gobierno propone la
incorporacion de “causa justa de remocion”, vinculada a evaluacion de desempefio.

v" No se retiene a los mejores./ Alta rotacion de ADPs afecta el funcionamiento de servicios
publicos. / Elevados costos asociados al SADP imponen necesidad de eficientar el modelo.

e Disminuir duracion de procesos de seleccion. / Definir plazos a
actuaciones de actores relacionados con el SADP

» Fortalecer convenios de desempefio de ADPs.
« Fortalecer la institucionalidad del SADP.
* Mejorar sistema de remuneraciones e incentivos de los ADPs, entre otros.
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3.- ADP: reforma legal en curso

« Fortalece el rol de la DNSC en materia de empleo publico y gestion
de personas en el sector publico.

e Incorpora nuevos servicios y cargos al SADP.

« Fortalece el CADP con nuevas funciones.

e Cautela independencia y autonomia de Consejeros

 Reduce impacto de cambios de gobierno

« Permite retener empleos a funcionarios por un periodo como ADP
* Incorpora medidas para mejorar eficiencia de los procesos ADP

 Recoge aprendizajes vinculados con el perfeccionamiento de los
convenios de desempefio (CD) de ADPs

e Precisa el alcance de la confidencialidad en el marco del SADP.
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SADP: perfeccionamiento y proyeccion

« EI SADP chileno tiene apenas 11 anos. / “Dolores del crecimiento” / Forma
parte de un “proceso civilizatorio”.

e La ADP es una de las columnas de la modernizacion del Estado chileno.

 Chile necesita seguir profesionalizando todos sus cuadros directivos:
Gobierno Central y cargos de gobiernos regionales y locales.

 Una direccion publica profesional y capaz es necesaria para asegurar el
aporte del Estado al desarrollo del pais y la descentralizacion.

« Un SADP sdlido fortalece la confianza ciudadana en las personas llamadas
al servicio publico y favorece la probidad, la transparencia, la eficiencia y la
responsabilidad frente a la ciudadania. / Oportunidad

« Estamos frente a la primera reforma a la ADP y claramente seran necesarias
otras. / La abordamos desde los aprendizajes alcanzados durante el
desarrollo del Sistema y de los adquiridos a través de estudios y de la
observacion de mejores practicas internacionales.

« Estamos disponibles para compartir nuestra experiencia y generar trabajo

colaborativo> Red Latinoamericana de ADP. SERVICIO CIVIL
CH|LE




“* queremos dotar a Chile de un Estado Moderno
gque permita hacer frente a los desafios del
desarrollo, la construccion de una sociedad

mas justay con menos desigualdades..”
Programa Presidencial Presidenta Michelle Bachelet
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Muchas gracias

mageorge@serviciocivil.cl

4@ SERVICIO CIVIL
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Goblerno de Chile

Alta
Direccion

Plublica
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