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1. Antecedentes

El proceso de reforma del Estado en Chile ha seguido una l6gica gradual, progresiva e
influenciada por la Nueva Gerencia Publica (Alberts, Davila y Valenzuela, 2012) en las
Ultimas tres décadas. Bajo un continuo proceso de consolidacion democrética (tras el
traspaso de poder entre distintas coaliciones gobernantes), institucionalizaciéon de politicas
macroecondémicas y drastica disminucién de los indices de pobreza, el pais ha liderado los
avances regionales en materia modernizacién gubernamental.

El elevado grado de estabilidad y consenso politico sumado al aumento de la presion por el
avance en los estandares de competitividad (influenciada por el alto grado apertura de la
economia) impulsaron un contexto favorable a los cambios.

A diferencia de otros paises de la region donde la agenda de modernizacion fue relegada a
instituciones con insuficiente capacidad de enforcement, el avance de las reformas en Chile
ha contado, desde muy temprano, con el apoyo decisivo del Ministerio de Hacienda, que
apostd por una modernizacion de procesos transversales como herramienta de
racionalizacion de las finanzas publicas (apoyadas en una institucionalidad de restricciones
de orden fiscal). El proceso de modernizacion de funcion publica en Chile en las ultimas
décadas puede resumirse en las siguientes etapas (Ver cuadro 1):

Primera generacion de reformas (década de los 80’s): Disminuir el déficit fiscal.
Segunda generacion de reformas (1990-1994): Retorno a la democracia.

Tercera generacion de reformas (1994-2000): Mejora de la gestion publica.

2003: Acuerdos politico-legislativos para la Modernizacion del Estado, la
transparencia y la promocion del crecimiento.
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El proceso de reformas tuvo especial impulso a partir del 2003, con la creacion de los
“Acuerdos de Modernizacion Publica”, establecidos entre el ministerio y otros 6rganos de la
administracion.

Fueron desarrolladas reformas en distintas areas de gestion: implementacién de indicadores
de desempefio y eficiencia presupuestaria, la modernizacion de los sistemas de compras y
contrataciones y, por supuesto, las reformas en materia de gestion de personas en el sector
publico.

De manera general, hasta el 2003 la gestion de personas en el sector publico permanecia
fuera de la agenda de modernizacion, bajo el mantenimiento del Estatuto Administrativo:

e Un sistema de carrera poco flexible, basado en promocioén por antigiedad, con
funcionarios con estabilidad practicamente asegurada, bajos indices de
promocién y bajas remuneraciones.



XXI Congreso Internacional del CLAD sobre la Reforma del Estado y de la Administracién Publica, Santiago, Chile, 8 - 11 nov. 2016

e Amplio grupo de cargos de alta direccion publica en sistemas de exclusiva
confianza politica.

e Aumento sostenido de la contratacion en esquemas flexibles, trabajadores a
“honorarios”, y bajo régimen de “contratas”.

En 2003 el gobierno estableci6 un acuerdo politico con la oposicion, debido a la crisis
institucional relacionada al pago irregular de directivos publicos del Ministerio de Obras
Publicas (MOP), lo que dio pie para modernizar y reformar la funcion publica del pais.

2. Lareformadel Servicio Civil

Uno de los acuerdos legislativos pactados con la oposicién fue la aprobacion de la Ley del
“‘Nuevo Trato Laboral”, que modificé de manera inédita las bases de la gestion de personas
en la administracion publica del pais. Fundamentalmente se realiz6 un cambio estructural al
establecerse dos niveles distintos de gestion del servicio civil: la gestibn estratégica de
personas y la gestion de alta direccion. Tal distincion permiti6 avanzar y profundizar el
proceso de modernizacién de sobremanera en el grupo de directivos publicos.

La institucionalidad de este nuevo sistema fue establecida en dos organismos principales, la
Direccion Nacional de Servicio Civil (DNSC), responsable por la institucion del nuevo Sistema
de Alta Direccion Publica (SADP) -mecanismo de reclutamiento, seleccion y gestion de altos
directivos publicos-, y el Consejo de Alta Direccion Publica (CADP), 6rgano autonomo e
inamovible, adjunto a la estructura de la DNSC e integrado por cinco miembros: el Director
del Servicio Civil (hnombrado por la presidencia de la republica), quien preside el CADP, y
otros cuatro consejeros, propuestos por la presidencia de la Republica para periodos de seis
afios, nominados por pares alternadamente, y aprobadosen el Congreso.

El SADP es responsable por la seleccidén y gestion de cargos de Altos Directivos Publicos de
primer nivel (I), que corresponden a los jefes de servicios, y de segundo nivel (ll) -
subdirectores de servicio, directores regionales, jefaturas de unidades organizativas, etc.

3. Implementacion y resultados

El SADP se caracteriza por ser un sistema hibrido que combina mérito con confianza. Este
introduce un filtro de mérito a la decision de las autoridades politicas, equilibrando cuatro
I6gicas en la seleccion de los altos directivos en el Estado: la capacidad técnica, la idoneidad,
la confianza y la gobernabilidad democratica.

La introducciéon del SADP logré generar un nuevo estandar de calidad para la alta direccion
publica en el pais, constituyéndose en un importante aporte a la profundizacion de la
transparencia y legitimidad de la funcion publica. La apuesta por la profesionalizacion del
grupo de funcionarios de designacion politica, en un modelo que mantiene los espacios de
confianza, pero establece mecanismos de filtro por mérito, generd reconocimiento
internacional (lacovello, 2011).
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Se valord positivamente la reforma (ver imagenes 1, 2 y 3), existiendo siempre un amplio
espacio de mejoras al sistema. Distintos estudios destacan el caso chileno por haber logrado
mayores avances en la modernizacién y fortalecimiento de la gestion de personas en el
Estado en toda América Latina (BID, 2014).

Durante los 13 afios de la instauracién del SADP, estableciendo un proceso competitivo y
moderno para el reclutamiento y seleccién de directivos, ha logrado contribuir con la
transformacion de la alta direccién publica chilena:

Renovacién de la alta direccion publica: cerca del 60% de los ocupantes
seleccionados via SADP no ejercian los mismos cargos antes del nombramiento. Se
puede afirmar que el sistema ha promovido la renovacion del talento directivo en la
administracion publica del pais.

Aumento de la participacion femenina: las mujeres representan cerca del 23% del total
de candidatos inscritos en los procesos de seleccion y 28% de los cargos de alta
direccién publica (ver imagen 4). Estos indices son mas elevados que los del sector
privado del pais (15% en cargos de alta gerencia privada y 5% en directorios de
sociedades anonimas abiertas).

Alianza publico-privada: la realizacion de los procesos de reclutamiento y seleccion
cuenta con la participacion de distintas empresas especializadas en reclutamiento,
analisis y seleccion de talento humano.

Referente regional: se ha consolidado la imagen del Servicio Civil como un referente
internacional en gestion de personas en el Estado (BID, 2014).

Ademas de las transformaciones realizadas en materia de alta direccion, la reforma del
servicio civil también promovié avances en la gestion de personas a nivel transversal. Se
modificd el Estatuto Administrativo, introduciendo mecanismos de promocion interna en los
sistemas de carrera y perfeccionando los concursos publicos. Por otro lado, se ha avanzado
en la instalacion de procedimientos transparentes, meritocraticos y abiertos para la gestion
de funcionarios en cargos “a contrata”.

4. Convergencia con los patrones OCDE

La modernizacion del Servicio Civil chileno iniciada en 2003 comprendié un alineamiento
entre el modelo de gestion de personas en el Estado adoptado en la administracion publica
en el pais y las tendencias en administracion de recursos humanos en gobiernos de la
Organizacion de Cooperacion y Desarrollo Econémicos (OCDE).

Se destacan 5 tendencias principales:

La hibridacion de modelos de servicio civil basados en carrera con los basados
en puestos.
En los paises de la OCDE se observa una tendencia de aproximacion entre los modelos
de carrera y puestos. Se ha avanzado en una direccion hacia la continua incorporacion de
cargos externos en las estructuras clasicas de carrera al mismo tiempo en que sistemas
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basados en puesto han implementado mecanismos de retencion y movilidad interna de
funcionarios.

La promocién de mecanismos flexibles para promover la renovacién de cuadros
directivos.
Para garantizar un nivel adecuado de renovaciéon de cuadros directivos, la tendencia ha
sido promover la disminucién de privilegios y proteccion excesiva a la permanencia en los
cargos.

Enfasis en el desempefio individual.
La gestidn orientada a resultados es una tendencia general de las reformas inspiradas en
la Nueva Gestion Puablica (New Public Management). En el area de gestion de personas,
el disefio de mecanismos de medicién, evaluacién y promocién del desempefio son
herramientas importantes para establecer estrategias de motivacion y remuneracion
basadas en resultados.

Descentralizacion de las politicas de recursos humanos.
Se ha observado una tendencia hacia la descentralizacion de funciones en materia de
gestion de personas en las administraciones publicas de la OCDE. La evidencia destaca
la delegacion de funciones a las agencias y entidades descentralizadas, en relacion a la
gestion de cargos, remuneraciones, contrataciones, etc.

Implementacion de sistemas diferenciados de reclutamiento, seleccidén y gestion
para cargos de alta direccion.
Distintos paises han promovido la creacidbn o reestructuracion de sistemas de
reclutamiento, seleccion y gestion de altos directivos publicos. Especificamente se ha
tendido a definir con mayor claridad diferencias entre los mecanismos de gobierno politico
(definicién de prioridades y politicas publicas) y la gestidn tecnocratica (implementacion
de politicas).

De manera general, tras el inicio de las conversaciones -en 2007- para el ingreso de Chile a
la OCDE (formalmente realizado en 2010), se relevo la necesidad de contar con estandares
institucionales y operativos de la OCDE en una serie de tematicas. En septiembre de 2008 el
gobierno chileno presentd un memorando oficial ante la OCDE en el cual aceptaba y se
comprometia a adecuarse a los instrumentos legales, acercandose a las recomendaciones
establecidas por la organizacion.

La participacion en el grupo de paises que se distingue por la aplicacion de buenas practicas
en el disefio y ejecucién de politicas publicas no fue un proceso simple. Por meses,
delegaciones del gobierno chileno realizaron presentaciones a distintos comités de
evaluacion de la OCDE, comprometiéndose a explicar, revisar y modernizar practicas de
gestion publica adoptadas en el pais. La invitacion oficial del Consejo de la OCDE, en
diciembre de 2009, para convertir a Chile en su miembro nimero 31, se materializd después
de casi tres afios de intensas negociaciones.

Se puede afirmar, en este sentido, que el avance del proceso de Reforma del Estado Chile
fue la carta de presentaciéon del pais ante la OCDE, y que reformas como la emprendida en
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la creacion del Servicio Civil fueron muestras de la capacidad institucional del pais en
avanzar en la modernizacion de la funcion publica. De la misma manera, la expectativa de
ser parte en dicha organizacion y luego la participacion efectiva fueron factores positivos para
mantener y acelerar los procesos de modernizacion en marcha.

5. Segunda generacion de desafios

5.1.Diagnostico del SADP
Ademas de la adhesion a la OCDE, el cambio de gobierno en 2010 fue un periodo de
especial importancia para el seguimiento del proceso de modernizacion del Servicio Civil
chileno. Fue la primera vez que se observo un cambio de coalicién en el gobierno desde la
instauracion del nuevo modelo de funcidn publica.

Se observé un alto recambio en cargos directivos adscritos al SADP, impactando su
legitimidad. A modo de responder estos cuestionamientos, los gobiernos han decretado
Instructivos Presidenciales con directivas para perfeccionar el funcionamiento del sistema.
Con un nuevo cambio de coalicion gobernante en 2014, el sistema una vez mas fue
cuestionado, tras un aumento en el niumero de desvinculaciones de cargos de primer y
segundo nivel jerarquico (ver imagen 5).

Adicionalmente, uno de los obstaculos al SADP es el uso de la figura legal del directivo
Provisional y Transitorio (TyP). Estos corresponden a ocupantes transitorios de cargos de
alta direccion publica, nombrados por las autoridades correspondientes para ejercer tales
cargos mientras se realiza el concurso destinado a proveerlo (ver imagenes 6y 7).

Los TyP no sufren ningun tipo de impedimento para participar del concurso del mismo cargo
gue ellos ejercen de manera transitoria. En este caso es importante destacar que los TyP
debieran cumplir un rol provisional hasta que se nombra al directivo por SADP; sin embargo,
este pudiera transformarse en una alternativa al filtro de mérito establecido por el sistema.

Cabe destacar que pese a lostrece afios del sistema, aun quedancargos en servicios
publicos que aun no se han adscrito al SADP. Finalmente, es necesariofortalecer el sistema
de desarrollo y acompafiamiento de altos directivos publicos, dentro de lo que se destaca la
mejora de los convenios de desemperfio de los directivos.

5.2.Diagnostico sobre la gestion de personas para el segmento no directivo de
funcionarios publicos.
Practicamente el 99% del empleo publico de la Administracion Central de Chile son
funcionarios de cargos no directivos.

En los dltimos afios se observa un cambio en la confirmacion del empleo publico en Chile
segun su tipo de contrato: ha disminuido el porcentaje de funcionarios de carrera (“planta”)
incrementandose el porcentaje de funcionarios en un sistema de contratacion temporal
flexible (“contrata”). En 1990, los sistemas de carrera representaban cerca de 75% de todo el
empleo publico, mientras que en 2010 representa un 40%.

Este cambio conlleva una serie de efectos sobre la gestion de recursos humanos en el sector
publico. La flexibilidad existente para gestionar los cargos de contrata provee una rapida
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capacidad de respuesta, sin embargo, el nivel de discrecionalidad implicito es alto. Es por lo
gue sigue siendo un desafio traducir tales practicasen impacto estratégico y mejora efectiva
de la calidad de gestion de personas.

En otro extremo, el marco legal del sistema de carrera (cargos de plata) en el pais se
caracteriza por niveles de rigidez muy elevados, en comparacion con paises de la region. En
Chile la modificacion de las estructuras de cargos de planta en el poder ejecutivo requiere
intervencion del poder legislativo, ya que se hace necesaria la modificacion de las leyes de
planta. Tal caracteristica es muy poco comun en los paises de la OCDE.

Otras entidades publicas también tienen funciones en materia de gestion de personas en el
pais: la Direccion de Presupuestos, el Ministerio del Interior, la Contraloria General de la
Republica, y como visto anteriormente, el propio poder legislativo. Este escenario de
multiples entidades complejiza la gestion de personas en el Estado de Chile.

Finalmente, existe un elevado grado de complejidad del sistema de remuneraciones, ademas
de un débil sistema de evaluacion del desempefio (entre 2004 y 2010 cerca del 98% de los
funcionarios-de planta o contrata- fueron calificados en Lista 1, la que representa la mejor
puntuacion posible).

La avanzada reforma en materia de modernizacion del SADP no se condice con el sistema
de gestion de personas no-directivo en el gobierno de Chile. La adopcion de los estandares
promedios de los paises de la OCDE todavia es un desafio en abierto.

En dichas administraciones publicas la tendencia reside en el establecimiento de unidades
centrales de gestion de personas responsables por fijar normas y directrices, disefiando
estandares generales de aplicacion descentralizada, pero acompafados de sistemas de
carrera -con gestion centralizada- para el desempefio de funciones transversales, como es el
caso del Reino Unido. Otro ejemplo, es el establecimiento de una curva normal de
desempernio, es decir, mecanismos de restriccion de las calificaciones maximas obtenidas en
las evaluaciones de desempefio.

Como fue planteando anteriormente, la tendencia en paises de la OCDE es la evolucion
hacia el establecimiento de modelos hibridos, pero lo observado en Chile fue justamente la
profundizacion de un modelo dual, donde la coexistencia de dos esquemas radicalmente
distintos no permite la aplicacion de una politica de gestion de personas no-directivo
consistente con las aspiraciones de modernizacion y desarrollo de una administracion publica
efectiva.

6. Nueva agenda de reformas

A mas de trece afos de creacion del Servicio Civil chileno y de la implementacion del SADP
se han realizado, de manera gradual, distintos perfeccionamientos en el funcionamiento del
modelo (como la inclusion de nuevos servicios, el establecimiento de Instructivos
Presidenciales, entre otros).

El segundo mandato de la Presidenta Michelle Bachelet (iniciado en 2014) ya incluia en su
plan de gobierno la aprobacion de cambios en la gestion de directivos publicos, lo que fue
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potenciado por la creacion delConsejo Asesor Presidencial contra los Conflictos de Interés, el
Trafico de Influencias y la Corrupcion, también conocida como “Comision Engel” en marzo de
2015. Esta comision tuvo el objetivo de disefiar y proponer un nuevo marco institucional para
luchar contra la corrupcion. Tras las recomendaciones entregadas por dicha comision, el
gobierno establecio la Agenda para la Transparencia y la Probidad en los Negocios y en la
Politica, un conjunto de medidas administrativas y legislativas, comprometiéndose con su
aprobacién en un corto periodo de tiempo.

Entre las medidas presentadas destac6 el envio de un proyecto de ley sobre
“Perfeccionamiento del Sistema de Alta Direccion Publicay Fortalecimiento de la Direccion
Nacional del Servicio Civil"*. Las principales propuestas incluidas son:

1) Mayores facultades para la Direccion Nacional del Servicio Civil

El proyecto establece nuevas funciones para el Servicio Civil, atribuyéndole nuevas
potestades para establecer directrices en materia de gestion de personas, ademas de
ejercer la coordinacion y supervision de subsistemas de administracion de personas
(reclutamiento y seleccion, concurso y promocion, capacitacion y calificacion, etc.).
Ademas de esto, el Servicio Civil liderara la difusion y promocion de normas de
probidad administrativa y transparencia en toda la administracion publica, asesorando
a las organizaciones publicas (los ministerios y sus servicios) en la elaboracion de
codigos de ética.

2) Supresion de altos directivos Provisionales y Transitorios (TyP)
Se propone extinguir la figura legal de los directivos TyP. La propuesta es condicionar
la ocupacion de cargos de alta direccidon vacantes por los subrogantes legales durante
todo el periodo de realizacidon de un nuevo concurso.

3) Designacion directa de un numero acotado de Jefes Superiores de Servicio (de
primer nivel)
Se establece una nueva facultad presidencial de alterar el mecanismo de seleccion de
altos directivos publicos para un numero acotado de cargos de primer nivel jerarquico,
permitiendo a los presidentes, durante sus primeros tres meses de gobierno, el
nombramiento directo, por el plazo de su mandato, de hasta doce jefes superiores de
servicio (quién debera cumplir con el perfil técnico definido para el cargo).

Considerando los plazos para realizacion de nuevos concursos Yy la duracion de los
periodos presidenciales, la idea es facilitar la provisién de cargos estratégicos para la
implementacion de nuevas directrices gubernamentales, permitiendo a los nuevos
gobiernos mas libertad para emplazar sus prioridades programaticas en temas
pertinentes a su agenda politica.

4) Mecanismos de gestion de candidatos
Ademas de otorgar la responsabilidad al Servicio Civil para crear y administrar un
registro general de postulantes a cargos de alta direccion publica, se propone
establecer nuevas facultades al Consejo de Alta Direccién Pablica para incrementar la
eficiencia de los procesos de seleccion de nuevos directivos. Un ejemplo de esto, es la

L El proyecto ya fue aprobado en el Congreso el dia 9 de agosto del 2016.
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creacion de un banco de candidatos (a ser parte de néminas) y que cumplan con los
requisitos definidos.

5) Ampliacion del acceso a la Alta Direccion Publica a funcionarios del sistema de
planta
Se propone asegurar a los funcionarios de planta el mantenimiento, por un plazo
acotado, de sus cargos en caso que sean hombrados via SADP.

7. Conclusiones

Tras 13 afios de la creacion de la Direccién Nacional de Servicio Civil y del Sistema de Alta
Direccién Publica, sumado a los mas de 6 afios de ingreso a la OCDE, Chile ha presentado
avances indiscutibles en materia de modernizacion de la funcién publica. Mas all4d de un
marco en la gestién del empleo publico, el establecimiento de una nueva institucionalidad
para la gestion de la alta direccion publica del pais, representé el inicio de mas de una
década de avances, innovaciones y perfeccionamientos en materia de gestiéon de personas
en el Estado. El pais se ha transformado en un referente regional e internacional por los
avances en estos temas.

El nuevo modelo generd un nuevo estandar en términos de gestion de altos cargos publicos
y consolidé un alto nivel de confianza en el sistema que permitio el desarrollo de reformas
graduales que consistentemente expandieron los limites del SADP y las competencias del
Servicio Civil.

El ingreso a la OCDE, ademas de un reconocimiento a la experiencia chilena en materia de
reforma del Estado, permitio el intercambio de experiencias y la cooperacion técnica con
paises lideres en profesionalizacion de la funcion publica, promoviendo un acercamiento del
proceso de modernizacion en Chile a las tendencias observadas al interior de la OCDE.

Los sucesivos cambios de coalicion han mostrado las principales debilidades del SADP y la
necesidad de fortalecer el mandato del Servicio Civil en materia de gestion de personas y
gener6 compromiso de distintos actores del espectro politico acerca de la necesidad de
acelerar el fortalecimiento del modelo.

La nueva ley recientemente aprobada busca aumentar la eficiencia del sistema, ademas de
establecer novedosos mecanismos para acotar los indices de desvinculacion de altos
directivos en periodos de cambio de coalicién gobernante y, al mismo tiempo, aumentar la
capacidad de los gobiernos recién electos para promover sus agendas en periodos de
transicion.

De manera general, el proceso gradual de fortalecimiento y reforma del Servicio Civil y del
SADP mantuvo en el debate publico el interés por la modernizacion y profesionalizacion de la
alta direccion publica en el pais, comprometiendo a distintos actores politicos e
institucionales en el gobierno y en la sociedad civil, elemento indispensable en laconstrucciéon
de consensos y acuerdos sucesivos y transparentes.

Por otro lado, a luz de las tendencias observadas en paises de la OCDE y en contraste a los
avances en materia de profesionalizacion de alta direccidn, la gestion de personasdel
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segmento no directivo permanece un desafio en abierto. Lo que distancia a Chile de la
tendencia observada en la OCDE de hibridacion entre los modelos de puestos y de carrera.
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Legislacion

LEY 1.8834. Estatuto de los Funcionarios Publicos. Texto refundido mediante DFL 29 del afio
2005.

LEY 18.882, Del Nuevo Trato Laboral y Sistema de Alta Direccién Publica

LEY 19.863, Sobre remuneraciones de autoridades de gobierno y cargos criticos de la
administracion publica y normas sobre gastos reservados.

LEY 20.212. Modifica las leyes 19.553, 19.882, y otros cuerpos legales, con el objeto de
incentivar el desempefio de Funcionarios publicos.

PROYECTO DE LEY 9084-05/2013, legislatura 361. Perfecciona la gestion en el sector
publico, mediante nueva herramientas de gestion y el mejoramiento del Sistema de Alta
Direccién Publica.
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PROYECTO DE LEY 10164-05/2015, legislatura 363. Perfecciona al Sistema de Alta
Direccion Publica y Fortalece la Direccion Nacional del Servicio Civil.
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10.Anexos
Cuadro 1. Contexto de la reforma de la funcion publica en Chile.
Primera generacion de reformas (década de los 80’s): Disminuir el déficit fiscal.

* Reduccién del gasto publico.
+ Reduccidn del tamafio de sector publico.
+  Privatizacién de empresas publicas.

Segunda generacion de reformas (1990-1994): Retorno a la democracia.
+  Freno del proceso de reduccion del Estado.
+  Creacién de nuevos organismos gubernamentales.

»  Regulacién del sector privado.
+ Mejora de la calidad de las instituciones publicas.

Tercera generacion de reformas (1994-2000): Mejora de la gestion publica.

» Tecnologias de la Informacidn.

* Transparencia y probidad.
+ Mejora de la calidad de los servicios publicos y la participacién ciudadana.

= Gestidon de recursos humanos.

2003: Acuerdos politico-legislativos para la Modernizacion del Estado, la
transparencia y la promocion del crecimiento.

+ Creacidén del Sistema de Alta Direccién Publica.

+ Creacién de la Direccidén Nacional del Servicio Civil.

»  Modernizacion y profesionalizacion de la carrera funcionaria.
+ Cambios en Politica de Remuneraciones del sector publico.

Fuente: DNSC, 2016
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Imagen 1. Ampliacion del SADP. A través del tiempo, el legislador ha demostrado su
confianza en el sistema de alta direccion publica al extender sus limites originales al disponer
el uso de sus mecanismos de seleccion a cargos que no forman parte del sistema.

Incorporacion de cargos
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Fuente: DNSC, 2016.

Imagen 2. El alto nimero de postulaciones a los concursos demuestran la alta confianza en
el SADP.

50.000 47 453
42804 44 oo 42948

41.081
40.000 35502
30.000 24466 25043 24742
20,000 16371
10.000 5385
2475
LA

2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015
Afio Postulacidn

Fuente: DNSC, 2016.

Imagen 3. Lugar ocupado en la ndémina por nombrados: la autoridad confia en la calidad de
los procesos del SADP y tiende a nombrar al primer o segundo candidato de la némina.
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Fuente: DNSC, 2016.
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Imagen 4. Menos postulantes mujeres pero mas efectivas en los concursos: el SADP abrio
un espacio al talento directivo femenino mayor que el existente en el sector privado, que se
compara con lo que sucede en paises de la OCDE.

Postulantes por género Nombrados por género

GENERO GENERO
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]

Fuente: DNSC, 2016.

Imagen 5. Porcentaje de desvinculaciones por nivel jerarquico de cargo tras los cambio de
gobierno.
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misma coalicién)
2010 (Bachelet-
Pifiera, cambio | 4% 63% 8% 24%
de gobierno y de
coalicién)
2014 (Pifera-
Bachelet, cambio | 14% 63% 5% 42%
de gobierno y de
coalicién)

Fuente: Egafia (2014)
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Imagen 6. Directivos Transitorios y Provisionales (TyP) nombrados como titulares: la
autoridad tiende a nombrar al TyP, lo que atenta contra la legitimidad del SADP.
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Fuente: DNSC, 2016.

Imagen 7: Cuando concursa el TyP se aprecia un impacto negativo en la tasa de postulacion,
particularmente en el primer nivel
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Fuente: DNSC, 2016.
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