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SISTEMA DE ALTA DIRECCION PUBLICA CHILENO:

EVOLUCION DE UN SISTEMA QUE SE CONSOLIDA COMO REFERENTE DE ACCESO
MERITOCRATICO A LA DIRECCION PUBLICA.

Valeria Andrea Espinoza Latu

l. CHILE Y LA MODERNIZACION DEL ESTADO

1.1. Reformas del Estado que anteceden al Sistema de Alta Direccion Publica y
que estuvieron orientadas al mejoramiento del empleo publico.

A lo largo de la historia, se han llevado a cabo reformas que han ido fortaleciendo la
Modernizacion del Estado. A continuacion se relatan las diferentes reformas en Chile en
relacion a este ambito:

La primera generacion de reformas fue en la década de los 80’s, se bas6 en una mirada
eficientista de Estado y que tuvo como objetivo reducir el gasto publico, la reduccién del
tamafo del sector publico y privatizacién de empresas publicas.

La segunda generaciéon de reformas ocurrié entre 1990 y 1994 cuando Chile retorna a la
democracia. En estas reformas se freno el proceso de reducciéon del Estado, se impulsé su
fortalecimiento, profesionalizacion y rol social, se crearon nuevos organismos
gubernamentales, comenzé a regularse el sector privado y se mejora la calidad de las
instituciones publicas.

La tercera generaciéon de reformas fue entre los afios 1994 y 2000 y tuvo por propdsito la
mejora de la gestion plblica a través de la implementacién de tecnologias de la informacion,
se comienza a hablar de transparencia y probidad, mejora la calidad de los servicios publicos
y la participaciéon ciudadana, se releva la gestion de recursos humanos.

En el afio 2003, a través del acuerdo politico-legislativo para la Modernizacién del Estado, la
transparencia y la promocién del crecimiento se crea el Sistema de Alta Direccién Publica y
la Direccion Nacional del Servicio Civil. Asimismo se comienza con la modernizacion y
profesionalizacion de la carrera funcionaria y cambios en la politica de remuneracion del
sector publico.

1.2. El Sistema de Alta Direccion Publica (SADP) se constituyé en uno de los
principales hitos del proceso de modernizacion del Estado chileno.

Varias fueron las tensiones que impulsaron a nuestro pais a evolucionar en materias de
empleo publico. Entre ellas, la crisis del sistema politico del afio 2003 que se traducen en
acontecimientos que provocan el cuestionamiento, entre otras cosas, de la idoneidad de los
equipos Directivos del Gobierno Central. Se crea por tanto, a partir de un acuerdo politico -
legislativo entre el gobierno y la oposicion, la Ley N° 19.882 que regula la nueva politica de
los funcionarios publicos y crea la Direccién Nacional del Servicio Civil.

En un principio el Sistema tuvo que instalarse y validarse pese a las resistencias, ya que las
autoridades politicas, antes de la creacién del Sistema, utilizaban la discrecionalidad para
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efectuar los nombramientos y remociones de los directivos publicos®. No obstante, luego de
esta etapa de instalacion y en la medida que los servicios adscritos al sistema fueron
progresivamente concursando los cargos vacantes con este nuevo mecanismo, se
incrementan y complejiza el modelo creado. En esta etapa el Consejo de Alta Direccion
Publica distingue mejoras al Sistema que un nuevo proyecto de ley a futuro debiera recoger.

La creacion por tanto, de la Direccion Nacional del Servicio Civil tiene como uno de sus
principales objetivos, la profesionalizacion de los Directivos del Estado que tuvo por finalidad
optimizar la entrega de bienes y servicios a la ciudadania y el cumplimiento de politicas y
programas definidos por la autoridad en pro del desarrollo econdmico, democratico,
reduccion de los niveles de pobreza y corrupcion. Bajo esta logica, el Sistema de Alta
Direccidon Publica, en sus procesos de seleccion -los cuales se proveen a través de
concursos publicos-, privilegia la idoneidad y el mérito como requisitos basicos para ocupar
cargos en el Estado. Asimismo, el proceso de seleccidn se basa en principios y valores como
el mérito, transparencia, confidencialidad y no discriminacién.

De esta forma, el sistema abrié un espacio al mérito y posibilitd la instalacion de practicas
beneficiosas, tales como mayor transparencia, igualdad de condiciones y reglas claras en los
sistemas de seleccion, aumento de la concursabilidad en la Administracion, rendicion de
cuentas y atraccion de talento a la gestion publica.

Respecto de la cobertura del Sistema, a partir de la Ley N°19.882 del afio 2004 se establece
gue el Sistema de Alta Direccion Publica, en adelante SADP, contemplaria 98 Servicios
publicos cuya funcién no sea el disefio de politicas publicas, sino mas bien su ejecucion.

1.2.1. Caracteristicas del Sistema de Alta Direccién Publica Chileno

El modelo del Sistema de Alta Direccion Publica ademas, incorpora el equilibrio entre Mérito
y Confianza. Esto es, el Sistema de Alta Direccion Publica lleva a cabo los procesos de
seleccion en funcion de los valores y principios antes expuestos.

El Sistema ADP posee la siguiente mision:

“Velar por el adecuado funcionamiento del Sistema de Alta Direccion Publica, la seleccién y
el reclutamiento, mediante concursos publicos transparentes de directivos de excelencia e
idéneos para ejercer los mas altos cargos del Estado. Promueve el desarrollo vy
acompafiamiento de los altos directivos; facilita y presta apoyo administrativo y técnico al
Consejo de Alta Direccion Publica para que este pueda dar cabal cumplimiento de sus
funciones”.

El objetivo de los procesos de seleccion del SADP ha sido dotar a las instituciones del
gobierno central de equipos directivos que optimicen la entrega de bienes y servicios a la
ciudadania y den cumplimiento a las politicas y programas definidos por la autoridad
(generacion de valor publico).

Vera, P. (2016) “Perfeccionamiento del sistema de alta direccion publica: una revision de los avances del proceso e instrumentos
seleccion”
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1.2.2. Principales Actores del Sistema de Alta Direccién Publica:

— Servicio Civil

Implementa politicas de gestion y desarrollo para las personas que trabajan en el Estado. Es
el encargado de impulsar y coordinar las politicas publicas destinadas a promover la gestion
estratégica de las personas del Estado. Lo anterior se materializa en el disefio e instalacion
de politicas de gestion de personas en los servicios publicos y en el desarrollo del SADP,
donde juega un rol preponderante la Subdireccién de Alta Direccidén Publica.

La SADP en relacion a los procesos de seleccion, es la encargada de implementarlos,
apoyar técnica y administrativamente al CADP, Comités de Seleccion y a las autoridades
para la correcta ejecucion y desarrollo de los concursos.

— Consejo de Alta Direccién Pablica

El sistema de Alta Direccion Publica chileno incluye la existencia de un organismo
transversal, independiente, inserto en su estructura y se encarga de regular y velar por el
buen funcionamiento del SADP. Este es el Consejo de Alta Direccion Publica, el cual es
plural, autbnomo e inamovible y es el encargado de conducir los concursos de | nivel
jerarquico.

El Consejo ADP, actia como garante, le otorga imparcialidad y transparencia al Sistema.
Esta integrado por 5 miembros, uno de ellos, y quien lo preside, es el Director Nacional del
Servicio Civil y otros cuatro que son designados por periodos de 6 afios por el Presidente de
la Republica con acuerdo de 4/7 del Senado. Lira (2012)2.

— Autoridad
La autoridad (ministerial en cargos de | nivel o Jefe Superior de Servicio en cargos de Il nivel)
es quien propone el perfil del cargo y nombra o declara desierto el concurso a partir de la
noémina recibida.

Para los cargos de jefe de departamento de administracion de educacién municipal (DAEM),
sera el alcalde quien debera proponer el perfil de seleccion y el Consejo de Alta Direccion
Publica quien lo apruebe.

— Comités de Seleccion
Conducen los concursos de segundo nivel jerarquico y conforman la ndmina que sera
enviada a la autoridad facultada para el nombramiento. Estd compuesto por un Consejero o
un representante del Consejo de Alta Direccion Publica (Profesional Experto), un
representante del Jefe Superior del Servicio solicitante del cargo y un representante
ministerial.

— Empresas consultoras
Existe una alianza publico — privada entre las empresas consultoras y el Servicio Civil. Esta
relacion entre el SADP y las empresas especializadas esta enmarcada por la normativa
aplicable a toda la administracion de compras y licitaciones publicas.

2 Lira, Loreto (2012) “Sistema de Alta Direccion Publica en Chile y su impacto en la gestiéon hospitalaria: un analisis empirico” pp. 4.
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El trabajo de las empresas especializadas es fundamental para el buen funcionamiento del
sistema, son ellas las encargadas de aplicar las metodologias de evaluacion y cumplir con
los requisitos del sistema.

El Sistema de Alta Direccion Publica define lineamientos operacionales y asigna, para cada
proceso, a un funcionario del servicio (Consultor del Alta Direccion Publica) como contraparte
técnica.

— Postulantes
Todo ciudadano chileno que no esté sujeto a una inhabilidad, prohibicion y/o incompatibilidad
contemplada en la ley puede ejercer su derecho a concursar en cualquiera de los cargos
convocados publicamente.

Su inclusion y participacion en el proceso de seleccion esta sujeta a la observancia de los
requisitos legales sefialados en el perfil para acceder a procedimientos uniformes y en
igualdad de condiciones donde se evallan factores de mérito y competencias especificas
contenidas en el perfil. Los procesos deben resguardar y garantizar la confidencialidad,
manteniendo en reserva la identidad de cada candidato, sus puntajes e informe de
evaluacion y detener todo acto de discriminacion que se traduzca en exclusiones o
preferencias basadas en motivos diferentes del mérito, calificaciones, competencias y
aptitudes exigidas para el desempefio del respectivo cargo en concurso.

1.2.3. Etapas del Proceso de Seleccion
El proceso de seleccibn comienza con la planificacibn y programacion de la
convocatoria, una vez que la autoridad envia al Servicio Civil un oficio sefialando que el
cargo esté vacante.® Asimismo, si el cargo es concursado por primera vez, la autoridad debe
adjuntar el perfil de cargo. Si por el contrario, el cargo ya ha sido concursado con
anterioridad, se utiliza como documento base el ultimo perfil aprobado por el Consejo de Alta
Direccion Publica y se actualiza.

Una vez que el Consejo aprueba el perfil de cargo y se retnen los documentos necesarios
para su publicacion (Decreto de vacancia en el caso de | nivel o resolucion de vacancia en el
caso de los Il niveles, Porcentaje de asignacion de Alta Direccién Puablica). La convocatoria
es publica y se realiza a través de medios de comunicacion masivos, prensa escrita y pagina
web del Servicio Civil.

Comienza asi el reclutamiento de los candidatos que postulan a través del sistema de
postulacion en linea (SPEL) y/o por medio de empresas especializadas de busqueda.

Una vez cerrada la convocatoria (que dura 10 dias hébiles o 15 si es que el cargo, a partir del
analisis realizado por el Servicio Civil determina que es necesario ampliar el cargo por 5 dias
mas) comienza el analisis de admisibilidad de los candidatos, la que se basa en los
requisitos legales establecidos en el perfil de cargo. Por tanto, todos aquellos postulantes
gue no cumplen con estos requisitos, son excluidos del andlisis curricular que lleva a cabo
la empresa consultora externa (busqueda y/o evaluacion) a partir de la experiencia y
conocimientos declarados en el perfil de cargo. Es el Consejo de Alta direccién Publica (I
nivel) o el Comité de Seleccién (1l nivel) quienes de acuerdo a los resultados entregados por
la empresa, determina los candidatos que avanzan a la etapa siguiente de evaluacion
gerencial. Aqui la empresa externa, a partir de la indagacion principalmente de la

* Ley N° 20.955.
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motivacion, la experiencia, conocimientos y los cargos directivos o de jefatura que ha
ejercido, define los candidatos que pasan a la etapa de evaluacion psicolaboral y
referencias laborales. En esta etapa la empresa externa evalla en profundidad los atributos
del cargo y su adecuacion al mismo, clasificando a los candidatos en Idoneos, Idéneos con
Observaciones y No Idéneos. Una vez mas, es el Consejo o el comité de seleccidén quien
determina los candidatos que avanzaran a la etapa final de entrevistas finales, para
posteriormente confeccionar la ndmina de 3 o 4 candidatos elegibles. Esta nédmina es
enviada a la autoridad facultada para el nombramiento (Presidente de la Republica para
cargos de | nivel y Jefe superior del servicio en el caso de los Il niveles). Ver Cuadro N°1 de
anexo.

Il. DESARROLLO DEL SISTEMA DE ALTA DIRECCION PUBLICA A 14 ANOS DE
SU CREACION
Una de las caracteristicas principales del Sistema de Alta Direccion Publica es que esta en
constante mejora, respondiendo a las exigencias de un Estado que evoluciona en funcion de
las caracteristicas de su entorno social y politico, por tanto a lo largo de estos 14 afios de
existencia son varias las metodologias utilizadas en cuanto a la concursabilidad.

Ya desde el afio 2004, comienza a utilizarse la metodologia de un proceso de discriminacion
secuencial en los procesos de seleccion de Altos Directivos Publicos, que a partir de etapas
sucesivas e interdependientes separa en cada una de ellas a los candidatos que se ajustan
completamente o en mayor medida a los criterios previamente definidos para cada una de
ellas.* Estas etapas seran abordadas con mayor profundidad méas adelante en este mismo
documento.

2.1. Evolucidn de la concursabilidad e incorporacion de nuevos cargos al Sistema
El SADP corresponde al establecimiento de un nuevo mecanismo de reclutamiento y
seleccién de los altos directivos publicos, basado en una preseleccion de candidatos idéneos
para los cargos de primer y segundo nivel jerarquico.

El Sistema se ha ido implementando gradualmente de acuerdo con lo sefialado en la Ley N°
19.882. En efecto, de un total de 170 servicios publicos, en el periodo 2004 - 2006 se
incorporaron 53 servicios al SADP, 688 cargos (93 de | nivel y 595 de Il nivel). Afio a afio, se
han incorporado mas servicios y cargos al Sistema.

En al afio 2006, Chiledeportes (hoy Instituto Nacional de Deportes — IND) se caracterizé por
innumerables escandalos de corrupcion, donde se descubrieron irregularidades en los
proyectos financiados por este organismo, por ejemplo proyectos en los que se recibieron
dineros que no se ejecutaron, 0 proyectos que eran asignados por interés politico de
Gobierno, boletas falsas, entre otros.

Fue asi como el vocero de Gobierno de ese entonces, Sr. Ricardo Lagos Weber, sefiala el 29
de octubre de 2006 en el Diario EI Mercurio lo siguiente: "Me hago cargo de que podria ser
mejor el tema de seleccion de recursos humanos y tenemos un desafio en materia de
recursos humanos, que pasa en parte por el tema de decir que podemos recurrir al concurso

4 Vera, P. (2016) proyecto de mejora “revisién modelo y metodologia de evaluacion”
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publico de manera mas amplia", "se puede recurrir a la Alta Direccion Publica" para que
preste un servicio en este sentido aun cuando esto no conste en la ley.’

Con la gestién del afio 2006, se avanz6 a un 79% de servicios (78) incorporados al Sistema
de Alta Direccion Publica, SADP, de un universo de 99. De estos, 25 servicios y 157 cargos
de primer y segundo nivel jerarquico ingresaron al sistema durante este periodo. Durante el
2006 se proveyeron 33 cargos primer nivel jerarquico, alcanzando con esta cifra un 46% de
universo por proveer (98 cargos). Respecto del segundo nivel jerarquico, 160 cargos,
acumulando un 35% del total de cargos por proveer (651). En consecuencia, desde la
vigencia del sistema de ADP, con un universo de 749 cargos (I y Il nivel), se concursaron o
272 de ellos, lo que equivale a un 36% del universo, concentrandose la ejecucion de esta
tarea principalmente durante el 2006 con un 26%, equivalente a 193 cargos. Asimismo,
durante el afio 2006 fueron nombrados 32 directivos de | nivel y 57 de Il nivel jerarquico
respectivamente, cifras que sumadas a los nombramientos de afios anteriores, alcanz6 a 127
Altos Directivos Publicos seleccionados a través de este Sistema

Asimismo en el afio 2007 se promulgod las leyes N° 20.174 y 20.175, donde se crearon las
nuevas regiones de Arica y Parinacota y Los Rios, impactando en todos los servicios que
poseen direcciones regionales. Desde la perspectiva del Sistema de Alta Direccion Publica,
esta modificacion de la estructura administrativa implicé la creacion de 29 nuevos cargos
directivos.

En los afios 2009 -2010 el Sistema de Alta Direccion Publica se enfrentd al primer cambio de
coalicion gobernante desde su instauracion. Luego de 5 afios de la creacién del Sistema, los
cargos de | nivel sumaban 173y los Il nivel 761.

En este periodo se registraron 581 convocatorias a nuevos procesos, 297 en 2009 y 284 en
2010. Dado el contexto de cambio de coalicion, en 2010 se observo un incremento de las
convocatorias a cargos de primer nivel, las que duplicaron a aquellas formuladas en 2009. En
el segundo nivel, en cambio, los llamados a concurso disminuyeron en un 25%. En términos
globales, al 31 de diciembre de 2010 el avance la provision de cargos del Sistema alcanzé al
82%, lo que se traduce en que 728 cargos del total de 892 ya han sido provistos o se
encuentran en proceso de concurso.

En este mismo periodo se cred el Consejo para la Transparencia, los Tribunales Ambientales
y Aduaneros, el Panel de Expertos del Ministerio de Transportes y Telecomunicaciones, el
Consejo Nacional de Educacién, los Directores independientes de CODELCO, el Instituto
Nacional de Derechos Humanos, el Panel Técnico de Concesiones y el Comité de Auditoria
Parlamentaria del Congreso Nacional.

A septiembre de 2011 existian 110 servicios adscritos al SADP y 32 servicios no adscritos
gue también utilizan el sistema, lo que corresponde a la seleccion de 179 cargos de primer
nivel y 827 de segundo nivel jerarquico. Por servicios no adscritos, se entiende a organismos
publicos que utilizan el SADP como mecanismo de seleccion y provision, sin estar incluidos
en el sistema por ley y cuyos cargos no estan sujetos a las condiciones de desempefio que
tienen los altos directivos publicos (confianza, tres afios de duracion en el cargo, dedicacion
exclusiva, entre otras).

> Emol.com - http://www.emol.com/noticias/nacional/2006/10/29/234410/gobierno-seleccion-de-recursos-humanos-en-chiledeportes-podria-
ser-mejor.html
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Como es posible ver, el éxito de la ADP en la provision de directivos publicos profesionales le
ha ido trasladando en cargos de gestion de estos procesos en otras areas del sistema
publico, distintas de las pensadas inicialmente, y se piensa actualmente en su extension a los
gobiernos regionales y locales.®

Es asi como producto de la validacion del Sistema de Alta Direccion Publica, paulatinamente
nuevos servicios publicos del Gobierno Central y también a otros organismos del Estado,
como el dmbito municipal en la seleccion de Jefes/as de Administracion de Educacion
Municipal y Directores/as de Escuelas Municipales.

Durante el periodo 2011-2012, se convocaron 722 procesos de seleccion, 103 de primer
nivel jerarquico y 619 de segundo, de los cuales un 30% corresponde a cargos del sector
salud. En el mismo periodo se proveyeron 592 cargos. En efecto, en 2011 los cargos
provistos alcanzaron a 314 - 60 de primer nivel y 254 de segundo- y en 2012 a 278 cargos,
50 de primer nivel y 228 de segundo. A diciembre de 2012, de los 942 cargos que integran el
Sistema, han sido provistos un total de 734 cargos, lo que representa un avance del 89%
respecto del total de cargos del Sistema. Al distinguir por niveles jerarquicos se aprecia que,
a la fecha antes sefialada, el Sistema ha provey6 100 cargos de primer nivel jerarquico —
ademas de 3 cuyos procesos de seleccion se encontraban entonces en curso-,
representando un 94% del universo de cargos del referido nivel. En cuanto a los cargos de
segundo nivel jerarquico, se proveyeron 650 cargos y 88 continuaron sus procesos de
seleccidn, lo que representa en conjunto un avance del 89% del total de cargos.

Asimismo se creé la nueva institucionalidad en materia de Aseguramiento de la Calidad de la
Educacién parvularia, basica y media, la que dio origen a 2 servicios nuevos: la Agencia de
Calidad de la Educacion y la Superintendencia de Educacion. Esta nueva institucionalidad
incorpor6 nuevos cargos adscritos y o adscritos al sistema. Asimismo el Servicio Nacional del
Consumidor Financiero incluye 1 cargo de Il nivel jerarquico y el Servicio Electoral en el que
se entreg6 al Consejo Directivo del Servicio Electoral la facultad de designar y remover al
Director y al Subdirector del Servicio Electoral, cuyas designaciones deben efectuarse a
partir de una quina propuesta para cada caso por el Consejo de la Alta Direccion Publica, en
conformidad a las normas del Titulo VI de la ley 19.882. Conforme con la ley de planta —de
2009- también estan afectos al Titulo VI de la ley N° 19.882 3 cargos de Jefes de Division y
15 cargos de Directores Regionales.

Se pone también en vigencia, en el afio 2011 la Ley de Calidad y Equidad de la Educacién
(Ley N°20.501), que aspira a fortalecer la educacion publica a través de la incorporacion de
mejores directivos a los departamentos de educacién municipal y escuelas publicas. Con
este proposito, entregd al Sistema de Alta Direccion Publica la seleccion de 201 Jefes de
Departamentos de Administracion de Educacion Municipal —DAEM- vy dispuso su
participacion indirecta en la provision de aproximadamente 3.883 Directores de
Establecimientos Educacionales distribuidos en mas de 300 comunas.

Con la entrada en vigencia de esta Ley, fue necesario adaptar el Sistema a cargos a nivel
local — municipal, sector donde no existia experiencia previa y que tuvo ademas por
consecuencia, la creacién de una nueva area dentro de la Subdireccién de Alta Direccion
Pudblica, que tuvo que orientar su trabajo a la revision de estudios académicos, de centros de
investigaciéon y comisiones de trabajo; efectué reuniones con expertos e investigadores —

¢ Longo, F. (2013) “Diez afios de Alta Direccion en Chile”
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entre ellos el Centro de Investigacion Avanzada de la Educacion, el Instituto Chileno de
Estudios Municipales y la Fundacién Chile-, con el Ministerio de Educacion, SUBDERE,
autoridades locales, Jefes DAEM y docentes. Particularmente, para la generacion de una
propuesta de perfil para el cargo en cuestion, asi como del convenio de desempefio antes
mencionado se realizaron mas de 70 entrevistas a lo largo de todo el pais y se aplicaron mas
de 200 encuestas. En el periodo 2011-2012 se registraron 55 convocatorias a procesos de
seleccion destinados a proveer cargos de Jefes de Departamentos de Administracion de
Educacion Municipal. A diciembre de 2012 habian sido hombrados 29 Jefes DAEM en 10 de
las 15 regiones y se encontraban en curso otros 23 procesos de seleccion, lo que representa
un avance del 10% respecto de los 292 cargos que deben ser provistos mediante este
mecanismo de seleccion.

En el caso de los directores de establecimientos educacionales, la ley entreg6 al Sistema de
Alta Direccion Publica la definicion de perfiles transversales, la elaboracion de convenios de
desempeiio tipo y la conformacion de registros de expertos que deben representar al
Consejo en la seleccion de candidatos y de consultores encargados de evaluar competencias
de los postulantes a nivel nacional. En cumplimiento de este mandato el Consejo, en
conjunto con la Direccion Nacional del Servicio Civil, procedi6é a recabar informacién para la
elaboracion de los perfiles y de los convenios de desempefio, realizando méas de 70
entrevistas y aplicando més de 400 encuestas a diversos expertos en el ambito de la
educacion a lo largo de todo el pais. Simultaneamente se establecid una alianza con el
Centro de Perfeccionamiento, Experimentacion e Investigaciones Pedagogicas, CPEIP, del
Ministerio de Educacion a fin de recibir su asesoria técnica.

Cabe destacar que, a diciembre de 2012, se publicé un total de 804 procesos de selecciéon
de directores de establecimientos educacionales municipalizados, 226 de los cuales registran
nombramiento informado al Ministerio de Educacion, lo que representd un avance del 6%
respecto a los 3.893 cargos que se proyecta deben ser provistos con la participacion del
Consejo de Alta Direccion Publica.

En el afio 2013 se crea el Ministerio del Deporte, el que apuntd a contribuir a desarrollar una
cultura deportiva en el pais a través del disefio y ejecucion de la politica nacional de actividad
fisica y deporte, otorgando el financiamiento para la ejecucion de acciones que incentiven la
practica permanente y sisteméatica del deporte y la actividad fisica en todos los sectores de la
poblacidn, garantizando una oferta amplia y diversificada, desde un enfoque de derecho.

A 10 afios de existencia, es decir, al afio 2014, se iniciaron 693 concursos, 135 de primer
nivel y 558 de segundo y se proveyeron 399 cargos, 88 de primer nivel y 311 de segundo; de
ellos 296 corresponden a cargos del Sistema de Alta Direccion Publica y 103 a cargos no
adscritos. Durante el periodo 2013-2014 las responsabilidades del Sistema continuaron
incrementandose. Se adscribieron 31 nuevos cargos -2 de primer nivel jerarquico y 28 de
segundo- y, ademas, se sumaron 27 nuevos cargos no adscritos, lo que significa que, al 31
de diciembre de 2014, se concursan a través del Sistema de Alta Direccién Puablica 949
cargos, 110 de primer nivel y 839 de segundo y, ademas, participa en la seleccion de 305
cargos no adscritos, 101 de primer nivel y 204 de segundo.

En el curso de la vigencia del Sistema se han incorporado nuevos cargos y Servicios,
alcanzando -a diciembre de 2014-, a un total de 113 servicios y 949 cargos, 110 de ellos de
primer nivel jerarquico y 839 de segundo.
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Asimismo, el Sistema continud participando en la seleccion tanto de directivos del ambito de
la educacién. Es asi como, en relacion con el Sistema de Aseguramiento de la Calidad de la
Educacion y de la Superintendencia de Educacion. Ademas, se mantuvo el trabajo de
provision de cargos de Jefes de Departamentos de Administracion de Educacién Municipal y
de Directores de Establecimientos Educacionales Municipales. Es asi como en este periodo
se publicaron 112 convocatorias a concursos destinados a proveer cargos de Jefes de
Departamentos de Administracion d e Educaciéon Municipal, de comunas con matricula de
méas de 1200 alumnos, de los cuales 71 concluyeron con nombramiento y se convoco a 43
concursos destinados a proveer cargos de Jefes de Departamentos de Administracion de
Educacion Municipal, de comunas con matricula de menos de 1200 alumnos, de los cuales
26 concluyeron con nombramiento, M, registrandose un 44.9% de avance en la provision de
cargos de Jefes DAEM.

En materia de concursos de Directores de Establecimientos Educacionales, se convocé a
1.751 procesos de seleccion, de los cuales 948 concluyeron con nombramiento, lo que
equivale a un 24% de avance.

Producto del reconocimiento y validacion del Sistema es que ha ido paulatinamente
expandiendo sus fronteras y ambitos de accion no sélo a nuevos servicios publicos del
gobierno central sino a otros organismos del Estado y del &mbito municipal, que utilizan la
ADP como mecanismo de seleccion directiva en base al mérito. www.serviciocivil.cl (2017)

A fines de 2016, forman parte del Sistema de Alta Direccion Publica un total de 125 servicios
y 1.092 cargos, 119 de ellos de primer nivel jerarquico y 973 de segundo.

A lo anterior deben sumarse 362 cargos no adscritos 106 de ellos de primer nivel y 256 de
segundo- en 257 organismos publicos.

Asimismo, en el ambito de la educacion se incluyen 3.172 cargos de Directores de
Establecimientos Educacionales Municipalizados, distribuidos en 345 comunas del pais y 294
cargos de Jefes DAEM, de los cuales 195 corresponden a comunas con mas de 1.200
alumnos matriculados y 99 a comunas con menos de 1.200 alumnos matriculados.

Las cifras antes sefaladas deberian continuar elevandose de aprobarse algunos de los
diversos proyectos de ley que consideran la expansion del Sistema o que consideran la
aplicacion de sus procedimientos de seleccion o la participacion de su institucionalidad, entre
los cuales cabe mencionar el proyecto de ley que crea la Direccion General de Concesiones
de Obras Publicas; el que modifica la ley organica constitucional del Congreso Nacional y
otros cuerpos legales en lo relativo a probidad y transparencia; el que crea el Sistema de
Educacion Publica y modifica diversos cuerpos legales; el que crea una nueva
institucionalidad del Sistema Estadistico Nacional; el que establece un nuevo Gobierno
Corporativo de la Empresa Nacional de Petroleo; el que crea la Defensoria de los Derechos
de la Nifiez; el que crea una sociedad andnima del Estado denominada “Fondo de
Infraestructura S.A.; el proyecto de ley sobre Educacion Superior); el que regula una nueva
politica de personal a los funcionarios publicos que indica, para aplicar el Sistema de Alta
Direccion Publica al SENAME, y el que moderniza el Consejo Nacional de Television, entre
otros.
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Por otra parte, a diciembre de 2016, el 50% de los nombrados no habian sido previamente
titulares del cargo; ha incrementado la participacion femenina en la direccion publica, pues si
bien so6lo un 21,9% de las postulaciones recibidas son de mujeres, un 27.3% de los
nombramientos del Sistema recaen en ellas, cifra superior al 15% de presencia de mujeres
en la gerencia del sector privado; ha facilitado la incorporacién de profesionales del &mbito
privado, ya que un 27,3% de los nombrados proviene de ese sector; ha establecido un
exitoso modelo de cooperacion publico-privada con algunas de las mas prestigiosas
empresas de busqueda y evaluacion de directivos del mercado, y ha generado un circulo
virtuoso en la mayor parte de los servicios publicos incorporados, en los que se ha extendido
la concursabilidad -y con ello la busqueda de los mejores- hacia otros niveles de las mismas
organizaciones. ’

Se incorporan también en el 2016 como cargos no adscritos al Sistema, los primeros
Rectores de Centros de Formacioén Técnica Estatal a través de la promulgacion de la ley
20.910. Estos Centros de Formacion seran gratuitos para los estudiantes, los cuales aquellos
gue estudian en liceos técnicos, puedan posteriormente continuar sus estudios en estos
establecimientos, los cuales estdn enfocados a formar profesionales que contribuyan al
desarrollo de la region y del pais.

Abarzla, E. (2016) sefiala que el Sistema ha tenido un desarrollo progresivo en el tiempo y
ha habido un avance muy importante en la concursabilidad. De todos los cargos adscritos y
no adscritos al Sistema, existe un 94% de cargos que han sido concursados. La diferencia de
6%, corresponde a personas que estan desempefiando funciones como titulares del cargo
desde el afio 2003, fecha en que se aprobo la Ley. En todo el periodo ha habido también una
renovacion de la gerencia publica. Un 50% de los nombrados no ocupaban el cargo
anteriormente a pesar de que el 75% de las personas que han sido nombradas en cargos
adscritos vienen del sector publico.

A febrero de 2017, los cargos llegan a 1.491 (tanto adscritos y no adscritos), lo que implica
un aumento de un 200% en el nimero de cargos con que se inicié su implementacion. En la
actualidad, ademas de los cargos de servicios publicos, le corresponde participar en la
seleccion de los directores independientes de CODELCO, jueces y secretarios de tribunales
Tributarios y Aduaneros, ministros de Tribunales Ambientales, nuevos organismos de la
nueva institucionalidad educacional, y mas recientemente en los concursos de jefes de
Departamentos de Educacion Municipal y de directores de escuelas y liceos municipales,
entre otros.

De los 1.491 cargos que se seleccionan a través de la ADP, 1114 corresponden a cargos
adscritos pertenecientes a 125 servicios publicos del gobierno central. Mientras que otros
376 cargos no adscritos pertenecen a 256 organismos publicos que seleccionan algunos de
sus cargos directivos a travées de la ADP.

De los 1114 cargos adscritos, un total de 119 son de | Nivel Jerarquico, en que la autoridad
gue nombra es el Presidente de la Republica, se trata fundamentalmente de jefes de

’ Direccién Nacional del Servicio Civil, “Estado del Sistema de Alta Direccién Publica” Rendicion de cuentas del Consejo de Alta
Direccién Publica a las Comisiones de Hacienda del Congreso Nacional (2016)
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servicios y son cargos de confianza. Otros 955 cargos son de Il Nivel Jerarquico, en que la
autoridad que nombra es el jefe de servicio y también son cargos de confianza.®

Al 2017, el 17% de los cargos del Estado son de confianza y estdn designados a
discrecionalidad por el Presidente de la Republica. Algunos de ellos son los Ministros,
Subsecretarios, entre otros. Los cargos seleccionados a través del Sistema corresponden al
28% y son _cargos que se caracterizan por tener _un _componente de mérito y otro de
confianza. Por ultimo estan los cargos seleccionados por mérito y que pertenecen
principalmente a aquellos de tercer nivel, éstos corresponden al 55% de los cargos del
Estado.

Algunos de los datos anteriormente expuestos, se mostraran en el cuadro N°2, 3 y 4 del
anexo.

2.2. Evolucion del Perfil de Cargo

Uno de los instrumentos que ha tenido modificaciones durante este periodo es el perfil de
cargo. Entendiendo que éste (el perfil) debe adaptarse a las necesidades y contexto
sociopolitico del Servicio y del pais. Asimismo, tal como sefiala Alles, M. (2000), el perfil de
cargo guia no solo el proceso de reclutamiento y seleccion, sino también varios otros como el
desarrollo, capacitacion y la gestion o evaluacion del desempefo. Es entonces importante
gue los perfiles y descripciones de cargo se acomoden a los diferentes contextos y
realidades. En este caso, que el Directivo seleccionado se adapte no sélo al cargo, sino
también al contexto en que se envuelve el mismo. Esta misma autora sefiala que cuando las
compafiias describen y analizan correctamente los puestos de trabajo, es posible facilitar las
tareas propias de Recursos Humanos como Reclutamiento y Seleccion, Capacitacion y
Formacién, Compensaciones, Evaluacion de Desempefio, Desarrollo de Carrera y Planes de
Carrera, etc.

Por otra parte, Chiavenato (2002) en su libro “Gestién del Talento” agrega: “el disefio de los
cargos es el proceso de organizacion del trabajo a través de las tareas necesarias para
desempefiar un cargo especifico. Incluye el contenido del cargo, las calificaciones del
ocupante y las recompensas de cada cargo para atender las necesidades de los empleados
y de la organizacion’.

Es asi como el perfil del Alto Directivo Publico, se considera un instrumento que ha ido
variando segun las demandas del entorno y de acuerdo a los aprendizajes adquiridos
durante estos afios. Al inicio de la instalacion del Sistema, el perfil de cargo elaborado era
mas bien un documento exploratorio que con el tiempo fue evolucionando a un perfil de
cargo mas completo.

En efecto, en una primera etapa, las competencias se clasificaron en clusters o casillas
sintéticas relativas a la experticia en la funcidon, conocimientos técnicos, habilidades de
gestion a nivel gerencial, cualidades personales e interpersonales, capacidades estratégicas
de liderazgo, formacion de redes, habilidades de comunicacion y una serie de otras
destrezas necesarias para el ejercicio del cargo.

A fines de diciembre de 2005, el Consejo sancion6 el documento denominado “Perfil del Alto
Directivo Publico” que esbozaba de manera transversal la naturaleza de los candidatos a Alto

& www.serviciocivil.cl (2017)

11


http://www.serviciocivil.cl/

XXII Congreso Internacional del CLAD sobre la Reforma del Estado y de la Administracion Publica, Madrid, Espafia, 14 — 17 nov. 2017

Directivo que el Consejo aspira a reclutar y seleccionar, destacando que los mismos debian
contar con una vision estratégica del sector en que se desarrolla su labor; con conocimientos,
competencias y habilidades gerenciales y de liderazgo; con habilidad para manejar y
negociar situaciones complejas, y con habilidades para comunicarse y coordinarse con un
entorno multiple, de intereses diversos e incluso contradictorios.

Como sefala Vera, P. (2016) el perfil ha ido variando en el tiempo, inicialmente el modelo de
direccion publica adoptado en Chile planteaba un claro énfasis en la gestion directiva como
una funcion sujeta a dos obligaciones: la gestién operativa y los resultados emanados de ella
con orientacion a la mejora del rendimiento de las organizaciones. Es asi que se definieron
cinco ambitos generales sobre los que se esperaba los candidatos tuvieran cierto nivel de
competencia. Estos ambitos eran: habilidades técnicas, de gestion gerencial, personal e
interpersonal, estratégicas de liderazgo y para el entorno organizacional.

A mediados de agosto de 2006, el Consejo de Alta Direccion Publica prestd su aprobacion a
un listado de seis atributos claves, cuya finalidad es identificar variables criticas que
orientaran la busqueda y la seleccion. Dichos atributos -visidbn estratégica, capacidad
gerencial, habilidades emocionales, habilidades de relacion con el entorno, conocimientos
técnicos y manejo de medios de comunicacion-, han sido definidos por el Consejo pero su
contenido se especifica, a la vez que se determina la ponderacién de cada uno de ellos, en
directa relacion con las caracteristicas del cargo que se busca proveer y de la organizacion
en gque el mismo se inscribe. Los perfiles ademas se han enriquecido con anexos que dan
cuenta de aspectos especificos tales como los desafios del cargo, que incluyen una breve y
contundente explicacion de los principales desafios que debe abordar el Alto Directivo
Plblico que lo ejerza; organigrama y caracterizacion de la dotacion; clientes/usuarios
internos y externos; productos y servicios; rentas; links con informacion relevante del cargo y
condiciones generales de ejercicio del mismo.

En un principio, a través de un documento estandarizado, se levantaba el perfil de cargo
entrevistando a los ocupantes de cargos superiores, inferiores y pares para poder
comprender la principal misién del cargo, asi como sus principales funciones.

En el afio 2008 materia de perfiles de seleccién, se establecié un nuevo perfil genérico de
competencias, desarrollado con el propdésito de contar con instrumentos de busqueda y
seleccion técnicamente validados y de baja complejidad para efectos operacionales. El
nuevo perfil distingue entre el perfil de seleccion y la descripcion del cargo y considera un
nuevo listado de atributos o competencias genéricas. Fue elaborado por la Direccion
Nacional del Servicio Civil y aprobado por el Consejo de Alta Direccion Publica, en base a las
propuestas desarrolladas por el estudio sobre la materia realizado por Fundacion Chile. En
este contexto, el Consejo de Alta Direccion Publica, y luego de contrastar diversas
propuestas, defini6 como atributos genéricos para los perfiles de seleccion los siguientes:
Vision Estratégica; Gestion y Logro; Relacion con el Entorno y Articulacion de Redes;
Manejo de Crisis y Contingencias; Liderazgo; Innovacion vy Flexibilidad, vy
Conocimientos Técnicos, considerando ademas factores transversales, tales como la
probidad.

Desde el afio 2016, el perfil da un vuelco mas que en su forma, en su fondo. Este cambio es
entender al Alto Directivo Publico como un “Servidor Publico” y no sé6lo como un Gerente
Publico enfocado en la adecuada gestion y administracion de su Servicio. El servidor publico
es mas que eso. Segun el Cadigo de Etica de la Direccion Nacional del Servicio Civil (2016)
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se entiende, por Servidor Publico, aquel que “respeta la imparcialidad de su funcién evitando
siempre que se coloque el interés individual por sobre el interés publico”. Este enfoque fue
incorporado en todos los perfiles de los Altos Directivos Publicos de | y Il nivel y en el de los
Jefes/as de Departamento de Administracion Municipal y se traduce en agregar a este
documento un item denominado “Valores y Principios para la funcién publica”.

Estos valores y principios son los siguientes:

* Probidad y ética en la gestion publica
* Vocacién de servicio publico
« Conciencia de impacto publico

Por otra parte, si bien los atributos seguian siendo muy similares a los anteriores, hubo un
cambio en su descripcion, la que da cuenta de factores asociados al buen trato, como un
directivo integral orientado ademas a gestionar las personas de su organizacion. Asimismo,
se incluye aspectos asociados a los desafios gubernamentales, al convenio de desempefio,
entre otros (ver cuadro N°5 en anexo).

Por Ultimo, sefialar que el perfil de cargo actual posee los siguientes aportes®:

Enfatizar el rol del alto directivo publico como servidor publico.

Vincular cargo, ocupante y organizacion.

Profundizar en la indagacion del contexto y caracteristicas de la organizacion.

Incluir desafios gubernamentales y estratégicos del servicio,

Incorporar y destacar el convenio de desempefio como herramienta de gestion.
Realzar las condiciones juridicas en las que se inserta el ejercicio de la funcién
publica.

oOuhsWNE

2.3. Evolucién de las metodologias de evaluaciéon

2.3.1. Metodologia de Analisis curricular

Dentro de las etapas de los procesos de seleccidn del Sistema de Alta Direccién Publica, la
etapa de analisis curricular se considera una de las mas importantes y criticas, ya que opera
como primer filtro para determinar si un candidato avanza o no a las siguientes etapas. De no
llevar a cabo un adecuado analisis curricular, se pone en riesgo el éxito del proceso y
ademas es de alta sensibilidad para los candidatos.

Desde sus inicios el Sistema ha utilizado 4 tipos de metodologias para realizar el andlisis
curricular. A continuacion se describiran las sefaladas por Vera, P. (2016):

Primera metodologia: Fijaba 4 categorias de clasificacion general de los antecedentes
curriculares admitidos para el cargo en concurso. Las variables consideradas para la
delimitacion de las categorias era el grado cumplimiento de los criterios sefialados en el perfil
de seleccidn: a) experiencia en ambitos determinados, por ejemplo, en gestion de programas
sociales, licitaciones u otros, b) la experiencia en cargos directivos o gerenciales y c) las

9 Vera, P. (2016) “Perfeccionamiento del Sistema de Alta Direccion Publica: Una revision de los avances del proceso e instrumentos de
seleccion”.
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areas de formacion de pre grado (ciencias sociales, ingenieria, economia, salud, ciencias
juridicas, por mencionar algunas).

El criterio de decision que definia la exclusion del proceso generalmente era la experiencia
en los ambitos o areas definidos en el perfil, seguido de la experiencia directiva cuando se
trataba de cargos de primer nivel jerarquico. Esta metodologia inicial lograba efectuar un
ordenamiento grueso, por grupos de candidatos que no permitia realizar analisis mas
detallados entre ellos a lo que se sumaba que el punto de corte era una frontera dificil de
precisar.

La creciente complejidad en numero y tipo de cargos que se iban incorporando
sucesivamente al Sistema (y concursando) planteo la necesidad de generar una metodologia
con un grado mayor de precision.

Segunda metodologia: la tensidén estuvo en el nivel de estructura y granularidad que debia
tener la metodologia, proyectandose formulas que variaban en el grado de organizacién (mas
0 menos estructurada) y nimero de variables consideradas.

Este dilema inicial busco recoger la particularidad del conjunto de cargos a cubrir, mismos
gue como se indicé se caracterizan por ser heterogéneos y variados en sus caracteristicas,
teniendo una ubicacion e impacto diverso en las estructuras organizacionales, ademas de
operar en contextos y organismos disimiles en complejidad y tamafio, por nombrar algunas
de las caracteristicas que los distinguian.

La experiencia revel6 que no era factible contar con una metodologia que, en si misma y con
un alto grado de estructura, pudiera dar cuenta de esta vasta heterogeneidad de cargos,
ademas de advertirse que en esta fase inicial de instalacion contar con una metodologia
estricta podria tensionar a los distintos actores, a saber, las empresas consultoras e
integrantes de los comités.

En efecto, estos actores se encontraban en una etapa de comprension y asimilacién de este
modelo de seleccion a lo que se sumaba el riesgo de incrementar las reclamaciones por
parte de los candidatos que quedaban tempranamente excluidos, con una metodologia que
en la practica no estaba completamente probada.

La tercera metodologia se caracterizO por considerar, a partir del atributo 7 del perfil de
seleccién denominado conocimientos técnicos, los factores de experiencia y conocimientos
en ambitos o materias relacionadas con el cargo en concurso. Adicionalmente se incluy6
como otro factor de valoracion la experiencia en cargos de direccion o jefatura.

Las limitaciones centrales detectadas, en esta tercera metodologia, en lo sucesivo se
vincularon con el hecho que no distinguia experiencias especificas y/o criticas para el
ejercicio del cargo, radicandose la evaluacion en ambitos y/o sectores generales, tales como
experiencia en gestion o experiencia en administracion.

Adicionalmente no fijé una distincion entre conocimiento y experiencia, se asumia que ambas
eran equivalentes quedando igualmente valoradas. Esto se traducia en la préactica en que si
un candidato tenia experiencia en un area determinada versus otro que habia realizado
estudios formales (post grado o pos titulos) en ella, no teniendo experiencia en dicha area,
eran igualmente considerados y evaluados con una misma calificacion.
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El dilema se exteriorizaba con mayor intensidad frente a cargos donde se estimaba (en el
analisis del cargo y descripcion del perfil) que la experiencia y no sélo el conocimiento
obtenido por medio de estudios formales era indispensable para un buen desempefio en el
cargo. Sin embargo, dado que, en el atributo, y por tanto en la metodologia de analisis
curricular, se ponderaban ambos con igual valor los dos candidatos continuaban en el
proceso y avanzaban hacia las etapas posteriores.

¢ Como distinguir los conocimientos de la experiencia?, ¢Es dable privilegiar la experiencia
por sobre los conocimientos?, ¢, Pueden suplir los conocimientos a la experiencia en todos los
cargos? Estas fueron preguntas que desde la experiencia naturalmente fueron planteando
cuestionamientos que impulsaron nuevas modificaciones.

Actual metodologia: La actual metodologia buscd despejar esta variable en torno a la
experiencia esencial al mismo tiempo que se abre a considerar otras experiencias que se
valoran como plus. Es decir, los dilemas planteados por la experiencia recogidas a través de
las metodologias anteriores se resuelven al privilegiar y potenciar la experiencia como factor
esencial para el desempefio directivo.

En cuanto a los conocimientos estos contindan valorandose, sin embargo, ocupan un lugar
complementario. Se otorga una valoracion adicional cuando los antecedentes curriculares
sefialan que el candidato tiene estudios de post grado, operando de esta forma como un
elemento diferenciador.

Otro cambio relevante en esta nueva metodologia lo constituye la definicion de dos tipos de
metodologias la técnica y de gestion. La metodologia de gestidén esta orientada a los cargos
directivos, en los que predomina el requerimiento de experiencia en gestion y en los que el
analisis del cargo indica que no se demanda para su ejercicio algun conocimiento técnico
especifico.

Las variables utilizadas y que constituyen los ejes sobre los que se construyen las tablas son
el impacto y la envergadura/complejidad, donde el impacto esta referido al cargo y la
envergadura/complejidad a las organizaciones. De esta forma, al efectuar un analisis
curricular se analiza el impacto de los cargos que ha ocupado el candidato a lo largo de su
trayectoria laboral y la complejidad/envergadura de las organizaciones donde estos se
insertaban. (ver cuadro N° 6 y 7 en anexo)

2.3.2. Metodologia de evaluacion gerencial y psicolaboral

Durante el afio 2016 se crea un proyecto de mejora relacionado con la revision y andlisis del
actual modelo de evaluacion de candidatos, las metodologias y herramientas utilizadas, las
competencias incluidas en el perfil, la evaluacion de conocimientos técnicos, valores y
principios, y las pruebas que se emplean para su seleccion.

Asimismo, este proyecto pretende definir un nuevo disefio del modelo o proceso de
evaluacion y seleccion de candidatos que recoja las mejoras y propuestas analizadas en el
presente proyecto, estableciendo aquellas tareas o funciones que seran de responsabilidad
del equipo interno de la Subdireccion de Alta Direccion Publica y aquellas que seran
externalizadas a través de una consultoria especializada en materias de evaluacion de
candidatos, para posteriormente relevar la importancia de redefinir el actual modelo de
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atributos que permita realizar una evaluacion mas precisa de candidatos, con mayor validez y
con mayor ajuste candidato-cargo.

Por lo tanto, esta revision y analisis del actual modelo implica:

e Factibilidad de implementar indicadores conductuales en los perfiles de cargo y con
ello Diccionarios de Competencias para distintos tipos de competencias y perfiles.

e Revisar la factibilidad de construir pruebas especificas que midan conocimientos o
competencias con valor cientifico en su disefio.

e Determinar si las pruebas proyectivas deben continuar utilizandose en los procesos de
seleccidn en razon a su valor predictivo.

2.4. Evolucién del Convenio de Desempefio del Alto Directivo Publico
El convenio de desempeiio del ADP es un instrumento que tiene por finalidad de orientar y
evaluar los desafios propuestos por su autoridad y por parte del alto directivo poder dirigir su
gestion.

Desde la creacion del Sistema de Alta Direccion Publica, se han efectuado avances
importantes en cuanto a definicion de aspectos legales y de procedimientos para los
convenios de desempefio. Lo anterior se ratifica con la aprobacioén - el 1° de octubre de 2014
- del Decreto N° 172, que establece la modificacion del Reglamento que regula los
Convenios de Desempefio para los Altos Directivos Publicos. Esta modificacién, tuvo como
objetivo: especificar claramente roles, contenidos y plazos, tanto para el proceso de
elaboracién de los convenios, como para la fase de seguimiento y evaluacién anual. Ademas,
entregar definiciones y precisiones metodoldgicas, 10 que permite aunar criterios entre los
diferentes actores, y establecer la responsabilidad de la autoridad respecto de la evaluacion
del directivo, mejorando la version anterior del reglamento, que presentaba vacios en
este ambito.

Durante 2009-2010 se cre6 la Comunidad ADP, un sitio web donde los ADP tenian la
posibilidad de interactuar, de informarse y comunicarse. Esto dio pie para la creacién del
“‘Modelo de Desarrollo para Altos Directivos Publicos” y la “Guia de Orientaciones para la
Desvinculacion”. Se llevaron a cabo jornadas de induccién y capacitacion; se desarrollo -en
conjunto con la Pontificia Universidad Catdlica de Chile- el Programa Piloto de Mentores; se
perfecciond la asistencia técnica en materia de convenios de desempefio, y se puso en
marcha la primera versiéon del “Diplomado en Competencias Genéricas Altos Directivos
Publicos”, dictado en conjunto por la Escuela de Psicologia de la Universidad del Desarrollo y
la Direccion Nacional del Servicio Civil, entre otras actividades destinadas a potenciar la
gestion de los Directivos seleccionados por el Sistema.

En la actualidad, la Direccion Nacional del Servicio Civil (en adelante DNSC) cuenta con un
area de profesionales especialistas en desarrollo, perteneciente a la Subdireccién de Alta
Direccion Publica, que se encarga de la asistencia técnica y metodoldgica especifica de
sectores asignados segun la experticia laboral de sus miembros, en todos aquellos aspectos
relacionados con la gestion del desempenio directivo, esto involucra:

1) Elaboracién y/o modificacién de convenios de directivos publicos.

2) Asesoria para la evaluacion parcial y anual.

3) Asesoria legal y de procedimiento tanto para el proceso de renovacion como el de
desvinculacion.
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4) Asesoria en aspectos financieros, vinculados al calculo de su renta anual, producto de las
evaluaciones, 0 en caso de requerir asistencia para el pago/ cobro de indemnizacion.

5) Trabajo personalizado en la fase de formulacion del convenio de desempefio del directivo,
apoyado por el establecimiento de una red de contrapartes definida formalmente
dentro de cada ministerio y servicio, que asisten a la autoridad y a los directivos en el
proceso de elaboracion y evaluacion de los convenios, |0 que permite una comunicacion
fluida y uniforme.

6) Se efectuan jornadas de trabajo y/o capacitaciones en forma regular. En dichas instancias
se establecen directrices generales, se acuerdan procedimientos, y se entrega asesoria
en materias de evaluacion de desempefio.

7) Se ha potenciado el uso de la pagina web institucional y de las comunicaciones a través
de medios electrénicos como mecanismos de difusion de documentos legales y técnicos
que orientan la elaboracion del convenio de desempefio.

8) La vinculacion directa y permanente del equipo de asesores de la DNSC con las
contrapartes de ministerios y servicios, ha permitido detectar a tiempo aquellos casos
donde se requiere mayor apoyo técnico y mayor involucramiento de la autoridad.
Asimismo, existe un total compromiso de la direccion superior de la DNSC con este tema,
estableciéndose como parte del protocolo habitual de trabajo la intervencién directa del
Director del Servicio en aquellos casos que requieran sensibilizacion de las jefaturas
superiores.

9) DNSC trabaja mancomunadamente con el Departamento de Gestion Publica de la
Direccion de Presupuestos del Ministerio de Hacienda, y con la Division de Coordinacion
Interministerial del Ministerio Secretaria General de la Presidencia, con el fin de garantizar
la coherencia de los convenios de desempefio de los directivos publicos con las
definiciones estratégicas de cada ministerio o servicio y con las prioridades presidenciales
sectoriales establecidas en el programa de Gobierno.

2.5. Avances relevantes en gestion del desempefio del directivo publico.

Servicio Civil se encuentra hoy en proceso de implementacién de un Modelo de Desarrollo
de Altos Directivos Publicos que involucra, como uno de sus componentes estratégicos del
Segundo Ciclo, el desempefio del directivo. Dentro de este modelo, el Convenio de
Desempefio del Alto Directivo Publico es un instrumento fundamental de la evaluaciéon de
desempeiio, que permite recoger tanto las prioridades gubernamentales, las demandas de la
ciudadania, asi como también los énfasis de la autoridad para su gestion y el cumplimiento
de estos desafios por parte del directivo. En dicho contexto, el Convenio de Desempefio
cumple con las siguientes funciones:

a) Entregar los lineamientos de la autoridad y del gobierno,
b) Dar retroalimentacion de la gestion del directivo,

c) Contribuir a la legitimidad del rol del directivo, y

d) Mostrar los resultados de su gestion.

Asimismo, se han logrado mejoras principalmente, otorgando orden, formalizacion y
coherencia al proceso de evaluacion de desempefio:

a) A través del establecimiento de las disposiciones legales necesarias para delimitar
responsabilidades, plazos, y contenidos,
b) Mediante la determinacion y entrega oportuna de instrucciones procedimentales,

17



XXII Congreso Internacional del CLAD sobre la Reforma del Estado y de la Administracion Publica, Madrid, Espafia, 14 — 17 nov. 2017

c) Y la coordinacién permanente entre los diversos actores involucrados en el proceso de
elaboracion de los convenios de desempeiio y su posterior evaluacion.

Estas definiciones han permitido avanzar hacia un marco de accion claramente
establecido, que posibilita alinear el trabajo conjunto y generar estrategias colaborativas
para la mejora continua. Prueba de lo anterior, es la recertificacion del proceso de
asesoria técnica a los ministerios y servicios en materias de convenios de desempefio,
efectuada durante el afio 2015, a través de la norma internacional ISO 9001.

1) Del mismo modo, se ha implementado un sistema informatico de registro de
informacion que permite mantener actualizados los antecedentes de la hoja de vida de
cada directivo publico, desde su nombramiento hasta su desvinculacion del SADP.
Desde mayo de 2016, DNSC cuenta con una plataforma digital de asesoria de convenios
de desempefio (SICDE), que permite trabajar en linea con las contrapartes de convenios
de desempeiio de ministerios y servicios, y los asesores de DIPRES y SEGPRES, y
tiene un sistema de alertas y correos de aviso para el resguardo del cumplimiento de los
plazos establecidos.

Por otra parte, el Modelo de Desarrollo y Acompafiamiento del Alto Directivo Publico
(MAD), busca generar una estrategia que comprometa a las autoridades politicas,
ministerios, servicios publicos, directivos nombrados a través del Sistema ADP, garantizando
a los ciudadanos el cumplimiento por parte del estado de sus funciones fundamentales, con
independencia de la contingencia politica a través de un Sistema de Alta Direccién Publica
maduro y consolidado.

El MAD se compone de tres ciclos:

1. Primer ciclo: Se trata del proceso de induccién del alto directivo respecto de su
cargo y servicio. Esta induccion debe ser un compromiso y una responsabilidad
compartida entre la DNSC y el Servicio donde ingresa. La induccion tiene por finalidad
construir identidad dentro de la organizacion y acompafiamiento de ambas partes
(DNSC - Servicio) en esta inmersion.

2. Segundo ciclo: Su foco es la formacién, el desempefio y reconocimiento de los
altos directivos. Respecto de la formacion, la DNSC lleva a cabo diferentes talleres
gue se realizan a lo largo de Chile, los que estan orientados principalmente a
desarrollar habilidades asociadas a los atributos del perfil de cargo, a temas técnicos y
de lectura del entorno para poder insertarse y relacionarse con su entorno autorizante,
compuesto por el superior jerarquico, Ministerios y Servicios, el Servicio Civil, Consejo
de Alta Direccion Publica (CADP) y el mismo directivo. En cuanto al reconocimiento,
se realizan actividades como por ejemplo, reconocer y agradecer la gestiéon que han
llevado a cabo los ADP que cumplen 9 afios en el cargo.

3. Tercer ciclo: Esta orientado al proceso de egreso y desvinculacion del ADP. Se inicia
con la renuncia del directivo o con la conclusion de su periodo de nombramiento. En
esa fase se llevan a cabo actividades destinadas a asegurar la continuidad de entrega
de productos y servicios a la ciudadania, el buen clima organizacional y el trato
respetuoso y digno al directivo saliente.
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2.6. Evolucidn del trabajo con las Empresas Consultoras
La Ley N° 19.882 establece que debera existir un registro de consultores externos
especializados y que es obligacién de la DNSC mantener el control del mismo. Tal como lo
establece la nueva legislacién, estas empresas podran entregar asistencia técnica en la
preparacion y ejecucion de concursos para cargos contemplados dentro del SADP, asi como
para los realizados en virtud de la aplicacion del Estatuto Administrativo.

Entre los aflos 2004 — 2005 existian 57 empresas consultoras externas inscritas.

Asimismo, entre 2004 — 2005 el Consejo de ADP consider6 necesario disponer de un
mecanismo que permitiera evaluar en forma permanente el trabajo de estas empresas con el
fin disponer informacion que retroalimente las futuras licitaciones y, por ende, el trabajo
conjunto.

Ya en el afio 2006 se suscribi6 un Convenio Marco con las empresas externas
especializadas en seleccion y busqueda a través de Chile compra, lo que ha significado
disminuir en 15 dias habiles el tiempo total del proceso concursal.

En el mes de diciembre de 2008 se concret6 —a través del sistema de compras publicas- el
tercer convenio marco para la contratacion de servicios de busqueda y seleccién de Altos
Directivos Publicos, el que reunié a 41 de las mas prestigiosas empresas del mercado y
renueva la alianza estratégica del Sistema con consultoras especializadas en la materia, las
gue contribuyen con su expertise a aumentar la transparencia y calidad técnica de los
procesos de seleccién. Asimismo, se aprobaron los “Lineamientos Operacionales para
Empresas Consultoras”.

En materia de empresas consultoras, en febrero de 2016 se llevd a cabo la licitacion del
cuarto “Convenio Marco para Empresas Consultoras que prestan Servicios de Busqueda y
Evaluaciéon de Altos Directivos Publicos”, resultando adjudicadas 141 consultoras. Este
Convenio Marco permitira optimizar los recursos disponibles y regira entre 2016 y 2022.

Pese a que desde el inicio del Sistema siempre estuvo el interés por establecer una relacién
con las empresas consultoras mas estratégica y de mayor acompafamiento, en el afio 2016
se crea un proyecto de mejora en la Subdireccién ADP que tuvo por objetivo dar inicio a un
modelo denominado “Sistema de gestion integral de empresas consultoras”. Este modelo
propone una evaluacion de desempefio a las empresas, retroalimentacion por parte de los
equipos sectoriales de la Subdireccion ADP proceso a proceso. Este modelo debera ser
implementado por un encargado, que debera, entre otras cosas, analizar la informacion
entregada por un sistema informatico y tomar decisiones, por ejemplo respecto a la
necesidad de capacitacion o induccion de las empresas. Entregar lineamientos unicos de
formas de trabajo, buenas précticas, informacion relevante, formatos de productos, siendo la
voz valida para las empresas en temas de alineamiento. De esta manera debera velar por
gue las empresas consultoras se nivelen en todos estos dmbitos. Se espera que en el afio
2017 se lleve a cabo su implementacion.

2.7. Evolucion Tecnoldgica
Uno de los desafios cumplidos durante el afio 2006 fue perfeccionar los concursos del
Sistema de Alta Direccién Publica desde el punto de vista procedimental y tecnoldgico. En
efecto, se desarrollé una metodologia estandarizada para el levantamiento de perfiles y el
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reclutamiento y seleccién de candidatos mejorando sustantivamente los procesos. Asimismo,
con el lanzamiento del Sistema de Postulacion en Linea — SPEL - que permite el registro y la
postulacion a través de la pagina Web institucional las 24 horas del dia, el servicio incorpora
las tecnologias para facilitar la relacion con la ciudadania, recibiéndose 15.600 postulaciones
el afio 2006.

En el aflo 2008 comienza a entrar en funcionamiento ANTARES, un sistema de gestion de
procesos e informacién de clase mundial que, a través de la integracidbn en un sistema
informatico Unico de la totalidad de los procesos asociados al desarrollo de los concursos del
Sistema. Se esperaba que permitiera incrementar la eficiencia y eficacia de los mismos;
facilitar el desarrollo, participacidon y acceso a la informacion y al conocimiento de los
diversos actores involucrados en el mismo, a la vez que permitié dar respuesta oportuna a
Sus requerimientos.

Entre los afios 2009 y 2010 Antares, el sistema de gestion e informacién que integra en una
Unica plataforma informética todos los procesos del Sistema de Alta Direccion Publica,
avanzo en su implementacion durante el periodo. En efecto, se llevo a cabo la migracion de
informacion a nuevas bases de datos; se capacitd a usuarios; se readecuaron practicas de
trabajo y se generaron nuevos requerimientos destinados a optimizar sus funcionalidades.

La incorporacion de esta nueva tecnologia de informacion significé trabajar en fases
orientadas a optimizar el uso de la herramienta Antares. Durante el periodo las fases
implementadas fueron la migracion de la informacién a la nueva base de datos; la
capacitacion de los profesionales que usan el GPA, incluidas las empresas externas
proveedoras de servicios; la readecuacion de las practicas de trabajo para fortalecer las mas
apropiadas para promover un adecuado y eficiente manejo del software; la estandarizacion,
difusién y socializacion del proceso de reclutamiento y seleccion dentro de la institucion, y la
generacion de nuevos requerimientos para optimizar las funcionalidades del sistema, en
base a la informacion entregada por los usuarios.

Cabe destacar ademas en este periodo la implementacién del Sistema de Gestidon
Documental en Linea que permite la distribucién expedita -y con posibilidades de un modelo
cero papeles- de toda la documentacién de respaldo a los procesos de seleccién del
Sistema.

En el afio 2012, a tres afios de la puesta en marcha del sistema Antares, se registraron mas
de 36.000 nuevos usuarios y se gener0 mas de 110.000 postulaciones para los 1.100
concursos del Sistema de Alta Direccion Puablica cuya convocatoria se efectud a través de
esta via. Asimismo, se incorporé a esta plataforma, herramientas de business intelligence
con el fin de favorecer la comprensién del negocio y una toma de decisiones oportuna e
informada. En este sentido, se trabajo en la implementacion de un sistema de reportes de
gestion en linea y en la sistematizacion de informacion para la realizacion de analisis y
estudios de postulantes, procesos y de empresas consultoras, cuyo desempefio impacta
significativamente en la calidad de los procesos de reclutamiento y seleccion del Sistema de
Alta Direccion Publica.

En mayo de 2013 comenzé a funcionar el portal www.directoresparachile.cl, iniciativa
desarrollada en alianza con el Ministerio de Educacion que reemplazé al sitio web
www.reformaescolar. mineduc.cl. En él cual se publica toda la oferta de concursos
destinados a proveer tanto cargos de Directores/as de Establecimientos Educacionales
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Municipales como de Jefes de Departamentos de Educacion Municipal en comunas con
menos de 1.200 alumnos y se ha transformado en una importante plataforma de difusion de
los concursos, fomentando la transparencia y el acceso a la informacion publica.

Asimismo, durante el periodo 2013-2014 se avanzO en la modernizacion del sistema de
postulacion en linea y de gestidon de procesos administrativos y se innovo al iniciar el uso de
carpetas digitales para la realizacion de entrevistas.

Por otra parte, durante noviembre de 2014, se contrataron los servicios de una empresa,
para realizar una consultoria destinada a definir el disefio éptimo para la web de
postulaciones. Para ello se levantaron necesidades a través de entrevistas a actores claves;
se analizaron los flujos claves del sitio de postulaciones, evaludndolo segun criterios tales
como: lenguaje y redaccion, estructura y navegacion, contenido y utilidad, entre otros, y se
efectuaron actividades de benchmarking con otros sitios de postulacion —nacionales,
internacionales, publicos y privados- identificando buenas préacticas y brechas de experiencia
de usuario.

Se trabajo también en la implementacion de una solucion tecnolégica para la postulacion en
linea que permitiera presentar la informacion de los concursos del Sistema de Alta Direccién
Pudblica, registrar la informacién curricular y entregar informacién de resultados de los
procesos a postulantes, empresas consultoras y a la ciudadania en general y que, ademas,
facilite la gestién del Proceso de Reclutamiento y Seleccion del Sistema de Alta Direccion
Publica mediante la inclusion de los procesos de planificacion, convocatoria, postulacién,
evaluacion, reclamacion, cierre de concurso y gestion de Comités de Seleccion.

Por otro lado, el Sistema de Alta Direccion Publica incorpord el uso de la herramienta de
negocios Qlik View, que permite modelar eficientemente la informacion para la toma de
decisiones en forma oportuna y con altos estandares de calidad. Se trata de una plataforma
para la creacién de aplicaciones analiticas que permite biusquedas de datos asociativos con
resultados inmediatos; visualizacion de datos desde distintas perspectivas; consolidacion de
fuentes de datos diferentes, desarrollo de busquedas asociadas y visualizacion y andlisis de
respuestas a preguntas esenciales en forma rapida y dinamica. El Sistema de Alta Direccion
Publica la aplica a la informacion relativa a postulaciones, publicaciones, hombramientos,
tiempos de concurso, caracterizacion de postulantes, cargas de trabajo, consultoras, notas
de evaluacion e historial de postulantes.

A partir de 2014, comienza el proyecto destinado a modernizar y potenciar el Sistema
Antares creado en el afio 2008, considera actividades destinadas a implementar la
plataforma modernizada y mejorada. Con este fin se ha definio un plan que incluye la
definicion de un prototipo del nuevo Sistema de Postulacion en Linea; el levantamiento de
requisitos funcionales del sistema para las etapas de planificacion de concursos y su
convocatoria; la determinacion de un prototipo de actividades de la etapa de planificacion; la
definicion de la arquitectura del sistema; el levantamiento de requisitos funcionales de las
etapas de evaluacion, nombramiento, reclamacion y del moédulo dedicado a los ocupantes
provisionales y transitorios de los cargos del Sistema de Alta Direccion Publica; el desarrollo
de prototipos de actividades de planificacion, y el proceso de migracion de datos. Este es el
denominado sistema Antares 2.0 que comienza a funcionar el afio 2016.

Durante el 2016, en paralelo al proyecto de mejora relacionado con el sistema de gestion
integral, se crea, junto a una empresa especializada, un soporte informatico que permitira, a
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partir de criterios establecidos, la asignacion empresas a los diferentes concursos. Asi
también este sistema registrara la evaluacion de las empresas y las capacitaciones
realizadas.

2.8. Certificacion de los procesos de seleccion de Alta Direccion Publica

En 2010 también se inicid la preparacion para certificar ISO 9001/2008, los procesos
transversales que apoyan procesos de la Alta Direccion Publica, particularmente en materia
de reclutamiento y seleccién desde la solicitud de inicio de concurso hasta el nombramiento
del Alto Directivo Publico seleccionado.

Ya en el aflo 2012 tras superar exitosamente la auditoria externa efectuada por la empresa
Bureau Veritas, se certificaron bajo la norma de calidad internacional ISO 9001:2008 los
procesos asociados al reclutamiento y seleccion de Altos Directivos Publicos. A través de
dicha acreditacion, el Sistema de Alta Direccion Publica ha corroborado la calidad de los
productos y servicios que provee a sus clientes, usuarios y beneficiarios.

En el 2014 se certificaron los procesos de reclutamiento y seleccién de Jefes DAEM vy los
procesos de Seguimiento y Desarrollo de Altos Directivos Publicos, estos ultimos, con foco
en los procesos de induccién de Altos Directivos Publicos de segundo nivel jerarquico y de
asesoria en elaboracion y suscripcion de Convenios de Desempefio. Ademas, se
mantuvieron las certificaciones de los procesos de seleccion de Altos Directivos Publicos.

2.9. Perfeccionamiento del Sistema ADP

En el ambito del perfeccionamiento del Sistema, en el afio 2007, se presenté el proyecto de
ley que perfecciona el Sistema de Alta Direccion Publica y modifica el Estatuto Administrativo
en materia de concursabilidad del Tercer Nivel (Boletin N° 4817-05). Dicha iniciativa —
formulada en el marco de la “Agenda de Probidad, Transparencia, Calidad de la Politica y
Modernizacion del Estado”- tenia como objetivos centrales la ampliacién del ambito de
aplicacion del Sistema; la reformulacién de la estructura y organizacién del Consejo de Alta
Direccidn Publica, y el perfeccionamiento de aspectos procedimentales.

El Sistema de Alta Direccién Publica se ha visto fuertemente impactado por los dos cambios
de coalicidon gobernante que ha experimentado desde su creacion. Fue asi como el Sistema
se puso realmente a prueba en el afio 2010, cuando asume el Presidente Sebastian Pifiera,
guien solicité la renuncia no voluntaria del 62% de los Altos Directivos Publicos de primer
nivel jerarquico vigentes al 11 de marzo del 2010 y del 26% de los de segundo nivel y, entre
el 11 de marzo y el 31 de diciembre de 2014, el Gobierno de la Presidenta Bachelet
desvincul6 en forma no voluntaria al 63% de los Altos Directivos Publicos de primer nivel y al
45% del segundo, de acuerdo con la informacion oficialmente entregada al Servicio Civil.

Por tanto, en este mismo afio (2010) el Consejo de Alta Direccion Publica sigue con el
analisis de posibles reformas legislativas, elaborando una agenda de dos etapas: una corta,
gue modifica aspectos procesales del marco legal de la Alta Direccién Publica, regulariza
ciertas practicas y otra larga, relativa a aspectos estructurales, tales como el modelo de Alta
Direccion Publica; la ampliacion del Sistema; eventuales modificaciones del gobierno
corporativo; sistema de rentas e incentivos; perfeccionamientos a convenios de desempefio,
y ampliacién de funciones y responsabilidades del Consejo de Alta Direccién Publica y de la
Direccion Nacional del Servicio Civil. Todos temas que seran incluidos en la segunda fase de
reforma de la Alta Direccion Publica. Cabe destacar que, paralelamente, el Comité de
Modernizacion del Estado del Ministerio de Hacienda tenia proyectado un trabajo en esta
misma linea, de modo que la propuesta de ley corta elaborada por el Consejo se sumé a la
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del Gobierno, el que se encuentra pronto a presentar a tramitacion legislativa un proyecto de
ley sobre la materia.

Se reflexiond por tanto, respecto de las reformas en las que se debia enfocar el Sistema.
Entre ellas, el impacto de los cambios de gobierno. En términos generales, se propusieron
diversas formulas que consideraron, entre otras medidas, posibilidades tales como eliminar la
figura de provisionales y transitorios o impedir su postulacién al cargo. Asimismo, se propone
fortalecer los Convenios de Desempeiio, como elemento objetivador de eventuales despidos
y otorgar al Consejo la facultad de citar al jefe de servicio a informar sobre el grado de
cumplimiento del Convenio de Desempefio y sobre los motivos de la desvinculacion de Altos
Directivos Publicos de segundo nivel.

En el 2011 el Ejecutivo presentd a tramitacidon legislativa el proyecto de ley destinado a
modificar la ley N° 19.882, que establece y regula el Sistema de Alta Direccion Publica, y la
ley N° 18.834 sobre Estatuto Administrativo. Dicha iniciativa modificaba diversos aspectos de
caracter procesal que obstaban al mejor funcionamiento de Sistema y aspiraba a potenciar la
competencia por méritos en el tercer nivel jerarquico de la Administraciéon Publica. Obedecia
a la constatacion de deficiencias o falencias en el disefio original del Sistema y a la decision
de hacer frente a las mismas en dos etapas: una agenda corta de reformas —de las que se
hacia cargo el proyecto-, enfocada hacia el fortalecimiento del Sistema de Alta Direccion
Publica, tales como la reduccion de los plazos, el mejoramiento de las indemnizaciones y el
acotamiento de la facultad de recurrir a directivos provisionales y transitorios en forma
prolongada.

Sin embargo, la Camara de Diputados rechaz6 en general el proyecto lo que, conforme con
lo dispuesto por el articulo 68 de la Constitucion Politica de la Republica, implica que no
puede renovarse sino hasta después de un afio, sin perjuicio de la facultad del Presidente de
la Republica -respecto de proyectos de su iniciativa- de solicitar su remision a la camara
revisora.

En el afio 2012 el Consejo elabor6é un anteproyecto de ley destinado a perfeccionar el
Sistema de Alta Direccion Publica, el que hizo llegar al Ejecutivo, con el animo de contribuir
al analisis de un nuevo proyecto de ley.

En junio del afio 2013, el Sistema de Alta Direccion Publica inicié la ejecucion del proyecto
“Fortalecimiento del Sistema de Alta Direccion Publica”, financiado mediante una donacion
del Banco Internacional de Reconstruccion y Fomento, obtenida a través del Banco Mundial,,
con un horizonte de ejecucion a enero de 2016. Asi también, continuaron desplegandose
esfuerzos destinados a hacer efectivas las citadas reformas. Es asi como -a fines del
gobierno del Presidente Pifiera se presento el proyecto de ley que perfecciona la gestion del
sector publico, mediante nuevas herramientas de gestién y el mejoramiento del Sistema de
Alta Direccidon publica y, adicionalmente, el Consejo de Alta Direccion Publica prepar6é un
nuevo anteproyecto de ley que recogi6 las —a su juicio- mejores propuestas de las iniciativas
legales formuladas hasta entonces, ademas de algunas propuestas originales.

2.9.1. ¢Por qué perfeccionar el sistema?

Porque el impacto de la alternancia en el poder nos puso en jaque, por tanto se hizo
necesario fortalecer y reafirmar la legitimidad de la ADP frente a ciclos politicos. Los cambios
de coalicién gobernante significaron la peticion de renuncia de Altos Directivos elegidos por el
Sistema. Se generd un amplio consenso sobre la necesidad de perfeccionar el Sistema,
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fundado en la necesidad de hacerse cargo del impacto de los cambios de gobierno en la
permanencia de los Altos Directivos Publicos en sus cargos.*®

Por otro lado, el modelo original permitia a la autoridad nombrar ocupantes provisionales y
transitorios de los cargos ADP, lo que generd la merma de la credibilidad publica derivada de
la percepcion del Sistema como ratificador de ocupantes que estaban en esta condicion, y
por tanto también creé una tensién entre la demanda ciudadana por mejores servicios
publicos y la necesidad de modernizar el Estado v/s la tendencia histérica de los gobiernos
gue desean designar a sus adherentes en cargos publicos a partir del ejercicio discrecional
politico.

La conveniencia de proyectar una politica publica que fortalece la gestion del Estado,
responde a estandares internacionales y forma parte de la fortaleza institucional de nuestro
pais, y la necesidad de incrementar la eficiencia del Sistema y acotar sus costos al abordar
aspectos tales como la disminuciéon de la duracién de los procesos de seleccion; potenciar
los convenios de desempefio de los Altos Directivos Publicos; fortalecer el rol del Consejo de
Alta Direccién Publica como garante del Sistema; facultar al Servicio Civil para efectuar
actividades de acompafiamiento y desarrollo directivo; ampliar el &mbito de aplicacién del
Sistema y mejorar su modelo de remuneraciones e incentivos.

En 2016 se concretd —a través de la dictacion de la ley N°20.955, de 20 de octubre del
mismo afio- la reforma del marco legal del Sistema de Alta Direccion Publica, tras cuatro
intentos fallidos anteriores. De esta forma, se dio lugar al principal hito en materia de gestion
de personas en el Estado desde la dictacion de la ley N°19.882 en 2003, que cred la
Direccion Nacional del Servicio Civil y el Sistema de Alta Direccion Publica.

El valor en la ley N°20.955, radica en haber recogido lo mejor de las iniciativas
formuladas por distintos gobiernos, reafirmando a la ADP como una politica de Estado

Esta Ley, se transforma entonces en el hito mas importante en materia de gestién de las
personas en el Estado. Desde los Acuerdos Politico-Legislativos para la Modernizacién del
Estado, la Transparencia y la Promocion del Crecimiento, adoptados entre el gobierno del
Presidente Lagos y la oposicion en enero de 2003 a través de la ley N° 19.882 del Nuevo
Trato laboral.

Sus objetivos son dos:

1. Perfeccionar el Sistema ADP.

2. Potenciar la gestion de personas en el Estado.
Por tanto se establecen medidas para reforzar la legitimidad, transparencia y efectividad
de la ADP:

— Legitimidad:

e Se elimina la calidad de Directivos Transitorios y Provisionales.

e Desvinculaciones de ADP en los primeros 6 meses de Gobierno.

e Limita automaticidad para concursar cargos vacantes en los ultimos 8 meses.

e Limita las declaraciones de desierto de los Il niveles jerarquicos.

% En los dos primeros afios de gobierno del Presidente Pifiera se desvinculé al 62% de los Altos Directivos de primer nivel jerarquico y al
26% de los de segundo. En el caso de los dos primeros afios del Ultimo gobierno de la Presidenta Bachelet, la desvinculacion ascendi6 al
63% del primer nivel y al 45% del segundo.
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O....\L..\L...

Establece plazos al Presidente de la Republica.
Plazos legales de concursos ADP.

Plazos desde producida la vacancia.

Plazos desde la recepcion de la nébmina.

Plazos desde el nombramiento.

Transparencia:

Fortalece conformacion y rol del CADP

Precisa normas de confidencialidad

Efectividad

Permite la designacion directa de 12 jefes superiores de Servicio.

Banco de candidatos.

Gestion de candidatos.

Ampliacion del acceso al Sistema a funcionarios de planta.

Perfecciona procedimientos: Disminucion de candidatos a conformar una némina para
la autoridad, (ternas y cuaternas); Limita las posibilidades de declarar desierto un
proceso de seleccion; Establece plazos legales para Informar vacancias, proponer
perfiles de seleccién, nombrar representantes del jefe de servicio ante los Comités de
Seleccion, para pronunciarse respecto a la nébmina de candidatos.

Es asi, que el espiritu de la ley N° 20.955 fue:

Redefinir el equilibrio entre mérito y confianza

Ampliar el imperio del mérito en la seleccion directiva

Incrementar la eficiencia y eficacia del SADP

Generar incentivos a la estabilidad de los ADPs de buen desempefio y reducir el
impacto de cambios de gobierno

Robustecer la institucionalidad del SADP

Establecer mecanismo de rendicidon de cuentas para estimular la mejora continua y
consolidar la legitimidad de la ADP.

A partir de esta reforma legal, el Sistema amplié también sus horizontes en la seleccién de
nuevos cargos y de nuevos Servicios.

Ademas:

Aminora el impacto de los cambios de gobierno e incentiva la permanencia de ADPs
de buen desempefio.

Elimina a ocupantes provisionales y transitorios de cargos de ADP, (mientras se
realiza concurso publico cargos deberan ser servidos por los subrogantes legales o
por ADPs de segundo nivel del mismo servicio).

Permite designacion presidencial directa de hasta 12 ADPs de primer nivel jerarquico,
en los 3 primeros meses de Gobierno.

Impide concursar cargos de ADP vacantes en ultimos 8 meses de un gobierno, a
menos que la autoridad lo solicite y el CADP acceda por 4/5.

Limita el despido de ADPs de segundo nivel jerarquico durante los primeros 6 meses
de un nuevo gobierno. Si la autoridad quisiera desvincular cargos de segundo nivel,
debe enviar una comunicacién previa y fundada a CADP, el que puede citar a la
autoridad a informar sobre grado de cumplimiento del convenio de desempefio y
motivos de desvinculacion.
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= Fortalece convenios de desempeiio.

» Incorpora nuevas herramientas destinadas a mejorar la calidad de los candidatos v,
por tanto, el resultado de los concursos - gestion y banco de candidatos.

= Establece medidas destinadas a agilizar los concursos - definicion de plazos.

= Consagra préacticas vigentes.

= Limita la declaracion de desierto de concursos destinados a proveer cargos de
segundo nivel formulada por el jefe de servicio a una Unica vez.

2.10. Evolucion en los tiempos de los concursos de Alta Direccién Publica
Tradicionalmente, los tiempos de los concursos fue uno de los aspectos peor evaluados del
Sistema. Tratandose de cargos de primer nivel jerarquico, transcurrian en promedio 224 dias
entre la vacancia del cargo y el nombramiento, de los cuales el 57% del tiempo correspondia
a trdmites a los que la ley no fijo plazo, que deben cumplir la Direccién de Presupuestos,
ministros y jefes de servicios. En el segundo nivel transcurrian, en promedio, 356 dias entre
la vacancia y el nombramiento, un 67% de los cuales obedecian a tramites -tales como la
determinacién del porcentaje de Asignacion de Alta Direccion Publica o el nombramiento de
representantes ante los Comités de Seleccion-, que deben cumplir las autoridades
mencionadas y que no se encontraban sujetos a plazo alguno.

El instructivo establecié un plazo de 15 dias —el que se eleva a 20 tratdndose de cargos de
primer nivel jerarquico- contados desde que un cargo que debe proveerse a través del
Sistema queda vacante, para que la autoridad remita la solicitud de concurso, la propuesta
de perfil de seleccién, la designacion de los representantes ministeriales y de servicios y la
propuesta de porcentaje de Asignacion de Alta Direccién Publica. Asimismo, sefialé un plazo
de 15 dias para que los jefes de servicios se pronunciaran sobre los nombramientos o
declaraciones de desierto en los cargos de segundo nivel jerarquico.

Ya entre los afios 2011 - 2012 fue posible advertir una tendencia a la disminucién de la
duracion de los procesos de seleccibn como consecuencia del instructivo presidencial. Se
redujo de 17 a 5 dias el tiempo que media entre la vacancia y la solicitud de inicio de un
nuevo concurso, tratandose de procesos de seleccidn destinados a proveer cargos de primer
nivel jerarquico. Disminuy6é de 129 a 94 dias el lapso que media entre la solicitud del
concurso Yy la convocatoria y por ultimo, el plazo que media entre el envio de la némina y la
comunicacion del nombramiento o la declaracion de desierto ha disminuido de 36 a 32 dias,
en los concursos destinados a proveer cargo de segundo nivel jerarquico.

Durante 2016 su duracién promedio -desde la publicacion de la convocatoria hasta el envio
de la ndmina- alcanzé a 61 dias, la méas baja de las cifras que registra la historia del Sistema
en esta materia, la que ha mostrado una disminucion sostenida de la duracién de concursos,
con incrementos puntuales derivados del aumento del nUmero de procesos de seleccién que
se presentan, por lo general, en el primer o segundo afio de cada nuevo gobierno. (ver
cuadro N° 8)

Considerando que la ley originalmente no definia plazo para ejecutar una serie de
actuaciones que impactaban en la duracion de los concursos y dada la importancia de
acotarla para favorecer la eficiencia de la gestion publica, se recurri6 —en una primera etapa-
a Instructivos Presidenciales que sefalaron plazos e instruyeron sobre la necesidad de
agilizar los procesos de seleccion, cuyo cumplimiento fue monitoreado estrechamente. La ley
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N°20.955 se hizo cargo de esta falencia y regul6 este aspecto, sefialando plazos y sanciones
aparejadas a su inobservancia.

II. LOGROS Y DESAFIOS DEL SISTEMA

A través del tiempo el Sistema ha tenido muchos avances, puesto que estableciéo un
estandar a través de un proceso competitivo y con reglas claras e iguales para todos. Por tal
motivo, tuvo que vencer resistencias e inici6 un cambio cultural a nivel pais en la seleccion
de cargos del Estado y expandir el valor del mérito, incorporando cargos y Sservicios,
expandiéndose incluso fuera del marco de la Administracion Central.

El Sistema ha sido capaz de incrementar la presencia de mujeres directivas,
correspondiendo al 28% de los nombramientos, cifra mayor al 15% de mujeres en la gerencia
privada, y ha situado a nuestro pais como referente internacional.

Ha llevado a cabo una exitosa alianza publico — privada a través del trabajo conjunto con las
empresas especializadas en busqueda y evaluacion. Tal como fue sefialado anteriormente,
en el punto de la evolucién del trabajo con las empresas, hoy se estd implementando un
modelo de evaluacion y acompafamiento a las mismas con el fin de fortalecer el vinculo con
ellas y apuntar a la calidad.

Por otra parte, Chile es un referente a nivel regional, pues existe un interés internacional de
conocer la experiencia del Sistema en nuestro pais. Se considera por tanto, un modelo
exitoso a imitar.

Ha existido una disminucion de concursos desiertos por autoridad. También han disminuido
la duracion de los concursos. Se ha progresado de 111 dias iniciales a promedio de 61 dias
al 2017. (ver cuadro N° 7 anrexo)

El Sistema se ha ampliado a través de los afios, ya que ha habido un crecimiento de 53
servicios y 417 cargos en 2004, llegando al 2017 a 256 servicios y 1491 cargos adscritos y
no adscritos. Esta ampliacion permitié también que cargos de educaciéon a nivel municipal
pasaran a ser concursados a través de esta via.

Desde su instauracion, la Alta Direccion Publica se ha constituido en un aporte a la
transparencia y legitimidad de la Administracion del Estado. Ha sido validada por 399.014™
postulaciones de candidatos que han participado de sus procesos de seleccion; por la
autoridad, que en un 89% de los casos nombro al primero o segundo de la nGmina y que ha
reducido la tasa de concursos declarados desiertos a 8%, y por el Legislador, que ha
continuado expandiendo su ambito de aplicacion.

El Sistema ha impuesto un estandar de idoneidad, con reglas claras e iguales para todos; ha
permitido renovar los cuadros directivos del sector publico, como lo evidencia el que un 58%
de los nombrados no ocupaba antes el cargo.

Se han generado redes colaborativas y alianzas estratégicas con universidades, expertos y
Centros de Pensamiento; se han firmado convenios de colaboracion; se han efectuado
encuentros con la academia, parlamentarios, autoridades gubernamentales, Altos Directivos

! www.serviciocivil.cl (2017)
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Publicos, asociaciones de funcionarios, medios de comunicacion e influyentes, informandoles
sobre el estado y proyecciones del Sistema e intercambiando perspectivas.

El Sistema ha ido superandose progresivamente. En 2012 se obtuvo la certificacion 1SO
9001:2008 de los procesos de reclutamiento y seleccion del Sistema y de seleccion de Jefes
de Administracion de Educacion Municipal.

Ademas, durante 2016 se analizaron diversas iniciativas enfocadas en el mejoramiento
tecnoldgico y de los procesos de reclutamiento y seleccion de Altos Directivos Publicos, entre
los cuales cabe mencionar el nuevo sistema de céalculo de remuneraciones; la digitalizacion
de certificados de titulo de candidatos; el registro de mallas curriculares de titulos
profesionales otorgados por universidades e institutos profesionales chilenos, y la revision del
modelo y la metodologia de evaluacion gerencial y psicolaboral. En esta misma linea, se esta
trabajando hoy en la revision del modelo de evaluacion de candidatos. Esta iniciativa
aportara al mejoramiento en este ambito.

Con la entrada en vigencia de la Ley 20.955, surge un nuevo escenario: la Direccion Nacional
del Servicio Civil estrenara el rol de organismo rector en materia de gestion y desarrollo de
personas en el Estado y el Consejo de Alta Direccién Publica ampliara tanto su estatus como
regulador y garante del buen funcionamiento del Sistema como el ambito de sus atribuciones.

Asimismo, la implementacion de la nueva ley dio lugar tanto a la revision y actualizacion de
procesos como al levantamiento de nuevos procedimientos, en base a los cuales se
actualizaron o elaboraron documentos y lineamientos operacionales utilizados en las distintas
etapas de los procesos de seleccion.

Por tanto, la Alta Direccién Publica se valida como un Sistema de acceso meritocratico a los
cargos mas relevantes del Estado y que no tienen caracter de asignacién politica.

Finalmente, se pone de manifiesto que la ADP ha alcanzado un logro mayor: vencer las
resistencias e iniciar un cambio cultural en nuestra sociedad, en cuanto el mérito y la
idoneidad y el libre e igualitario acceso a algunos de los cargos mas relevantes del Estado
son hoy una realidad imposible de revertir.

Dentro de los desafios que aln tenemos esta:

* Poner a prueba el Sistema en el proximo cambio de gobierno con las nuevas
particularidades que impone la reforma legal.

» Generar las condiciones para sortear de mejor manera el proximo cambio de gobierno,
puesto que es un proceso de cambio cultural aun en curso (probablemente esta sea la
primera reforma pero no la dltima).

» Generar espacios para formar, desarrollar y potenciar actuales y futuros liderazgos en
el Estado (prospeccion temprana de talento).

» Asegurar criterios claros y objetivos para medir el desempeiio directivo.

* Promover mecanismos efectivos y pertinentes para desarrollar y acompafar al ADP a
lo largo de su ciclo de desempefio.

* Impulsar buenas relaciones laborales, como base para instalar un nuevo trato para el
empleo publico.
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 Promover un empleo publico de calidad, asegurando condiciones dignas e
incentivando la instalacion de buenas practicas en la gestion y desarrollo de personas
gue trabaja en las instituciones publicas.

» Dentro del plazo de un afio desde la publicacidon de esta ley (N°20.955), el Presidente
de la Republica debera enviar un proyecto de ley para:

> Fortalecer el sistema de Empresas Publicas. Incorporar mecanismos de
reclutamiento y seleccion basados en el mérito, para la designacion de los
directores de las empresas publicas.

» Incorporar mecanismos de reclutamiento y seleccion basados en el mérito en el
ambito municipal.

« Llevar a cabo la seleccién de los Directores de los Servicios Locales de Educacion, el
gue sera el nuevo Sistema Nacional de Educacion Publica. Hoy la ley esta sujeto a
aprobacion del Congreso. Este Sistema plantea una nueva institucionalidad
(compuesta por el Ministerio de Educacion; una Direccion de Educacion Publica;
Servicios Locales de Educacion; y Consejos Locales de Educacion con participacion
de la comunidad).

Estamos ciertos de que aun queda mucho camino por recorrer y muchos aprendizajes por
realizar, pero nos impulsa la conviccién de que un Sistema ADP solido fortalece la confianza
ciudadana en la funcion publica; convoca a las personas llamadas a desempefiarse en el
servicio publico, y favorece la probidad, la transparencia y la eficiencia del Estado.

En sintesis, “la Administracién publica chilena dispone, gracias a la ADP, de un sistema fiable
de acceso a los altos cargos del sistema publico, basado en el mérito y capaz de utilizar, con
eficacia y agilidad apreciables, técnicas avanzadas de gestion del capital humano en el
reclutamiento y la seleccion. Al mismo tiempo, el sistema ha permanecido abierto al talento,
alld donde este se encuentre, posibilitando una mayor apertura del sistema publico a la
sociedad civil”. Longo, F. (2013)

V. RESUMEN

La implementacién del Sistema de Alta Direccion Publica implicé que las autoridades
politicas, los servicios publicos, las organizaciones gremiales y los partidos politicos
asumieran a cabalidad que la provision de estos cargos se realiza a través de una via
absolutamente novedosa y distinta a la cultura existente en la administracién publica antes
de la existencia del Sistema de Alta Direccion Publica. Este nuevo método requiere un
cambio significativo en la conducta politica y funcionaria, en la forma de operar de las
instituciones y en la correspondencia de las expectativas con el desempefio de los actores
involucrados. La implementacion del SADP ha sido considerada por organismos
internacionales como uno de los aspectos mas relevantes y modernizadores de la
administracion publica chilena, toda vez que obliga a un cambio profundo en la cultura
politica y funcionaria que habia imperado hasta la fecha de su conformacion.

El presente documento por tanto, tiene por finalidad dar a conocer el Sistema de Alta
Direccion Publica chileno como una de las reformas mas importantes de la Modernizacién del
Estado. Asimismo, se presentara su evolucion histoérica, principales hitos y desarrollo desde
su creacion, en los &mbitos de Reclutamiento y Seleccién, Evaluacion y Desarrollo de Altos
Directivos Publicos.
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Asimismo, se dara cuenta de cémo el Sistema de Alta Direccion Publica ha estado en
constante perfeccionamiento y adaptacion a las complejas exigencias, entendiendo que hoy,
en una etapa mas consolidada, su labor no s6lo se enfoca en la seleccion, sino también en el
ciclo de desarrollo de los directivos nombrados, implementando un modelo de
acompafamiento y desarrollo (MAD) permanente. Esto, porque tras afios dedicados
principalmente a la seleccion, fue natural la necesidad de avanzar hacia un modelo mas
integral y al servicio de los Altos Directivos Publicos luego de ser elegidos en sus cargos.

Por otra parte, sera interesante exponer que el Sistema de Alta Direccion Publica chileno ha
sido capaz de enfrentar institucionalmente desafios complejos al servicio de necesidades y
procesos ciudadanos, expandiendo sus valores mas alla de sus fronteras originales. Un gran
ejemplo es la Seleccién de Facilitadores de Cabildos Ciudadanos, la seleccion de cargos
municipales (Jefes de Departamento de Educacién Municipal y Directores de Escuelas), la
seleccidn de los primeros Rectores de Centros de Formacion Técnica Estatales.

Se abordara la reforma legal de la Ley N° 19.882 del Nuevo trato Laboral y el impacto y
consecuencia que se espera con la Ley N° 20.955, publicada el 20 de octubre de 2016,
que perfecciona el Sistema de Alta Direccién Publica y fortalece la Direccién Nacional del
Servicio Civil, en la cual, dentro de los cambios, uno de los mas relevantes se relaciona con
el rol rector que mandata esta reforma. Se considerara también los desafios que el Sistema
debe enfrentar a partir de esta reforma legal.

Ver cuadro N° 9 del anexo.

V. PALABRAS CLAVES
Sistema de Alta Direccion Publica, Modernizacion del Estado, alianza publico-privada,
empresas consultoras, proceso de seleccidon, concursabilidad, convenio de desempefio,
Reforma al Sistema de Alta Direccion Publica, Consejo de Alta Direccion Publica, Direccion
Nacional del Servicio Civil, Perfil de cargo, Metodologia de Andlisis Curricular, Antares,
Modelo de Acompafiamiento y Desarrollo, Jefe DAEM.

VI. BIBLIOGRAFIA
Alles, M. (2000) “Direccion Estratégica de Recursos Humanos”. Editorial Granica. Buenos
Aires.
Direccion Nacional del Servicio Civil Chile (2016), “Cédigo de Etica”
Direccion Nacional del Servicio Civil, “Estado del Sistema de Alta Direccion Publica”
Rendicion de cuentas del Consejo de Alta Direccidon Publica a las Comisiones de Hacienda
del Congreso Nacional (2016)
Direccion Nacional del Servicio Civil, Memorias afios 2004 al 2016.
Chiavenato, |. (2002) “Gestion del Talento Humano”, primera edicion, Editorial Mc Graw-Hill
Inostroza, J.; Morales, M.; Fuenzalida, J. (2011)” Modernizacion del Sistema de Eleccién de
Directivos del Estado: Un proceso inconcluso”
Lira, Loreto (2012) “Sistema de Alta Direccion Publica en Chile y su impacto en la gestion
hospitalaria: un analisis empirico” pp. 4.
Longo, F. (2013) “Diez afos de Alta Direccion en Chile”, CLAD Uruguay.
Vera, P. (2016) “Perfeccionamiento del sistema de alta direccion publica: una revision de los
avances del proceso e instrumentos seleccion”
Vera, P. (2016) proyecto de mejora “revision modelo y metodologia de evaluacion”
www.serviciocivil.cl (09-06-2017)

30


http://www.serviciocivil.cl/

XXII Congreso Internacional del CLAD sobre la Reforma del Estado y de la Administracion Publica, Madrid, Espafia, 14 — 17 nov. 2017

VII.  ANEXO

Cuadro N° 1
Etapas del Proceso de Seleccién

Nombramiento

Evaluacion General

Inicio del Proceso

o ANALISIS CURRICULAR e ENTREVISTAS FINALES * NOMBRAMIENTO POR LA
AUTORIDAD FACULTADA

* CONVOCATORIA PUBLICA ;
o RECLUTAMIENTO « EV. PSICOLABORAL ¢ RESOLUCION
* ANALISIS ADMISIBILIDAD REFERENCIAS LABORALES

Fuente: Servicio Civil, 2017

Cuadro N° 2
Evolucion de la concursabilidad (cargos adscritos y no adscritos)

ANO INIVEL | IINIVEL | TOTAL
2004 - 2005 93 595 688
2005 - 2006 98 651 749
2007 - 2008 102 735 837
2009 - 2010 105 787 892
2011 - 1012 110 832 942
2013 - 2014 111 839 949
2015 - 2016 119 973 1092

2017 240 1251 1491

Fuente: Servicio Civil, 2017

Cuadro N° 3
Servicios incorporados al Sistema

300

250

200 /

150

100

50 A

2004 - 2005- 2007- 2009- 2011- 2013- 2015- 2017
2005 2006 2008 2010 1012 2014 2016

Fuente: Servicio Civil, 2017
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Cuadro N° 4

Porcentaje cargos del Estado

17%

Confianza

Cargos ADP

Fuente: Servicio Civil, 2017

Cuadro N° 5

Evoluciéon del Perfil de Cargo

I. Identificacién del cargo

|.- Perfil de Seleccion:

|.-Cargo

Il. Requisitos

Requisitos legales

Misién

lll.Informacion relativa al cargo

Factor probidad

Requisitos

3.1 Propésito

Atributos para ejercer el cargo

Il.-Caracteristicas del Servicio

3.2 Responsabilidades

Il.- Descripcién de cargo

Definiciones estratégicas

3.3 Organizacién y entorno

2.1 Identificacion

Desafios Gubernamentales

Caracteristicas equipo de trabajo

2.2 Propésito

Contexto externo

Caracteristica superior directo Misién Contexto Interno
Caracteristicas clientes internos Funciones Organigrama
Caracteristicas clientes externos Desafios Dimensiones

Clima laboral

2.3 Organizacién y entorno

Cargos adscritos al Sistema

Caracteristicas del entorno

Contexto

Il.-Propésito del cargo

IV.-Competencias

Bienes y servicios

Funciones

Equipo

Desafios

Clientes internos y externos

IV.-Condiciones para el cargo

Dimensiones

Valores y principios

Organigrama

Atributos

Renta

V.-Caracteristicas del Cargo

2.4 Condiciones de desempefio

Ambito de responsabilidad

Equipo

Clientes internos-externos

Renta

Convenio de desempefio

Condiciones de desempefio

Fuente: Vera, P. (2016)
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Cuadro N°6

Evolucidon de las competencias incluidas en el perfil ADP

Gestién Gerencial

Visién Estratégica

Visién estratégica

Personales e interpersonales

Gestion y Logro

Experiencia y Conocimientos

Estratégicas de Liderazgo

Relacién con el Entorno y Redes

Gestion y Logro

Para el entorno organizacional

Manejo de crisis y contingencias

Liderazgo externo y articulacion de redes

Liderazgo

Manejo de crisis y contingencias

Innovacion y flexibilidad

Liderazgo interno y gestion de personas

Conocimientos técnicos

Innovacion y flexibilidad

Factor Probidad

Probidad y ética en la gestién Publica

Vocacién de servicio publico

Conciencia de impacto publico

Fuente: Vera, P. (2016)

Cuadro N° 7

Evolucion de la Metodologia de Andlisis Curricular

Experiencia en ambitos particulares Formacién, experiencia | Experiencia ylo
ylo conocimientos | conocimientos en  areas
técnicos requeridas

Experiencia en cargos directivos o
gerenciales

Areas de formacion de pre- grado
Fuente: Vera, P. (2016)

Experiencia directiva Experiencia en Direccion

Tipo de organizaciones

Cuadro N° 8
Tiempo promedio de procesos de seleccidn

140

120

100

80

o+ — — — — — — — — — — —

0+ — — — — — — — — — — — -

0+ — — — — — — — — — — —

2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016

Fuente: Servicio Civil, 2017
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Cuadro N° 9
Resumen evolucion del Sistema de Alta Direccion PuUblica: Linea de tiempo

SISTEMA ALTA DIRECCION PUBLICA EN CONSTANTE NECESIDAD DE CAMBIO:

Evolucidn Tecnoldgica

Evolucidn Empresas consultoras
Evolucion Perfil de cargo
Evolucion Acompanamientoy
Desarrollo ADP

SN

2006

2014

Cambio Cambio Pifiera
Lagos- — Pifiera Bachelet
Bachelet Desvinculacion

Desvinculacian:
63% | nivel
45% 11 nivel

62% | nivel
26% 1l nivel

| 1 [ 1 1 [ [ 1 1 L=

| | -

2003 2006 2008 2010 2011 2012 2013 2014 2016 2017
Inido Crisis Creacion Primer Ley Tribunales Ministerio Segundo  Facilitadores Ley
DMSC// Chiledeporte nuevas cambio 20501 Ambientales deldeporte cambicde incorpora
Sistema regiones de Calidad coalidgon  Rectores SEP
ADP Primera coalidon ] Centrode ADP Munic.
ampliadon Incremento Equidad Farmacion ADP Educ.
Crisisde N® cargos. Ponea dela Técnica Plablica
confianza prueba Educ.
el Ley 20511
Sistema Nueva DNSC-SADP
Instit
CODELCO Asegura
Congreso miento
Macional. calidad
Edug,
l I I
¥ Evolucidn Perfil de cargo
" Evolucidn Metodologia Andlisis Curricular
+  Evaluacion Modelo evaluacion
" Evolucion concursabilidad

Fuente: Servicio Civil, 2017
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