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RESUMEN

En los dltimos afios ha existido un creciente interés por las relaciones
entre los gobiernos y las comunidades, consecuencialmente a su gestion
publicaaplicada, y si estase adaptaalavision delamodernagerenciapublica.
Esto nos ha llevado a analizar una serie de cuestiones que se plantean en
torno a modelo de gestion publica que esta en transformacion, es por ello
que en €l siguiente trabajo se abordaran distintas perspectivas de gestiones
publicas actual es de varios paises como son Venezuel g, Brasil, Chiley México,
adentrandonos en su rica problemética, susretosy latendenciaque se observa
en |os procesos usados en estos paises para su renovacion.

El proposito general de esta investigacion es examinar la influencia
delagestion publicamodernaen estos paisesy como se estén adaptando sus
diferenteslegislaciones aella, asi como una comparacion entre ellos, donde
las diferenciasy semejanzas nos ayudaran aentender mejor €l objetivo prin-
cipal dela Gerencia PUblicay la administracion de las organizaciones del
estado es decir. Se busca estudiar, discutir y aproximarse a sector publico
bajo una vision de gestion publica moderna, en sus aspectos conceptualesy

préacticos.

Palabras Clave: Profesionalizacion, Gerencia Publica, Funcion Pulblica,
andlisis comparativo.
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PROFESSIONAL APPROACH IN THE NEW VENEZUELAN
PUBLIC MANAGEMENT AND THE COMPARED LAW

ABSTRACT

A growing interest for relationships between government and com-
munities has existed during the last years, consequently to its applied public
management, and if this is adapted to the vision of modern public manage-
ment. This matter has taken us to analyze a series of issues that is raised
around the public management pattern which is under transformation, for
that reason, this work enters upon different perspectives of present public
managements of several countries as Venezuela, Brazil, Chile, and Mexico,
inclosing usinto its ample +problematic, its challenges and its tendency that
are observed in the processes used in these countries for their renovation.

The main purpose of this research is to examine the influence of the
modern public management in these countries and how they are adapting
their different legidationsto it, aswell as a comparison among them, where
differences and similarities will help us to understand better the principal
objective of the Public Management and the administration of the state orga-
nizations, that is to study, to discuss and to approach to the public sector
under avision of the modern public management in its conceptual and prac-
tical aspects.

Key Words: Professional Approach, Public Management, Public Function,
Comparative Analysis.
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LA PROFESIONALIZACION EN LA NUEVA GESTION PUBLICA
VENEZOLANAY EN EL DERECHO COMPARADO

INTRODUCCION

Nuestro principa propdsito en la presente investigacion, es examinar
lainfluenciadela Gestion Publicaactual en paises como el nuestro asi como
en Chile, Brasil y México, con laideay laintencion de enterarnos de sus
distintas probleméticas y sus diferentes legislaciones para formarnos una
realidad o realidad latinoamericana haciendo uso y aplicando el Derecho
Comparado.

Considerando para el andlisis de la investigacion una serie de aspec-
tos donde se destacan:

El acceso a empleo, su reclutamientoy seleccién en el servicio publi-
co, laevaluacion en el desempefio de quienes ocupan altos cargos dentro de
laestructura Estatal, es decir, cargos de Gerencia Publicay el manejo de sus
remuneraciones.

En la presente investigacion desarrollaremos lo atinente a la
profesionalizacion del funcionario publico venezolano dentro del marco le-
gal queregulalamateria, partiendo de la entrada en vigencia de la Constitu-
cion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999) y de la promulgacién
de laley del estatuto de la funcién publica donde se destaca entre otros, €l
articulo 16 de la misma, donde se observay establece que toda persona po-
dra optar a un cargo dentro de la administracién publica ; su proceso de
seleccion mediante la aplicacion de concursos publicos, que permitala par-
ticipacién en igualdad de condiciones de quienes aspiran aingresar a gjerci-
cio delafuncion publica establece también estanormativa, lanulidad delos
actos de nombramientos cuando no se hubieren realizado los concursos a
que hicimos referencia.

Por otra parte observaremos que el estatuto de lafuncion publicaesta-
blece que el desarrollo del personal que forma parte de la estructura estatal,
su desarrollo selograramediante laformacion y capacitacién compuesto por
Su mejoramiento técnico, profesional y moral.

Cabe destacar asimismo, |0 que establece €l articulo 20 del menciona
do estatuto venezol ano acerca de quienes podran ocupar cargos de alto nivel
como el vicepresidente gjecutivo, ministrosy viceministros.
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Parafinalizar , enla presente investigacion, veremos que €l desafio es

disefiar un modelo para aplicar en nuestro pais que se refleje en un mejor
desempefio dentro delaadministracién publicatomando en cuentaalos paises
gue en Latinoaméricaainstaurado sistemas especiales de administracion de
su Gerencia publica.

Para € Anélisis Comparativo de la Profesionalizacion en Venezuela,
Chile, Brasil y México, sedeben Considerar una Serie de Aspectos:

Acceso al empleo: serefieren ala existencia de disposiciones,
normativas o modalidades de contrato para el caso especifico de
los gerentes publicos e incluye aspectos como termino de contrato
por desempefio insatisfactorio, disposiciones para contrataciones
por tiempo fijo, 0 sin renovacion de contrato, reasignaciones de
cargos, disposiciones paratermino de contratos y programas de
movilidad.

Reclutamiento y seleccion: tiene que ver con los sistemas o
procesos de que se vale el servicio publico de cada pais para
obtener los profesional es adecuados para desempefiarse en los
cargos que se definen en la Gerencia Publica.

Evaluacion del desempefio: serefiere alaexistenciade sistemasy
procesos formales o informales de medicion y evaluacion del
desempefio de quienes ocupan cargos de Gerencia Publica en
términos de resultado de gestion, operacionales, cumplimiento de
metas y objetivos organizacionales, o por una combinacion de
todos estos factores.

Remuneraciones. Se refiere ala existencia de disposiciones
relacionadas con el manejo de remuneraciones paralos cargos de
Gerencia Publica, su vinculacion con el desempefio y resultados
obtenidos por |os gerentes y sus respectivos organismos publicos,
la existencia de incentivos por ellos, etc.
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|.LA PROFESIONALIZACION DE LA FUNCION PUBLICA EN EL
MARCO DE LA NUEVA GESTION PUBLICA

1-VENEZUELA
A.- ACCESO AL EMPLEO

Se puede decir que en Venezuela todos los ciudadanos (as) tienen el
derecho de participar libremente en la administracion publica, directamente
0 por medio de su representante elegidos (as) sin limitaciones que las
establecidas por la Constitucién de la Republica Bolivariana de Venezuelay
la Ley de Estatuto de la Funcién Publica. Toda persona podra optar a un
cargo enlaAdministracién Publica, sin méslimitaciones que las establecidas
por la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela.

Para gjercer un cargo de los regulados por esta Ley, los aspirantes deberan
reunir |os siguientes requisitos:

1. Ser venezolano o venezolana.

2. Ser mayor de dieciocho afios de edad.

3. Tener titulo de educacién media diversificada.

4. No estar sujeto o sujeta ainterdiccion civil o inhabilitacion politica

5. No gozar de jubilacion o pensi6n otorgada por algin organismo del Estado,
salvo para gercer cargos de alto nivel, caso en € cua deberan suspender
dicha jubilacién o pension. Se exceptian de éste requisito la jubilacién o
pension proveniente del desempefio de cargos compatibles.

6. Reunir los requisitos correspondientes al cargo.

7. Cumplir con los procedimientos de ingreso establecidos en estalLey y su
reglamento, s fuere el caso.

8. Presentar declaracion jurada de bienes.

9. Los demas requisitos establecidos en las leyes.

El Proceso de Seleccion de Personal:

Tiene como objeto garantizar el ingreso de los aspirantes alos cargos
de carreraen la Administracion Publica, con base en |as aptitudes, actitudes
y competencias, mediante larealizacion de concursos publicos que permitan
laparticipacion, en igualdad de condi ciones, de quienes posean los requisitos
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exigidos paradesempefiar |os cargos, sin discriminaciones de ningunaindole.
Serén absolutamente nulos los actos de nombramiento de funcionarios o
funcionarias publicos de carrera, cuando no se hubiesen realizado los
respectivos concursos de ingreso, de conformidad con esta Ley.

Oficina de los Recur sos Humanos de la Administracion:

Correspondera a las oficinas de recursos humanos de los érganos y
entes de la Administracion Publica la realizacion de los concursos publicos
para el ingreso de los funcionarios o funcionarias publicos de carrera. Las
oficinas de recursos humanos de los 6rganos y entes de la Administracion
Publicallevaran los registros de elegibles, alos cuales se les dard la mayor
publicidad, de conformidad con lo establecido en los reglamentos de la
presente Ley. Lapersonasel eccionadapor concurso seranombradaen periodo
de prueba. Su desempefio sera evaluado dentro de un lapso que no excedade
tres meses. Superado € periodo de prueba, se procedera a ingreso como
funcionario o funcionaria publico de carreraal cargo para el cual concurso.
De no superar €l periodo de prueba, el nombramiento sera revocado. Una
vez adquirida la condicion juridica de funcionario o funcionaria pablico de
carrera, ésta no se extinguira sino en el Unico caso en que € funcionario o
funcionaria publico sea destituido.

Capacitacion y Desarrollo del Personal:

El desarrollo del personal se lograra mediante su formacion,
capacitacion, mejoramiento técnico, profesional y moral delosfuncionarios
o funcionarias publicas; su preparacion parael desempefio de funciones mas
complejas, incorporar nuevas tecnologiasy corregir deficiencias detectadas
en la evaluacion; habilitarlo para que asuma nuevas responsabilidades, se
adapte a los cambios culturales y de las organizaciones, y progresar en la
carrera como funcionario o funcionaria publico.

El Ministerio de Planificacion y Desarrollo:
Disefiarg, impulsara, evaluaray efectuarael seguimiento delaspoliticas

de formacion, capacitacion y desarrollo del personal al servicio de la
Administracion Publica Nacional y sera responsable de la coordinacion,
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vigilanciay control de los programas de los distintos 6rganos'y entes con €l
fin de garantizar el cumplimiento de dichas politicas. Los programas de
formacion, capacitacion y desarrollo podran ser € ecutados directamente por
los 6rganos o entes de laAdministracion PablicaNacional, o podrarecurrirse
ala contratacion de profesionales o instituciones acreditadas. El Ministerio
de Planificacion y Desarrollo velara por la calidad de los programas y
propondra |os correctivos 0 mejoras que Sean necesarios.

B.- EVALUACION DEL DESEMPENO

En laadministraci én publica setomaraen cuentaotro aspecto como la
evaluacion delosfuncionariosy funcionarias publicos en los 6rganosy entes
dela Administracion, comprenderael conjunto de normasy procedimientos
tendentes aevaluar su desempefio. Los 6rganosy entes de laAdministracion
Pablica Nacional deberan presentar al Ministerio de Planificacion y
Desarrollo, para su aprobacion, los resultados de sus evaluaciones, como
soporte delos movimientos de personal que pretendan realizar en €l proximo
ano fiscal y su incidencia en lanémina del personal activo, conjuntamente
con el plan de personal, determinando |os objetivos que se estiman cumplir
durante €l referido gjercicio fiscal.

Esta evaluacion debera ser realizada dos veces por afio sobre la base
de los registros continuos de actuacion que debe |levar cada supervisor. En
el proceso de evaluacion, el funcionario deberd conocer |os objetivos del
desempefio a evaluar, los cuales seran acordes con las funciones inherentes
al cargo. Aqui se estableceran los instrumentos de evaluacién en el servicio,
los cuales deberan satisfacer los requisitos de objetividad, imparciaidad e
integridad de la evaluacion.

La evaluacion de los funcionarios y funcionarias publicos sera
obligatoria, y su incumplimiento por parte del supervisor o supervisora sera
sancionado conformealasprevisionesde estaL ey. Con base enlosresultados
de la evaluacion, la oficina de recursos humanos propondra los planes de
capacitaciony desarrollo del funcionario o funcionariapublicoy losincentivos
y licencias del funcionario en el servicio, de conformidad con la presente
Ley y susreglamentos. Paraquelosresultados de laeval uacion sean validos,
los instrumentos respectivos deberan ser suscritos por el supervisor o
supervisora inmediato o funcionario o funcionaria evaluador y por el
funcionario o funcionariaevaluado. Este Gltimo podra hacer |as observaciones
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escritas que considere pertinente.

Los resultados de la eval uacion deberan ser notificados a funcionario
evaluado, quien podra solicitar por escrito lareconsideracion de los mismos
dentro de los cinco dias habiles siguientes a su notificacion. La decision
sobre el recurso g ercido debera notificarse por escrito al evaluado. En caso
de que esta decision incida economicamente en el gjercicio fiscal respectivo,
el organismo correspondiente deberanotificarlo al Ministerio de Planificacion
y Desarrallo.

C.- COMPENSACIONES

Estas compensaciones forman parte del Derecho y beneficio de las
cuales los funcionarios o funcionarias publicos tendrén derecho a percibir
las remuneraciones correspondientes al cargo que desempefien, de
conformidad conlo establecido en estal ey y sus reglamentos. El sistemade
remuneraciones comprende los sueldos, compensaciones, viaticos,
asignaciones y cualesquiera otras prestaciones pecuniarias o de otra indole
que reciban los funcionarios y funcionarias publicos por sus servicios. En
dicho sistema se establecerdlaescalagenera de sueldos, divididasen grados,
con montos minimos, intermediosy maximos. Cadacargo deberaser asignado
al grado correspondiente, segin el sistema de clasificacion, y remunerado
con unade las tarifas previstas en laescala.

El Sistema de Remuner aciones:

Debera aprobar mediante decreto el Presidente o Presidenta de la
Republica, previo informe favorable del Ministerio de Planificacion y
Desarrollo, estableceralas normas paralafijacion, administraciény pago de
sueldos iniciales; aumentos por servicios eficientes y antigliedad dentro de
laescaa; viaticosy otros beneficiosy asignaciones que por razones de servicio
deban otorgarse a los funcionarios o funcionarias publicos. El sistema
comprendera también normas relativas a pago de acuerdo con horarios de
trabajo, diasferiados, vacaciones, licenciascon o sin goce de sueldo y trabajo
atiempo parcial. Las escalas de sueldos de los funcionarios o funcionarias
publicos de ato nivel seran aprobadas en la misma oportunidad en que se
aprueben | as escal as general es, tomando en consideracion el nivel jerarquico
delos mismos.
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Sistemas de Promocioén

Losfuncionarios o funcionarias publicos de carreraque ocupen cargos
de carreratendran derecho al ascenso en lostérminos previstosen estaLey y
sus reglamentos. El ascenso se haréd con base en el sistema de méritos que
contemple la trayectoria y conocimientos del funcionario o funcionaria
publico. Losreglamentosdelapresente Ley desarrollaran lasnormasrelativas
alos ascensos. Paragrafo Unico: La provision de cargos vacantes de carrera
se redlizara atendiendo el siguiente orden de prioridades:

1. Con candidatos o candidatas del registro de elegibles para ascensos
del organismo respectivo.

2. Con candidatos o candidatas del registro de elegibles para ascensos
de la Administracién Pablica.

3. Con candidatos o candidatas del registro de elegibles paraingresos.

Estabilidad del Funcionario Publico

Los funcionarios o funcionarias publicos de carrera que ocupan car-
gos de carrera gozan de estabilidad en el desempefio de sus cargos. En con-
secuencia, solo podran ser retirados del servicio por las causales contempla
das en la Ley de estatuto de la Funcién Plblica. Se considera en servicio
activo al funcionario o funcionariapublico que gerzael cargo o se encuentre
en comision de servicio, traslado, suspension con goce de sueldo, permiso o
licencia.

Traslado I nterno del Funcionario Publico:

Por razones de servicio, los funcionarios o funcionarias publicos de
carrera podran ser trasladados dentro de la misma localidad de un cargo a
otro de lamisma clase, siempre que no se disminuya su sueldo basico y los
complementos que le puedan corresponder. Cuando se trate de traslado de
una localidad a otra, éste debera realizarse de mutuo acuerdo, con las
excepciones que por necesidades de servicio determinen los reglamentos.
Los funcionarios o funcionarias publicos de carrera podran ser transferidos
cuando tengalugar la descentralizacion delas actividades acargo del 6rgano
0 ente donde presten sus servicios, de conformidad con lo establecido en la
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ley. Entalescasos deberalevantarse un actadetransferencia. Losfuncionarios
y funcionarias publicos tendran derecho alos permisosyy licencias previstos
en lapresente Ley y sus reglamentos.

Retiroy Reingreso:

El retiro dela Administracion Pablica procederaen | os siguientes casos:
1. Por renuncia escrita del funcionario o funcionaria publico debidamente
aceptada.
2. Por pérdida de la nacionalidad.
3. Por interdiccion civil.
4. Por jubilacion y por invalidez de conformidad con laley.
5. Por reduccién de personal debido a limitaciones financieras, cambios en
la organizacion administrativa, razones técnicas o la supresion de una
direccion, division o unidad administrativa del 6rgano o ente. Lareduccién
de personal serdautorizadapor €l Presidente o Presidentadela Republicaen
Consgjo de Ministros, por los consejos legiglativos en los estados, o por los
concejos municipales en los municipios.
6. Por estar incurso en causal de destitucion.
7. Por cualquier otra causa prevista en la presente Ley.
L osfuncionarios o funcionarias publicos de carreraque sean objeto dealguna
medida de reduccion de personal. A tal fin, gozardn de un mes de
disponibilidad alos efectos de su reubicacion. En caso de no ser éstaposible,
el funcionario o funcionaria publico sera retirado e incorporado al registro
de elegibles.

Sistema de Direccién

Los funcionarios o funcionarias publicos de libre nombramiento y
remocion podran ocupar cargos de alto nivel o de confianza. Los cargos de
ato nivel son los siguientes:

1. El Vicepresidente o Vicepresidenta Ejecutivo.

2. Los ministros o ministras.

3. Losjefes o jefas de las oficinas nacionales 0 sus equival entes.
4. Los comisionados 0 comisionadas presidenciales.
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5. Los viceministros o viceministras.

6. Los directores o directoras generales, directores o directoras y demas
funcionarios o funcionarias de similar jerarquiaal servicio delaPresidencia
de la Republica, Vicepresidencia Ejecutivay Ministerios.

7. Los miembros de las juntas directivas de los institutos autbnomos
nacionales.

8. Los directores o directoras generales, directores o directoras y demas
funcionarios o funcionarias de similar jerarquiaen los institutos autbnomos.
9. Los registradores o registradoras y notarios o notarias publicos.

10. El Secretario o Secretaria General de Gobierno de |os estados.

11. Los directores generales sectoriales de las gobernaciones, |os directores
delas acadiasy otros cargos de lamisma jerarquia.

12. Las méximas autoridades de los institutos autébnomos estadales y
municipales, asi como susdirectoreso directorasy funcionarioso funcionarias
de similar jerarquia.

2.-CHILE.
A.- SITUACION Y COMPOSICION DEL SERVICIO CIVIL
* Existen tres tipos de empleados en la administracion central (Estatuto
Administrativo Ley N° 18.834 del 23-9-89):
a. De planta: gozan de estabilidad; estdn sometidos a normas

estatutarias.

b. A contrata: les rigen las mismas normas estatutarias, pero
permanecen en el cargo «mientras sus Servicios sean necesari 0s».

c. Contratadospor honorarios: estan adscritosaprogramas especificos
y su permanenciadepende deladuracion detal es programas; estan sujetos
alalegislacion laboral.

« El Estatuto Administrativo consagra también los car gos de confianza (de
libre nombramiento por una autoridad)
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* LalLey N° 19.882 del 23-06-03 amplia la carrera funcionaria a niveles
jerarquicos superiores hasta el tercer nivel de responsabilidad (jefes de
departamento), con el fin de reducir el nimero de funcionarios de
confianza. EstaLey también creael Sistema deAlta Direccion Publica, a
gue estarén sujetas las funciones de la exclusiva confianza de la autoridad
(jefes superiores de servicios y hasta € segundo nivel jerarquico), con las
excepciones de Ley.

* La pertenencia de un funcionario es a un servicio en particular y no al
conjunto de la administracion. Por lo tanto, el acceso a empleo publico se
decide por servicio.

B.- ACCESO AL EMPLEO

A los cargos de planta se ingresa por concur so, alos cargos a contrata se
ingresa de acuerdo alo que disponga la autoridad del servicio (Ley del
Estatuto Administrativo N° 18.834, del 23-9-89)

» Como parte del proceso de seleccion paraingresar ala planta se establece
un sistema de empleo a prueba (bgjo la figura de contrata), entre 3y 6
meses. Latitularidad o la cesacion dependera de un informe de evaluacion
de desempefio del postulante. La promocion se efectuara por concur so
interno en las plantas de directivos de carrera, profesionales, fiscalizadores
y técnicos; y por ascenso en las plantas de administrativosy auxiliares (La
Ley N° 19.882, del 23-6-2003)

* Los cargos de jefes de departamento, 0 equivalentes en los ministerios y
servicios publicos, seran de carreray su provision se hara por concur so.
Pueden participar funcionariosde plantacalificadosenlistaN° 1 dedistinciéon,
y personal acontratacon tresafios como tal. Un comité de sel eccidn propone,
alaautoridad facultada para el nombramiento, entre tresy cinco candidatos
en orden de puntagje, a falta de postulantes internos, se llama a concur so
publico. Lapermanenciaen estos cargos seradetresarios. El jefedel servicio
decidira entonces su prorroga o [lamar a concurso (Ley 19.882 del 23 de
junio de 2003)
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* Respecto alosdirectivosdel primer y segundo nivel jerarquico, serigen
por el sistema de concurso y seleccidn establecido en el Sistema de Alta
Direccion Publica (Ley N° 19.882 del 23-6-03)

C.- CAPACITACION Y DESARROLL O DEL PERSONAL

* Lapolitica de capacitacion de los funcionarios publicos esta establecida en
laLey del Estatuto Administrativo(N° 18.834), del 15-9-89. L os aspectos de
detalle son regulados por laLey 19.518, del 10-9-97, que fija el Estatuto de
Capacitacion y Empleo.

» La politica de capacitacion tiene las siguientes caracteristicas:

a. Cada servicio puede destinar hasta el 1% de su fondo de salarios, para
actividades de capacitacion.

b. La capacitacion esta dirigida a perfeccionar competencias de los
funcionarios.

c. Los programas de capacitacion son definidos por cada servicio No existe
unainstancia estatal que imparta capacitacion, sino que cada servicio puede
contratarla entre los institutos acreditados.

d. Los programas de capacitaci 0n existentes no estan vinculados aun sistema
de incentivos, salvo excepciones (por Ej. sector educacion).

€. Un buen desempefio no se expresadirectamente en unapreferenciapositiva
al momento de asignar cupos para la formacion; pero malas calificaciones
impiden el acceso del funcionario a cursos de formacion.

f. La capacitacion no estd asociada a la promocion en lacarrera
funcionaria

e Instructivo Presidencia del 11-5-01, plantea elevar el nivel formativo en
materia de nuevas tecnologias de informacion, tanto a los directivos
superiores como al personal especializado en gerenciar los temas de nuevas
tecnologias, y a funcionariado en general.
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» Desde el afio 2000 existe un programa especial de becas (400 becas por
ano) paracompletar estudios de pregrado de nivel universitarioy parafacilitar
la formacion en niveles de maestria y doctorado de los funcionarios
profesionales. Se destinan unos US$ 7 millones anuales a la capacitacion.
Evaluacion del desempefio Funcionarios de Plantay a Contrata

* Lasbasesjuridicas del Sistema de Calificacion Individual se encuentran
en laLey de Bases Generdesdela Administracion del Estado (Ley N°
18.575) del 5-12-86; en laLey del Estatuto Administrativo (N° 18.834) del
23-9-89; enlal ey 19.882 del 23-6-2003 (quereformaparcialmente el Estatuto
Administrativo); y en el Decreto N° 1.825 de septiembre de 1998.

* El sistema de calificacion individual es una mezcla de un sistema de
evaluacion de comportamiento con uno que mide resultados.

* Las etapas del proceso calificatorio son:

a. Precalificacion: lareadliza el jefe directo del funcionario

b. Calificacion: efectuadaanua mente por unajuntacalificadoradel servicio.
c. Apelaciony reclamo por parte del funcionario.

* Este proceso se aplicaen todas|as reparticiones publicas, pero cadaservicio,
por reglamento interno, define la forma de implementarlo.

* Los resultados de las calificaciones son de car acter publico.

* Lacalificacion resultante ubica al funcionario en alguna de las siguientes
listas: Lista 1 (distincién), Lista 2 (buena), Lista 3 (condicional), Lista 4
(eliminacion).

* Efectos de calificaciones Individuales:

1) conformacion de un escal af 6n en orden decreciente que habilitaaquienes

|0 encabecen paraser promovidos; 2) sanciones: |osfuncionarios calificados
en lista4 o que por dos afios consecutivos sean calificados en lista 3, deben
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dejar sus funciones. El pago de incentivos por desempefio individual fue
eliminado y se sustituye por un incentivo al desempefio colectivo.

* Existe, ademas, la evaluacion del desempefio del funcionario que se
encuentra en periodo de prueba (que puede durar de tres a seis meses),
como parte del proceso de seleccion para el ingreso de personal .

Directivosde Carrera

* Laevauacion del desempefio delosjefesdedepartamentoy dejerarquias
equivalentesdelos ministeriosy servicios publicos, se sustentaen laLey
del Estatuto Administrativo (N° 18.834) del 23-9-89; y enlalLey 19.882 del
23-6-2003

* Uno de los requisitos para que los funcionarios puedan acceder a tales
cargos, ademas del concurso, es que se encuentren calificados en lista 1
(distincion). Laevaluacion del desempefio tiene una ponderacion del 25 % a
los efectos del concurso de promocion.

 Lapermanencia en estos cargos dejefaturaes de tres afios, pero acondicion
de que se encuentren calificados en lista 1. Su prorroga por igual periodo (y
por unasolavez) ladecide el jefe superior del servicio, previaevaluacion del
desempefio.

* El proceso de calificacion individual se encuentra consagrado en el
reglamento del servicio respectivo, siendo similar a del personal de plantay
acontrata.

* Los directivos de carrera perciben los mismos beneficios de incremento
en susremuner acionesqueel personal de plantay acontrata por evaluacion
del desemperio, tanto colectivo como institucional.

Altos Directivos Publicos
* Laevaluacion del desempefio delosaltosdirectivospublicos estaprevista

enlaley 19.882, del 23-6-2003, quecreae Sistema deAlta Direccion
Publica, al que estaran sujetos los cargos de la exclusiva confianza de la
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autoridad (jefes superiores de servicios y hastael segundo nivel jerarquico),
con las excepciones de Ley.

» El nombramiento de los altos directivos tiene una duracién de tres afios.
Puede ser renovado hasta dos veces en funcién de las evaluaciones del alto
directivo, especialmente las relativas al cumplimiento de los acuer dos de
desempefio suscritos.

* LosConveniosde Desempefio: cuyaduracion esdetresafios, son suscritos
por los jefes superiores de servicio y el ministro del ramo respectivo (quien
lo propone), ademés delosministrosde Hacienday Secretario  General
de laPresidencia. En €l caso delosdirectivos de segundo nivel, el convenio
essuscrito con €l jefe superior respectivo (quien lo propone). En el mismo se
incluyen lasmetasanual es estratégi cas de desempefio del cargo, losobj etivos
deresultadosaalcanzar en cadaafno, con los correspondientesindicadores,
medios de verificacion y supuestos basicos.

 Efectos;

Los altos directivos tienen derecho aun incremento por desempefio
institucional en los siguientes términos:

a. EI maximo porcentaje deincremento alos altos directivos que cumplan €l
100 % o maés de las metas fijadas para €l afio anterior en el correspondiente
convenio de desempefio.

b. Lamitad del porcentaje méximo deincremento si cumplen masde 80 %y
menos de 100 % de las metas fijadas

D.- EVALUACION DEL DESEMPENO
Sistema de Calificacién Grupal
* Estaevaluacion se aplicaal os funcionarios que se desempefien en equipos,

unidades o areas de trabajo, y se efectiia en relacion con el grado de
cumplimiento de las metas anual es de gestion fijadas para cada uno de ellos
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por €l jefe superior de servicio. EI cumplimiento de las metas es verificado
por la unidad de auditoria interna de cada ministerio o servicio, o por
aquella gue cumplatales funciones (Ley 19.882, del 23-6-03)

» Efectos;

a. Se contempla un incentivo por desempefio colectivo en los
siguientes términos:

b. Los funcionarios percibiran un incremento del 4 % de sus
remuneraciones cuando el nivel de cumplimiento de las metas
prefijadas al equipo, unidad o area de trabajo seaigual o superior a
90 %; y de un 2 % si dicho nivel esinferior a 90 %, pero igual o
superior a 75 %.

Sistema de Calificacion Institucional

« El jefe superior de cada servicio propone anual mente al ministro respectivo
un Programa de M g oramiento dela Gestion, PM G el cual especificalos
objetivos anuales de gestion, de eficiencia institucional y de calidad de los
servicios prestados (Ley N° 19.553, del 4-2-98)

*Efectos:

a. El cumplimiento de los PMG da origen a incentivos que
benefician a todo € persona de la institucién en los siguientes
términos:

b. Incremento del 5 % de laremuneracion si la institucion alcanza

un grado de cumplimiento igual o superior al 90 % delosobjetivos
de gestion del afio precedente; y un 2,5 % de incremento si es
igual o superior a 75 % einferior al 90 %.

C. Laley 19.882, del 23-6-03, establece apartir de 2003, un premio
anual por excelencia institucional para aquel servicio que se
haya destacado por los resultados alcanzados en su gestion,
eficiencia, productividad y calidad. Para acceder a premio, €l
servicio postulante debe al canzar un grado de cumplimiento igual
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o superior a 100 % de los objetivos anuales fijados en su PMG.
El premio consiste en un monto otorgado al empleado equivalente
a 5 % de su remuneracion mensual.

E.- COMPENSACIONES
Cuestiones gener ales

* Existe un sistema unico de remuneraciones en € que cada grado de la
escala Unica de funcionarios esta asociado a un determinado pago, esto no
implica que a igual funcién se tenga igual remuneracion, ya que las
diferencias dependen de como esté estructurado cada servicio puablico y
de su caracter. Ley Organica Constitucional de Bases Generales de la
Administracion del Estado (N° 18.575 el 05-12-86) y Ley del Estatuto
Administrativo (N° 18.834) del 23-9-89.

« El nivel de remuneraciones sereajusta anualmente por ley, de acuerdo a
lainflacion esperada para el afio siguientey a reconocimiento de aumentos
en la productividad de los funcionarios publicos.

» Lasremuneraciones del sector publico, de acuerdo ala L ey de Presupuesto
publicada en € Diario Oficial del 4-12-01, ascienden a US$ 2.565.258.000,
lo que representa e 15,5 % del total del presupuesto de la nacién, € que
suma US$ 16.489.830.000.

» La dispersion salarial en el conjunto del sector publico (excluidas las
empresas estatales) es de treintay dos veces entre el funcionario de menor
remuneraciony el de masaltaretribucion (variaentre US$ 220y US$ 6.850).
Si sdlo se consideralaadministracion central, ladispersién es de unas quince
Veces.

* En comparacion con e sector privado, losgradosauxiliaresy administrativos
menores reciben remuneraciones superiores alas de sus equival entes en ese
sector: En el nivel administrativo superior y técnico, |as remuneraciones son
similares. En los niveles profesionales y directivos, las remuneraciones son
claramente inferiores alas de sus pares en el sector privado (dos o tresveces
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menores)
F.- COMPENSACIONES
Estimulos monetarios a desempefio y otras asignaciones

* Las remuneraciones se componen de un sueldo base, de las asignaciones
generales, delos componentes per sonales (ejemplo: asignacion profesional)
y del componente asociado al desempefio (institucional y colectivo).

« Entre las bonificaciones y asignaciones figuran las siguientes:

a. ASIGNACION POR CARGOS DE ALTA DIRECCION
PUBLICA: laLey N° 19.882, del 23-6-2003, establece que los
jefes superiores de serviciosy los directivos de segundo nivel de
las instituciones afectas al Sistema de Alta Direccion Publica
reciben unaasignacion dealtadireccion publica. Laasignacion
no debe ser superior a 100 % de su remuneracion fija bruta,
incluidas otras asignaciones eincentivos por desempefio. Lasuma
total percibida no debe exceder ala del subsecretario del ramo
(viceministro). Estaasignacion tiene el caracter de remuneracion
permanente y se percibe mientras se gjerce el cargo.

b.  ASIGNACION POR FUNCIONES CRITICAS. LalLey N°
19.882, del 23-6-2003, establece que a partir del 01-01-04 se
pagara una asignacion por el desempefio de funciones criticas
gue beneficia a persona de planta y a contrata, directivos de
carrera, profesionales y fiscalizadores (se excluyen los altos
directivos). Son funciones criticas las que sean relevantes o
estratégicas paralagestion. Laasignacion por funciones criticas
no debe ser superior al 100% de la remuneracion bruta
permanente.

C. BONIFICACION POR RETIRO Los funcionarios de carrera
y acontrata que tengan 65 0 més afos de edad si son hombresy
60 0 mas afos de edad si son mujeres y que comuniquen su
decision de renunciar voluntariamente. La bonificacion es de un
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mes de remuneracion por cada afio de servicio, con un maximo
de nueve meses.

Sistemas de promocion
FUNCIONARIOSDE PLANTA

e LaLey del Estatuto Administrativo (N° 18.834) garantiza el ascenso, la
estabilidad en el empleo y laobjetividad en las calificaciones en funcién del
mérito y la antigiiedad. La promocién se efectlia por concurso interno
cuando se trata de las plantas de directivos de carrera, profesionales,
fiscalizadores y técnicos; y por ascenso en € respectivo escalafon en las
plantas de administrativos y auxiliares.

* Por el hecho de quelos funcionarios pertenezcan aun determinado servicio,
en la administracion no existe movilidad horizontal

» LaLey 19.882 del 23-6-2003 establece que uno de los efectos de las
calificaciones individuales es la conformacion de un escalafon en orden
decreciente que habilita a quienes o encabecen para ser promovidos.

DIRECTIVOSDE CARRERA:

 Loscargosdejefesdedepartamentoy equivalentesdelos ministeriosy
serviciospublicosson decarrer a. Se accede aesos cargos mediante concurso
en |os que pueden participar los funcionarios de plantay a contrata de todos
los 6rganos regidos por el Estatuto Administrativo. La permanenciaen estos
cargos de jefatura es por un periodo de tres afios, prorrogables por una sola
vez por igua periodo, previa evaluacion del desempefio. Unavez concluido
el periodo, losfuncionarios pueden reconcursar 0 reasumir su cargo de origen.
Ley 19.882 del 23-6-2003

» Las bases de los concursos internos de promocion a cargos directivos de
carreraconsideran | os siguientes factores. capacitaci on pertinente, evaluacion
del desempefio, experiencia calificaday aptitud para el cargo. Cada uno de
estos factores tiene una ponderacion del 25 %.
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* L os postulantes deben encontrarse nombrados en los tres grados inferiores
al delavacante convocada.

ALTOSDIRECTIVOS:

» Los altos directivos publicos que integran el Sistema de Alta Direccion
PublicaprevistoenlalLey 19.882, del 23-6-2003 (jefes superioresde servicios
y hasta el segundo nivel jerarquico), con las excepcionesde Ley, ingresan a
través de un proceso de seleccién publico abierto.

» El nombramiento de los altos directivos tiene una duracién de tres afios.
Estabilidad del Funcionario Publico

 LaLey Organica Constitucional de Bases Generales de laAdministracion
del Estado (N° 18.575) «goza de estabilidad en €l empleo y solo podra cesar
en é por renuncia voluntaria debidamente aceptada, por jubilacién o por
otra causa legal, basada en su desempefio deficiente, en el incumplimiento
de sus obligaciones, en la pérdida de requisitos para gjercer lafuncion, en el
término del periodo legal parael cual se es designado o en la supresion del
empleo.»

« Losfuncionarios de plantay a contrata deben ser calificados anualmente en
alguna de las siguientes listas: Lista 1 (distincién), Lista 2 (buena), Lista 3
(condicional), Lista4 (eliminacién). El funcionario calificadoen Lista4 o
por dosafios consecutivosen Lista 3 deberetirarsedel servicio dentro de
los 15 dias habiles siguientes al término de la calificacion.

* Directivos de Carrera. La Ley 19.882 del 23-6-2003 establece que los
cargos dejefes de departamento y equivalentes delos ministeriosy servicios
publicos son de carrera. Se accede a esos cargos mediante concurso en los
pueden participar |os funcionarios de plantay a contrata.

* La permanencia en los cargos directivos de carrera es por un periodo de
tres anos, prorrogables por decision del jefe superior del servicio por una
sola vez por igual periodo, previa evaluacion del desempefio. Una vez
concluido € periodo, losfuncionarios pueden reconcursar 0 reasumir su cargo
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de origen. Los funcionarios permanecer an en estos cargos mientras se
encuentren calificados en Lista 1, de distincion.

« Alta Direccion Publica los cargos del primer y segundo nivel jerarquico
serigen por el sistemade concurso y seleccion establecido en el Sistemade
Alta Direccion Pablica, conforme a los dispuesto en la Ley N° 19.882 del
23-6-03. El nombramiento de estos altos directivos tiene una duracion
detresanos, puede ser renovado hastados veces, por igua plazo, en funcién
de las evaluaciones del alto directivo, especialmente las relativas al
cumplimiento de los acuerdos de desempefio suscritos

* En materia de remocion, estos altos directivos tienen la calidad de
empleados de la exclusiva confianza de la autoridad facultada para
nombrarlos. LaLey N° 18.834 sobre Estatuto Administrativo, del 23-9-89,
dispone que «en los casos de cargos de exclusiva confianza, laremocion se
hara efectivapor medio delapeticion derenunciaqueformularael Presidente
dela Republica o la autoridad Ilamada a efectuar e nombramiento.»

* Losaltosdirectivos delos 6rganosy servicios que no pertenecen a Sistema
de Alta Direccién Publica, los cuales estén indicados en la Ley N° 19.882
del 23-6-03, son de confianzay sujetos alalibre designacion y remocion por
la autoridad competente.

SISTEMA DE DIRECCION PUBLICA
Caracteristicas Generales

» Ley N° 19.882, del 23-06-2003, la direccién publica chilena tiene tres
ambitos:

1. 1 Eldelosdirectivosdecarrera: correspondealadireccion media,
integrada por los jefes de departamento y niveles equivalentesdelos
ministerios y servicios publicos (tercer nivel jerarquico de
responsabilidad); estan sometidos a reglas especiales.

2. 2. El delosaltos directivos publicos cuyos or ganismos integran
el Sistema de Alta Direccion Publica: son cargos de confianza de
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la autoridad y corresponden a los jefes superiores de servicio y a
segundo nivel jerarquico del respectivo organismo, delosministerios,
intendencias, gobernacionesy servicios publicos, con las excepciones
sefidladas en la Ley N° 19.882, del 23-06-03. Sus funciones deben
ser predominantemente de ejecucion de politicas publicas y de
provision directa de servicios ala comunidad.

3. El delosaltosdirectivos publicos cuyos or ganismos no integran
el Sistema de Alta Direccion Pablica.

Directivosde Carrera
Acceso al Empleo

e La Ley 19.882, del 23-06-03, establece que los cargos de jefes de
departamento, y equivalentes en los ministerios y servicios publicos, seran
de carrera y su provision se hara por concurso. Pueden participar
funcionarios de planta calificados en lista N° 1 de distincién, y persona a
contratacon tresafios como tal. L os postulantes deben encontrarse nombrados
en alguno de los tres grados inferiores a de la vacante convocada.

Evaluacion del Desempefio

* Existen trestipos de eval uacion del desempefio: laindividual, lacolectiva,
y laingtitucional:

La calificacion individual ubica a directivo en alguna de las siguientes
listas: Lista 1 (distincion), Lista 2 (buena), Lista 3 (condicional), Lista 4
(eliminacion). La condicién para que € directivo de carrera permanezca en
el cargo es que se encuentre caificado en lista 1. Igualmente, la prorroga por
otros tres afios en el cargo la decide el jefe superior del servicio previa
evaluacion del desempefio. El proceso decalificacion individual seencuentra
consagrado en el reglamento del servicio respectivo, siendo smilar a del
personal de plantay a contrata.

* Los directivos de carrera perciben los mismos beneficios de incremento
en susremuner acionesqueel personal de plantay acontrata por evaluacion
del desemperio, tanto colectivo como institucional.
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Capacitacion

* Lapolitica de capacitacion para los directivos de carrera es la misma que
para los funcionarios publicos en general, y esta establecida en la Ley del
Estatuto Administrativo (N° 18.834)

Compensaciones

* Losprincipios del régimen de remuneraciones delos directivos de carrera
son los mismos que |os de los funcionarios publicos en general.

Promocion

* Definidaen laLey 19.882, del 23-06-03 Una vez concluido el periodo de
tres afios (y su respectivaprérroga) al que tienen derecho estos directivos de
carrera, pueden reconcursar o bien reasumir su cargo de origen.

Estabilidad

* La permanencia en los cargos directivos de carrera es por un periodo de
tres afos, prorrogables por decision del jefe superior del servicio por una
solavez y por altos directivos publicos

Acceso al Empleo

* Para proveer las vacantes de cargos de alta direccion, el Consgjo de Alta
Direccion Pablicaconvocardaun proceso de seleccion publico abierto, de
ampliadifusién. En los anuncios se debe informar respecto de las funciones
del cargo, € perfil profesional, las competencias y aptitudes requeridas
(definidas por los ministros o jefes superiores respectivos) y nivel de
remuneracion, entre otros aspectos

* Para la seleccién de jefes superiores de servicio, el Consgjo de Alta
Direccion Publica entrega a Presidente de la Republica, para su decision
definitiva, una némina de entre tres y cinco candidatos, acompafiada de los
antecedentes profesionales y laborales. El Presidente puede hombrar a uno
de los candidatos propuestos o declarar desierto el concurso.
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* Paradl caso delosdirectivosde segundo nivel jerarquico, laselecciénla
efectliaun comitéintegrado por un representante del jefe superior del servicio,
un representante del ministro del ramo y un miembro del Consegjo de Alta
Direccion Publica. EI comité propone a jefe superior del servicio, para su
decision definitiva, una némina de entre tres 'y cinco candidatos por cada
cargo a proveer.

Evaluacion del Desempefio

« El nombramiento delosaltos directivos es por tres afios, puede ser renovado
hasta dos veces en funcion de las evaluaciones del alto directivo,
especialmente las relativas a cumplimiento de los acuerdos de desempefio
suscritos.

* Los altos directivos tienen derecho a un incremento por desempefio
institucional enlos siguientestérminos. el méaximo porcentaje deincremento
alosaltos directivos que cumplan €l 100% o mas de las metasfijadas para el
ano anterior en €l correspondiente convenio de desempefio. La mitad del
porcentaje de incremento si se cumplen més del 80% y menos del 100% de
las metas fijadas

Capacitacion

* No existen disposiciones especificas distintas a | as establecidas en la Ley
del Estatuto Administrativo (N° 18.834)

Compensaciones

* Asignacion de Alta Direccion Pablica no debe ser superior a 100% de su
remuneracion fija bruta, incluidas otras asignaciones e incentivos por
desempefio. Lasumatotal percibidano debe excederse aladel subsecretario
del ramo (Viceministro)

* Los altos directivos tienen derecho a incremento por desempefio en los
siguiente términos : el monto maximo del incremento si han cumplido en un
100% las metas fijadas en el convenio de desemperfio, la mitad del monto
méximo si han cumplido las metasentre un 80% Yy un 100%. Enlosservicios



cuyos atos directivos publicos reciban remuneracion total que excede las
remuneraciones brutas permanentes del subsecretario el grado de
cumplimiento del convenio de desempefio produce el siguiente efecto

a. EI100% o més del cumplimiento da derecho a 100% de laremuneracion
b. El cumplimiento de més del 80% y menos del 100% da derecho a 95% de
laremuneracion

c. El cumplimiento del 80% o menos da derecho al 93% de laremuneracion

Estabilidad

* El nombramiento tiene una duracion de tres afios. En materiade remocién
los atos directivostienen calidad de empleados de laexclusiva confianza de
la autoridad facultada para nombrarlos (Ley 18.834) “la remocion se hara
efectiva por medio de la peticion de renunciadel presidente de la Republica
o laautoridad llamada a efectuar el nombramiento.

3. BRASIL.
A .- Breve Resefia dela Administracion Publica en Brasil

e 1930
Creacién de un servicio publico meritocrético, a estilo Weberiano

e 1934
Creacién de una legislacion para regular las relaciones de Trabajo en €
sector publico.

- 1936
Se crea el Concejo Federal del Servicio Publico Civil.

e 1938
Este Concejo es transformado en Departamento Administrativo del Servicio
Publico (DASP)

e 1943
Se promulga la consolidacion de las leyes del trabajo (CLT)

e 1967
Se prevé en el sector publico laposibilidad del régimen Celtista, ademés del
Estatutario.
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e 1988
La Constitucion de 1988 creo las condiciones para introducir en la
Administracién financieray las finanzas publicas debido a que el congreso
tuvo poder en el mangjo presupuestario. Esta ley de presupuesto esta
acompafada de lineamientos sobre control, evoluciony rendicién de cuentas.

e 1989:
Se implanta el sistemaintegrado de Administracion de recursos humanos.
(SIAPE)

e 1990:
Promulgacién del Régimen Estatutario de empleo para el sector publico,
con estabilidad rigiday derecho alajubilacién integral.

o 1998:
En la enmienda Constitucional de este afio se aumenta la edad minima de
jubilacién 55 afios paralas mujeres y 60 paralos hombres.

e 1995
Se crea la nueva gestion publica (NGP), la cua se inicia la propuesta de
reforma Gerencia del sector publico contenida en € plan director de la
reforma del aparato del Estado.

e 1998
EnlareformaConstitucional existelaposibilidad decrear en € sector pablico
regimenes de trabajo distintos al estatutario.
El régimen de empleo publico no hasido aplicado, por resistencia de actores
Yy por recursos juridicos interpuestos.

e 2003:
Se encuentra en discusion e proyecto de ley que modifica e sistema de
pensiones de empleados publicos, prevé la elevacion de la edad minima de
los empleados publicos para jubilarse a 100% de |os beneficios

7

% Régimen de Empleo en la Administracion Publica Federal:

1. El Estatutario: Presentabarigiday derecho alajubilacion integral.

2. Nombramiento paracargosen comision: losdel Sector publicosestan
sometidos a régimen estatutario, son excluidos del seguro social.
De libre nombramiento y remocion.

3. Régimen Celetista: Basadaen las Leyes del Trabajo CLT. regulalos
trabajadores del sector privado.

4. Contratospor tiempo determinado: son de aplicacion restringidapara



Carmen Alvarez D.
Anuario No. 27 (2004)

casos previstos en leyes especificas.

< LaEnmienda Constitucional N°19 de Mayo de 1998:

1. Creacién de otros regimenes de trabajo a demas del estatutario.
2. Sepromulgaunaley queregulael régimen de empleo publico.

B.- Acceso al Empleo

Propuesta/ Legislacion Postiva

® A partir de lareformagerencia de 1995, e
Gobierno Federa aplicauna politicade
programacion anua de concursos plblicos
con e fin de fortaecer €l “nlcleo estratégico
del Estado y mejorar €l perfil delafuerzade
trabgjo (segin € Plan de Director)

®|_asleyes respectivas establecen que d
persond que serige por € régimen estatutario
y por € régimen del empleo plblico (régimen
laboral privado) deben ingresar al sector publi-

€0 por concurso publico de pruebas o de pruebas

y credenciaes.

Situacion Real

® Cambiad perfil delosfuncionarios. El
72,7% de 0s nuevos ingresados por concurso
entre 1996 — 2002 corresponde a cargos del
nivel superior.

®No hay avancesal 2002 en relacion con los
instrumentos de sel eccion: ésta se efecttia por
pruebas y credenciales.
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Capacitacion y Desarrollo

Propuesta / L egislacion Positiva

® | aPoliticaNacional de Capacitacionen e
marco de laagenda de las reformas gerenciaes
visualiza la capacitacion en las necesidades y
problemas relacionados con € trabgjo
(eliminando el sesgo académico.

La Politicade Capacitacion fue formul ada por
un grupo de trabgjo constituido por  MARE
queesel Ministerio de Administracion Federa
y Reformadel Estado, bajo el liderazgo dela
EscuelaNacional de Administracion Publica
(ENAP)

Este Minigterio no tiene un sistema de
evauaciony responsabilizacion por resultados,
esta acompafiado de proyectos como la
modernizacion y eficiencia pdblica, como
calidad y participacion en laadministracion,
reestructuracion y calidad para el poder
gecutivo Federd.

Sistema de Clasificacion I ndividual

Propuesta/ L egislacion Positiva

®| asevaluaciones de desempefio
individuales son semestralesy las redizad
jefe superior inmediato del funcionario. Para
¢ caso de losintegrantes de carreras
estructuradas, los criterios y factores de
evaluacion son definidos para cada carrera.
Para el caso de los funcionarios que integran
e Plan Generd de Clasificacion de Cargos
(PCC), de unanorma general de mayo de
2002, cada organizacion debe establecer los
criterios para laverificacion del desempefio
(individual eingtitucional).

Situacion Real

® LaENAPY otras escuelas de gobierno se han
adherido alas propuestas de reforma gerencial,
introduciendo los principios de la calidad y del
mejoramiento continuo, y el enfoque de
resultados.

®Parael 2002, alin no se han dcanzado los
resultados esperados por el Decreto de 1998. No
existe informaci 6n sobre la capacitacion de
funcionarios. Por otra parte, ladistribucion de
recursos parala capacitacion entre los diferentes
6rganos plblicos es muy desigual.

® | acagpacitacion desde 1995, se hamanifestado
en lacreacion de varias escuelas de gobierno en
digtintos estado y municipios, una parte
importante de ellas mediante alianzas con la
ENAP con unavision de difundir los principios de
lanueva gestion pablica

Situacion Real

®ara 2002, de 468 mil funcionarios federales
activos, 350 tienen una parte de su
remuneracion asociada a desempefio (solo
estan excluidos |os paliciasy funcionarios
adminigtrativos de las universidades e
ingtituciones de ensefianza) .
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Propuesta/ L egislacion Positiva

®H| desempefio individua esandlizado en
aspectos como trabiajo en equipo,
autodesarrollo, productividad, compromiso
con el trabgjo, etc.

Efectos

®| aEnmienda Congtituciona N° 19, de
1998, establece que la evaluacion del
desempefio es necesaria para asegurar la
permanenciadel servidor en el cargo. A su vez
esobligatoriala evaluacion del desempefio,
efectuada por una.comision creadaatd fin,
como condicion paraadquirir estabilidad.

Propuesta/ L egislacion Positiva
Efectos

@ as evaluaciones estén vincul ades a
gratificaciones por desempefio

Los funcionarios que no pertenecen acareras
estructuradasintegran e Plan Generdl de
Clasificacion de Cargos. Han sido creados dos
indtrumentos para gratificar a estos funcionarios:
a) Las Funciones Comisionadas Técnicas,
permitiendo que el desempefio técnico sea eval uado
y recompensado.

b) La Gratificacion por Desempefio de Activided
Técnico-Administrativa, asignada con baseen el
desempefio individual eingtituciondl.

Situacién Real

® Enrelacion con € desempefio individual,
existen dificultades en su implementacion, por
lafalta de unacultura de eval uacion en el
sector publico.

®Hahabido dificultades paraimplementar la
Enmienda Contitucional, que prevén el
despido de funcionarios con desempefio
insuficiente. En 2002 alin no se habia aplicado
este dispositivo, por 1o que |a estabilidad
continua garanti zada, independientemente del
desempefio del funcionario

Situacién Real

®No existe vinculacion entre eval uacion de
desempefio y promocion en lacarrera; la
promocion esté basada en criterios
tradicionaes: se avanza por tiempo de
Sevicio.

®En los gobiernos estadal es existen agunos
avances enlaeval uacion del desempefio:
Mao Grosso do Sul, Bahiay Didtrito Federal.
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c. Cuestiones Generales
Propuesta/ L egislacién Positiva

= Las evauaciones de desempefio institucional estan bajo la responsabilidad del dirigente de cada
organizacion publica, quien define y publica las metas ingtitucionales, y evalla los resultados,
también semestralmente.

El desempefio institucional es medido por cada organizacién en funcién del logro de metas prefijadas; los
puntos obtenidos por & desempefio institucional san también atribuidos alos funcionarios que laintegran.

Situacion Real
= Lamedicién del desempefio institucional es ain frégil por:

No ha habido avances en la contractualizacion de resultados entre organizaciones publicas: las metas
institucionales las define € dirigente maximo de cada entidad, sin que exista un "contrato previo" de resultados
entre la organizacion y su ministerio supervisor. El gobierno federal adopté contratas de resultados por
programas, pero no existen contratos de resultados institucional es.

No existe cuestionamiento y comparacion sobre las metas y resultados esperados de cada organizacion

= No se ha establecido una conexién directa entre desempefio individual e institucional: se evalla €l
comportamiento y las habilidades de cada funcionarios sin considerar su contribucién individual (o
de equipa) para el logro de las metas ingtitucional es.

Propuesta /L egislacion Positiva

= Lasremuneraciones de los servidores publicos estan sustentadas en ladel 11112190, que establece
el Régimen Juridico Unico de los Servidores Publicos de la union la Autarquias, y en régimen
especia de las Fundaciones Plblicas Federales.

= LaEnmienda Constitucional N° 19, establece las siguientes disposiciones sobre remuneraciones de
servidores publicos:

Nuevos limites y criterios para la fijacion de remuneraciones: exigencia de ley para fijar y modificar
remuneraciones, techo Unico de remuneracion, creacion del Consgo de politica de administracion y
remuneracion del personal publico, formulacién de politicas de remuneracién.

= La Enmienda Constitucional N° 20 de 1998, establece que los poderes Legidativo y Judicia solo
pueden fijar sus salarios por medio de un proyecto de ley, sujeto ala sancion presidencial.

Situacion Real

= En & Gobierno de Fernando Henrique Cardoso se aumenté e nivel de remuneraciones en la
administracion publica. Entre 199 y 2002, el aumento de la remuneracién media nominal en el sector
publico fue el doble del sector privada. En 2000, la remuneracién media del sector publico es superior.

= El margen de accion del Poder Ejecutivo Federal para controlar los gastos de personal es cada vez
menor. El régimen de jubilacién en el sector publico garantiza la remuneracion integra a las
funcionarios estatutarias. Las gratificaciones deben ser incluidas en la pensién de estos Ultimas.
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D.- Estimulos M onetarios al Desempefio y otras Asignaciones

Propuesta/ L egislacion Positiva Situacion Real
®|_asremuneraciones tienen un componente ® Parad afio 2002, de 468.000 funcionarios
variable asociado d desempefio y seha federales, cerca de 350.000 tienen una parte
establecido en las diferentes carreras mediante de su remuneracion asociada a desempefio,
normas especificas. tanto ingtituciona como individual.

® Segiin Pacheco (2003) una parte
@1 oscargos de Direcciony Asesoria significativa de los Das es utilizada solo como
Superior (DAS) pueden ser ocupados por complemento de remuneracion para
funcionariosy por no funcionarios. Los no funcionarios con buen desempefio técnico,
funcionarios reciben unaremuneracion fijae pero que no tienen responsabilidades
igua paratodos, segin el nivel del DAS. gerenciales

Sistema de Promocion

Propuesta/ L egislacion Positiva

®| a Constitucion de 1988 prevé la existenciade un Plan de Carrerapara
|os servidores de la administracion directa.

®| aleyN°8.112, dd 11-12-90, etablece e Régimen Juricico Unico de
|os servidores plblicos, modificada parcialmente mediante [a Ley N°
9.527 del 10-12-97, sefidla que el ingreso y desarrallo de los funcionarios
(Quedard establecidaen laley quefijalas directrices del Sistemade carrera
en laAdmdn. Pdblica Federal, y en sus reglamentos.

®| aMedidaProvisoriadel 29-6-00, que dispone la creacion,
reestructuracion y organizacion de carreras, cargosy funcionesen e
ambito dela Adman. Pablica Federal directa, edtipulaque e desarrollo

del funcionario durante su carrera puede ser mediante progresion
funciond y promocion. Laprimerarepresentael ascenso por escdas deun
mismo cargo Y lasegunda el paso de un cargo a otro superior.

®End afio 2002 seiniciael Proyecto Habilitar, cuyametaes
proporcionar condiciones de profesiondizacion, y favorecer la
calificacion de los beneficiarios y laampliacion de las condiciones de
empleo.

Situacion Real

®No existe vinculacion
entre evaluacion de
desempefio y promocion
enlacarera la
promocion esta basadaen
criteriostradicionales. se
avanza por tiempo de
SEIViCio
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E.-Estabilidad del Funcionario Publico
Propuesta / L egislacion Positiva

®| aConstitucion de 1988, establece un concepto rigido de
estahilidad del funcionario, admitiendo la pérdida del cargo
Unicamente por falta grave. Tal estabilidad se extendi6 atodos
lostrabajadores del sector pdblico.

| areformagerencid iniciadaen 1995 considerd que e
funcionario estatutario deberfaestar sujeto a despido no sdlo en
los casos de falta grave, sino también por insuficiencias en el
desemperio 0 por exceso de gasto de persondl.

Estos principios fueron incluidos en laEnmienda
congtituciona N° 19, del 04-06-98, lacual plantealarevision
de lasreglas delaestabilidad en e siguiente sentido:

- Exigencia de tres afios para que | os servidores adquieran
estabilidad.

- Evaluacion de desempefio como requisito, para adauirir
estabilidad.

- Evaluacion periodica del desempefio, lo queimplicaque
podrén perder sus cargos por motivo de “insuficiencia’ de
desempefio.

Propuesta/ L egislacion Positiva

®|_a Enmienda Condtitucional N° 19, de 1998, previd
mayor flexihilidad aln parael nuevo régimen de trabajo
de empleo publico. LaLey N°9.962, de febrero de 2000,
queregulael régimen de empleo pablico, establecio que
el contrato de trabgjo podra ser rescindido
unilateralmente por la administracion en los siguientes
casos. por faltagrave, por exceso de gastos de persond,
por acumulacion ilegal de cargos o por insuficienciaen
el desempefio.

®|_areglamentacion de la Enmienda Constitucional N°
19, del 04-06-98, respecto ala posibilidad de despido de
funcionarios por insuficiente desempefio esta
contemplada en el Proyecto de Ley Complementaria N®
248/98, enviada por el Poder Ejecutivo a Congreso en
1998, pero hastad afio 2002 no habia sido alin sometido
d andisisde los parlamentarios.

Situacion Real

®Segln Pacheco (2003), pesealos
esfuerzos por crear legislaciones
especificasy més flexibles en relacion
con lafuncion plblica, € servidor
pliblico adin tiene estabilidad rigida,
pudiendo (inicamente ser despedido en
caso defdtagrave.

®E| Proyecto de Ley complementaria
queregulalaposiilidad del despido
del funcionario con insuficiente
desemperio, contiene una detallada
reglamentacion del dispositivo de
evaluacion.

Por otra parte, € Proyecto deLey, en
relacion con laproteccion de las
“carrerastipicas de Estado, serfa
restrictivo porque sdlo incluyealos
diplométicos policiasy abogados.

Situacién Real

®Seglin Pacheco (2003), lamayor
flexibilidad previstaen laEnmienda
Congtitucional N° 19, de 1998, parael
régimen de empleo pablico fue
contrarrestada por laregulacion
desarrolladaen laLey N°9.962 de
febrero de 2000. El régimen de empleo
pablico alin no ha sido aplicado por

disputas politicas y juridicas.
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Propuesta / L egislacion Positiva

®En d Proyecto de Ley Complementaria N° 248/98 se establece que perderiad cargo €
funcionario con desempefio insatisfactorio en dos eval uaci ones anuales, sucesivas, 0 tres
intercaladas entre | as Ultimas cinco eva uaciones. Los funcionarios que desarrollan

actividadesttipicas de Estado estan protegidos.

®E| despido por exceso de gastos fue reglamentado por laLey N° 9.801, del 14-06-99, para
lastres esferasterritoriales y lostres poderes, y prevé un grado mayor de proteccion alos

funcionarios publicos.

® | al ey complementaria N° 96 de 1999 establece que € limite de gastos de persond no

debe ser superior d 505 de losingresos corrientes.

®E| Decreto N° 3.151, del 23-08-99, establecio los lineamientos generales pararegular los
actos de extincion de cargos piblicos como consecuencia de lareorganizacion o
desaparicidn de entidades de la Administracion Publica Federal. La extincion de un cargo
se hard mediante acto privado del Presidente de la Republica.

Caracteristicas Generales

Propuesta / L egislacion Positiva

®No existe en propiedad un sistema de direccion publica.

®| 0s cargos de Direccion y Asesoria Superior pueden ser
ocupados por funcionariosy por no funcionarios, desded
nivel 1d nivel 5. losllamados “dirigentes’ o directivos
seubican enlosDAS5 'y 6. Tienen responsabilidades por
las politicas plblicasy por € desempefio delas
organizaciones publicas.

®| 0s DAS son cargos en comision, sinvinculo
permanente, se excluyen del régimen del sequro socid del
sector plblico; son de libre nombramiento.

®| os funcionarios que ocupan cargos DAStienela
remuneracion de su cargo efectivo més la proporcion al
vaor ded DASquevadd 1a 6. Losno funcionarios
reciben unaremuneracion fijaeigual paratodos, seglin e
nivel del DAS.

Situacién Real

®Segin+ Pacheco (2003), unaparte
significativa de los DAS es utilizada solo
como complemento de remuneracion para
funcionarios con buen desempefio técnico.

® Seglin Pacheco (2003), los dirigentes
publicos (DAS5Yy 6) tienen las siguientes
caracteridticas.

Enlos Ultimos ocho afios ha disminuido la
rotacion, aumentando su permanenciaen e
cargo

Gran parte de los dirigentes cuenta con las
competenciastécnicas requeridas.

Los actuales dirigentes se preocupan mas
por los resultados de |as politicas que por
liderar cambios organizativos.
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Organizacion de la Funcién Personal

Propuesta/ L egislacion Positiva Situacion Real

®E| 6rgano rector de servicio civil es e ® El sistema esta basado en la articulacion
Ministerio de Planificacion, Presupuesto y del érgano central (Ministerio de

Gestion. Planificacion, Presupuesto y Gestion), y los

. L demés ministerios y érganos seccionales.
®F| actual sistemade servicio civil es yorg

centralizado y de jerarquia vertical .
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4.-MEXICO.
A.- RESENA HISTORICA:

Para comenzar se debe reflejar que la condiciones socio politicas
mexicanas son peculiaresyaque este pais estuvo por muchos afios gobernado
por un solo partido, y consecuencialmente se crearon sindicatos grandes y
poderoso que han entorpecido el camino para que se aplique una gerencia
publicamas actual, sin embargo lalegislacion mexicanano descansa, y esta
en viade llegar alanueva gerencia publica.

A continuacion se reflgja estos intentos:

Enlosafios 1923 al 1938 serealizan esfuerzos en M éxico por instaurar
unsistemaformal de servicioscivil en el estado de San L uisde Potosi (1923)
y se promulgalalLey Federal del Trabajol1931.

Ley Sobre Responsabilidad delos Funcionariosy EmpeladosAgricolas
(1932).

Acuerdo sobrelaOrganizaciony Funcionamiento delaLey de Servicio
Civil. (1934)

Estatuto de Trabajadoresal Servicio delos poderesdelaUnién (1938).

Se aprueba la Ley Federal de Trabajadores al Servicio del Estado
(1963).

Se forma la comision intersecretarial del Servicio Civil (1983). Esta
no Ilego a operar por laresistencia de os grupos politicos involucrados.

El gobierno Federal lanza el programa para la modernizacion de la
Administracién publica Federal. (1994)

1994-2000.

Como compromiso formal se acaba con el” Sistema de Botin” y
constituyo por primera vez un sistema de carrera y servicio civil para la
administracién publicafederal. De esto se encargo ala Secretariade Hacienda
y Crédito Publico, en coordinacion con la Secretaria de Contraloria y
Desarrollo Administrativo, la elaboracién del proyecto de ley respectivo.

Ladificil coordinacion entre ambas Secretariasimpidié que e proyecto
de Ley fueraremitido al parlamento durante la primera administracion de
Zedillo.

Todo esto guardarelacién con lanuevagestion publica, conjuntamente
con €l desarrollo del proyecto de ley de servicio civil con la posibilidad de
evaluacion hacia un sistema presupuestal basado en resultados'y evaluacion
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del desemperio, apoyado en valores gerenciales.

1998: Se presenta ante la camara de senado unainiciativade ley para
la administracion y evaluacion del desempefio de los servidores publicos.
No hubo resolucién al respecto.

Administracion del presidente Fox. El Congreso aprob6 el 10 de Abril
del 2003 laley del Servicio profesional de carreraen laadministracién Plblica
Federal. La Ley separa la carrera administrativa de la politica y
profesionalizacion los servidores pablicos.

Estos rigen para las dependencias de la Administracion publica
centralizada. El sistema de Servicios profesional de carrera depende del
presidente delarepublica, esdirigido por lasecretariadela Funcion Publica
y es operado por cada una de las dependencias de la administracion. La
relacion que tiene con la nueva gerencia publica es que condiciona la
estabilidad del funcionario publico ala evaluacion de su desempefio.

B.-SITUACION Y COMPOSICION DEL SERVICIO CIVIL.
Constitucién Mexicana.

El articulo 123 constitucion Mexicanatiene dos apartados de régimen
laboral.

Esta sefiala que toda persona tiene derecho al trabajo digno y
socialmente Util, al efecto, se promovera la creacion de empleos y la
organizacion social parael trabajo conformealaley. El Congreso delaunion,
sin contravenir alas bases siguientes, debera expedir leyes sobre el trabgjo,
las cuales regiran:

a) Entrelosobreros, jornalerosempleadosy general todos|os contratos
de trabgjo.

b) Entre los poderes de la union, el gobierno, el gobierno del distrito
federal y sus trabajadores.

Esta constitucion no hace diferencia entre |os trabajadores de carrera
y los que no.
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Ley Federal delos Trabajadores al Servicio del Estado.

En esta L ey existe una diferencia entre contrato de trabgjo: Labora y
Administrativo.

Y distingue que trabajadores se van a regir por un contrato laboral y
quienes se rigen por un contrato administrativo(o se produce esa relacion
laboral por ocasién de un acto administrativo que es el nombramiento).

Ley del Servicio Profesional de Carrera en Administracion Federal.

Esta ley entro en vigencia el 10 -04-2003 y establecio entre sus
disposiciones transitorias que se debia promulgar un reglamento que
desmenuzara el contenido para poder ser aplicada en un lapso no mayor de
180 dias, y que toda su disposiciones deben irse aplicando paulatinamente
por todos los érganos de la administracion central pero esta adaptacion no
debellevar mas de 3 afios después de su vigencia. Este reglamento todavia
no ha sido promulgado, otra de los puntos que se puede sefiaar es que €l
tiempo para que sea aplicada por todos los érganos de la administracion
federal es muy extenso y retarda los beneficios que alli se consagra parala
administracion publica.

Estaley nostraeinnovaciones paralalegislacion mexicana, loscuales
a continuacién se mencionan.

Esta ley nos deja ver una diferencia clara entre los trabajadores de
carreray losquenolo son: y losdiferencian enlosde basey los de confianza.
Y resaltando quelostrabajadores de confianza poseen estabilidad, vacaciones,
inmovilidad, etc. a contrario con los de confianza que son delibre remocion.

También en estaley Mexicana nos encontramos con funcionarios que
Se rigen por normas especiales de conformidad con normas reguladoras de
determinados organismos como |as fuerzas armadas, servicio exterior...

C.-ACCESO AL EMPLEO

El Sistema actual antes de ser aplicada laley en su totalidad es muy
abierto y discrecional.

Losfuncionarios designados de alto nivel todaviatienen potestad para
designar a los directores y estos a su subordinado. No existe en propiedad
funcionarios de carrera.
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Como ya se menciono la Ley de Servicio Profesional de Carrera en
Administracion Federal deberiatener su aplicacion total en un maximo de 3
afos a partir de su publicacion en gaceta oficial cuya fecha fue el 10-04-
2003.Por aplicacion relativade estaley se comenzd aimplantar que a partir
de cargosvacantes, sellamaaconcurso seguin suscredencialesy se selecciona.
El reclutamiento descansaatravés de convocatorias publicas. Se debe destacar
gue los cargos de libre remocién no esta sujetos a este procedimiento.

Capacitacion y Desarrollo del Personal.

LaLey del Servicio Profesional de Carreraen Administracion Federal
establece como novedad |a capacitacion del personal publico de confianza, y
con relacion a personal de base que esta capacitacion no se tomara mas
como unaobligacién derivada de un compromiso sindical como fue asumida
con anterioridad, sino que es responsabilidad de la dependencia publica la
constante capacitacion del personal. Esta ley consagra subsistemas de
capacitacion y certificacion de capacidad y define la capacitacion como €l
proceso mediante el cual los servidores publicos de carrera son inducidos
paradesempefiar un cargo administrativo. Este proceso tiene como proposito
gue los funcionarios publicos de carrera dominen los conocimientos y
competencias de sus funciones.

D.- EVALUACION DEL DESEMPENO.

Concepto de evaluacion: Méodo mediante el cual se mide, tanto en
formaindividual como colectiva, y |os aspectos cuantitativos y cualitativos
del cumplimiento delasfuncionesy metas asignadas alos servicios publicos
en funcién de sus habilidades, capacitacion y adecuacion a puesto.
Comoyaseresalto lasituacion de LaL ey de Servicio Profesional de Carrera
en Administracién Federal deberaoperar en su totalidad en unlapso no mayor
detres afios apartir de su entradaen vigencia, en laactualidad la evaluacién
individual larealizael jefe del subordinado. Pero esto trae consecuenciasen
la préctica ya que permite la flexibilidad sujeta a términos como lealtad,
disposicion por trabajar horas extras, etc.

En la evaluacion colectiva los sindicatos siempre manejan los
beneficios de los trabajadores a costas de arreglos contractual es generales.

Laevaluacion Institucional : siempre esta evaluacion va a estar sujeta
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aque el funcionario sea comprendido por los usuarios del servicio publico,
gue sea respetado por sus compafieros de trabajo, que este sea aceptado por
sus superioresy subordinados, y consecuencialmente si selograel fin deesa
institucion.

A partir delaley seinicio una evaluacion de desempefio mediante la
calificacién o valoracion cuantitativamente y calificativamente de metas
asignadas a los servidores publicos en funcion de sus habilidades. Los
principales objetivos de la evaluacion serian:

Valorar el comportamiento delos servidores de carrera, determinar el
otorgamiento de estimul os a desempefio destacado .aportar informacién para
el mejoramiento de una dependencia, medidas correctivas de desempefios
no satisfactorio.

La implementacion de Comités Técnicos de Profesionalizacion y
sel ecci6n de cada dependencia, en coordinaci on con lasecretariadelaFuncion
Publicaes otro de los aportes de laya mencionada ley federal.

E.- COMPENSACIONES:

Cuestiones generales.

L as remuneraciones se componen el afio 2000 de la siguiente manera.
Personal de Confianza:

Sueldo tabulado, reconocimiento mensual y unacantidad adicional pero esto
es muy subjetivay poco transparente.

Per sonal base:

Antes del acuerdo del 31-05-2002 eran tabulados en forma compacta y
reducida las diferencias salariales. Por el anterior acuerdo se reformo el
sistema de percepciones, se definio la tabulacion del persona de base. La
Ley del Servicio Profesiona de Carreraen Administracion Federal no contiene
disposiciones sobre remuneracion, solo establece que los cargos deben
relacionarse con los sueldos.

Estimulo Monetarios al Desempefio y otras Asignaciones:

LaLey del Servicio Profesional de Carreraen Administracion Federal
consagrael estimulo a desempefio eslasumaque seotorgaal funcionario de
manera extraordinario con motivo de la productividad, eficaciay eficiencia.
El reglamento determinara de acuerdo al nivel de cumplimiento de metas.
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Los Comités Técnicos lo harén a través de proyectos.
Sistema de Promocioén.

Este es abierto y discrecional, los funcionarios designados por alto
nivel tienen total libertad de designar a sus directores y estos a su vez a su
subordinado.

En el persona de base se asciende por escalafon de antigliedad sin
tomar en cuenta que personal de base més joven tienen méas capacitacion.

LaLey del Servicio Profesional de Carreraen Administracion Federal
define el desarrollo profesional y sefiala que es un proceso mediante el cual
los servidores publicos de carrera de base pueden optar por cargos deigual o
mayor jerarquiasi cumplen con el procedimiento respectivo.

Los Comités Técnicos estableceran la trayectoria de ascenso y
promocion.

Estabilidad del Funcionario Publico.

Todos |os cargos vacantes a partir de laentradaen vigenciadelaLey
del Servicio Profesional de Carrera en Administracion Federal se ocuparan
por concurso y seran funcionario de primer nivel.

Una innovacion es que se puede perder € cargo que se obtuvo por
nombramiento por no aprobar en dos ocasionesel examen respectivo, y cuando
su evaluacion en el gercicio de sus funciones sea no satisfactoria.

Sistemas de Direccién Publicas.

LaLey del Servicio Profesional de Carreraen Administracion Federal
deberiatener su aplicacion total en un méximo de 3 afiosapartir desuvigencia
,cuya fecha fue el 10-04-2003.Esta ley incluye en su articulado los cargos
por nivelesy que |los cargos sean ganados por concurso ,definiendo ademas
gue cargos son de confianzay de libre remocion.

La Organizacion dela Funcion del Personal.

Todas | as leyes que han regulado la administracion publica Mexicana
gue se hatratado en estainvestigaciony se han resaltados susinnovaciones.
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Estas innovaciones son las que consecuencialmente ayudan a la
organizacion de la funcion personal.

LaLey del Servicio Profesional de Carreraen Administracion Federal
crea la Secretaria de la Funcion Publica responsable de g ercer la Rectoria
del Sistema de Servicio Profesional dispone en su estructura de un Consegjo
Consultivo de Sistemay de los Comités Técnicos de Profesionalizacion y
seleccion de cada dependencia.

CONCLUSIONES

La profesionalizacion de la gerencia publica, es un tema que cobra
cadadiamayor importanciaanivel nacional einternacional, estatareaplantea
la necesidad de instaurar un nuevo tipo de liderazgo, capaz de promover y
consolidar las transformaciones que exige una administracion publica
moderna, a amparo de una gestion innovadora, participativa, eficiente y
profesional. En efecto, lasautoridades delasinstitucionesy servicios publicos
deben estar dotadas de las capacidades, recursos, atribucionesy legitimidad
necesarias para el gjercicio de su rol.

Otro aspecto importante a considerar en el marco de un debate sobre
gerencia publica es que aspira enriquecerse de las experiencias de paises
con trayectorias adelantadas en la materia, es el reconocimiento de sus
historias, tradiciones culturales, marcosinstitucionalesy legales distintos a
nuestro.

Esto nosplantealanecesidad y €l desafio de disefiar un modelo propio,
sin perjuicio de considerar e incorporar todos aquellos aspectos y elementos
gue contribuyan a su enriquecimiento; ya que |os paises que han instaurado
sistemas especial es de administracién de su gerencia publica corresponden a
aquellos que han impulsado las més exitosasy compl etasreformas al aparato
publico.

Paraconcluir podemos afirmar que el mundo hacomenzado aser cada
vez mas complejo, radical y dindmico en sus cambios, con ciclos de
renovacion de paradigmas cada vez mas cortos. Debido alas tecnologias de
lainformacion, lasdistanciasy lostiempos se han reducido considerablemente
haciendo que la sociedad demande cada vez mayores niveles de actividad y
efectividad delos estados. Unaleccién que podemos recoger de estos Ultimos
anos es que poco se puede avanzar en el mejoramiento de la gestion de los
organismos publicos, si no se cuentacon un cuerpo de profesionalesatamente
calificados que puedan guiar estos procesos de cambio.



La Profesionalizacion en la Nueva Gestion Publica Venezolana y en el Derecho Comparado.

BIBLIOGRAFIA

Arellano Gault, David (2003). Profesionalizaciéon de la Administracion
Publica en México: ¢De un Sistema Autoritario a un Sistema
Meritocrético Rigido?, en Retos de la Profesionalizacién de la
Funcion Pablica. Caracas, CLAD; AECI/MAP/FIIAPP.

Egafia Baraona, Rodrigo (20033). Profesionalizacion de la Funcién Publica
en Chile: Contexto, Avances y Desafios, en Retos de la
Profesionalizacion de la Funcion Publica. Caracas, CLAD;
AECI/MAP/IFIIAPP.

(2003b). La Reforma del Servicio Civil en la Administracion
Publica Chilena, Santiago, Ministerio SecretariaGeneral delaPre-
sidencia. Proyecto de Reformay Moder nizacién del Estado.

Oszlak, Oscar (2003). Profesionalizacién dela Funcion Publicaen el Marco
de la Nueva Gestion Publica, en Retos de la Profesionalizacion
dela Funcién Publica. Caracas, CLAD; AECI/MAP/FIIAPP.

Pacheco, Regina Silvia Monteiro (2003). Profesionalizacion y Reforma
Gerencia en Brasil: Avances y Agenda Futura, en Retos de la
Profesionalizacion de la Funcién Puablica. Caracas, CLAD;
AECI/MAP/IFIIAPP.

Rodriguez, Luis Lorenzo (2002). Profesionalizacién de la Funcién Pu-
blicaen América Latina: caso Costa Rica. Caracas, CLAD.
L egislacion:

Brewer Carias, Allan R. (2000). Constitucion de la Republica
Bolivariana de Venezuela (1999). Ed. Arte Caracas.

Ley del Estatuto de la Funcion Publica. (Gaceta Oficial dela Republica
Bolivariana de Venezuela N° 37.522 — Fecha 6 de septiembre
de 2002).





