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1. INTRODUCCION

La discusién sobre el empleo ptblico ha tomado im-
pulso recientemente, no solamente por los abusos que
se han suscitado en temas de licencias médicas, sino
por el alza en el nimero de funcionarios publicos que
se duplicé desde 2011 hasta alcanzar 481.518 funcio-
narios en el gobierno central para 2024, con un gasto

que llegé a 4,9% del PIB.

El sistema vigente de gestion de personas estd estruc-
turado sobre un conjunto disperso de estatutos y préc-
ticas acumuladas durante décadas, lo que ha derivado
en un modelo rigido y poco profesionalizado. A ello
se suma que el 68% de los funcionarios del gobierno
central se encuentra en calidad a contrata, condicién
que opera al margen de concursos y debilita la confor-

macién de una carrera publica sélida.

Frente a este diagndstico, surge la necesidad de avan-

zar hacia un régimen laboral més claro, profesional y
flexible, que incentive el buen desempeno y fortalezca
la separacién entre funciones politicas y técnicas. Solo
con funcionarios bien remunerados y con un correcto
sistema de incentivos serd posible que el Estado reali-
ce sus labores de manera eficiente y eficaz. Este docu-
mento propone una transformacién orientada a mo-
dernizar el empleo ptblico a través de un sistema nico
de contratacidn basado en concursos de mérito, una
reduccidn en el uso de honorarios, nuevos mecanismos
de salida vinculados al desempefio y un redisefio de los

incentivos que hoy resultan ineficaces.

Asimismo, se plantea la creacién de una categoria es-
pecifica para los asesores de autoridad —con vinculos
laborales estrictamente transitorios— y una moder-
nizacién del Sistema de Alta Direccién Publica que

permita reducir su alta rotacidn, facilitar la movilidad
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entre instituciones y mejorar el impacto de los conve-
nios de desempefio sobre los resultados que realmente

importan a la ciudadania.

En conjunto, estas reformas buscan romper con la
inercia que ha primado durante afios y la falta de vo-
luntad politica para abrir paso a una modernizacién

gradual régimen de los funcionarios ptblicos

Gran parte de las deficiencias que presenta la gestion
de personas en el Estado radican en la existencia de un
Estatuto Administrativo (EA) desactualizado y una
legislacién laboral que ha sido largamente sobrepasa-
da por los hechos. A esto ha contribuido, ademds, la
aplicacién de jurisprudencia con dictimenes de Con-
tralorfa y Tribunales de Justicia, que han aumentado la

rigidez del sistema.
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Es por ello que se proponen un conjunto de medidas
que apuntan a mejorar la gestién de personas que se
desempefian en el sector publico. En base a este objeti-
vo, se realiza un diagndstico analizando la composicion
del empleo puablico dentro del Estado y a nivel central,
para luego analizar un conjunto de deficiencias en dis-
tintas materias que han contribuido negativamente en

el funcionamiento del Estado.

Finalmente, se presentan un conjunto de propuestas
que afectardn a funcionarios del gobierno central regi-
dos por el EA. Ademds, se hacen propuestas de mejoras
al Sistema de Alta Direccién Publica. Estas propuestas
se enmarcan dentro de una cada vez més urgente Mo-
dernizacién del Estado, donde el régimen laboral de

los funcionarios es parte esencial.
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2. CARACTERIZACION DEL EMPLEO PUBLICO

De acuerdo a datos anuales de la Direccién de Presupues-
tos (DIPRES), a diciembre de 2024, el ndimero de trabaja-
dores del sector publico (excluyendo las Fuerzas Armadas
yde Orden’, senadores y diputados) alcanzé los 939.000.
De estos, cerca de la mitad se desempefia en la adminis-
tracién central mientras, que un 37% lo hace en el sector
municipal, el 6,1% en universidades y centros de forma-
cién técnica (CFT) estatales, el 2,7% en organismos autd-

nomos y el restante 0,1% en otras instituciones publicas.

Con todo, no existe un registro tnico, centralizado y ac-

tualizado de todos los empleados publicos.

El Consejo para la Transparemcia2 publicé un informe
que senala que a septiembre de 2024 el nimero de fun-
cionarios fue de 850.601, de los cuales un 53% pertene-
cfa a la Administraciéon Central (449.443 funcionarios)
y un 47% a municipalidades (392.170 funcionarios). La
diferencia entre las cifras de personal reportadas por los
organismos a través de los portales de Transparencia y las
cifras informadas por la Dipres, se explica principalmen-
te por diferencias metodoldgicas en la categorizacién del
personal y la inclusién de organismos que no estin suje-

tos a la Ley de Transparencia®.

Gréfico N° 1: Distribucién Empleo Publico en 2024, segin dependencia (*)

= Administracion Central

= Organismos
Autdnomos

Municipalidades

® Universidades y CFT
Estatales

= Empresas Publicas

Otras Instituciones
Publicas

(*) Cifras no consideran personal de las FFAA y de Orden, Senadores y Diputados.

Fuente: Direccién de Presupuestos.

1. Por considerarse datos reservados.

2. Informe de Fiscalizacién Extraordinaria Personal en la Administracion del Estado, Septiembre de 2025.
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Por otro lado, los datos del Instituto Nacional de Estadfs-
ticas (INE) levantados con su Encuesta de Empleo -y por
lo tanto, autorreportados- y que consideran a quienes
trabajan en cualquier institucién o empresa del Estado
(incluyendo a las Fuerzas Armadas y de Orden) muestran
que el nimero de funcionarios publicos se ubicarfa en
torno a 1.213.000.

Esta diferencia en los datos sobre personal publico segtin
las distintas fuentes y metodologfas dificulta la compa-
racion directa y la evaluacién de resultados en la gestién
del empleo publico. La no existencia de un registro tni-
co y centralizado impide tener una estadistica certera del
numero de personas que trabajan en el sector publico,
afectando la transparencia, la eficiencia y la capacidad de

gestién y control del recurso humano.
2.1 Empleo en el gobierno central

En el gobierno central, el numero de funcionarios pabli-

cos ha aumentado considerablemente en las tltimas déca-
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das. En 2024, el nimero de funcionarios en el gobierno
central llegé a 481.518, casi el doble de 2011. Este au-
mento de 229.173 funcionarios, se concentra en un 51%
en los servicios de salud (debido al aumento significativo
de personal en servicios de salud, como resultado de la
expansion de la red hospitalaria, programas sanitarios y
mayor demanda de atencién), un 21% en los servicios lo-
cales de educacion (SLEP, que representan traspasos de
quienes anteriormente eran funcionarios municipales4)

y el restante 28% en el resto del gobierno central.

El incremento del resto del gobierno central se explica
por la creacién de instituciones ptblicas como ministe-

rios, subsecretarfas y organismos auténomos’.

Por calidad juridica, entre el periodo 2000-2024, los fun-
cionarios en la planta han crecido a una tasa anual de
promedio de 1%, mientras que los que se encuentran en
calidad a contrata, lo han hecho a una tasa 7 veces mayor.
Asi, en 2024, solo una cuarta parte de los funcionarios

estd en calidad de planta, mientras que el 68% estd a con-

Grafico N° 2 :Distribucién segin dependencia institucional 2011-2024 (*)
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(*) Lo que se conoce como agrupacion por ‘grupo de interés”.
Fuente: Direccion de Presupuestos.
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¥ Resto del Gobierno Central
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3 .Como el Poder Judicial y el Congreso.

4. En 2024 el 10% del total de empleo del gobierno central se concentra en los SLEP, proporcién que era solo un 3% el primer afio de entrada
en vigencia de la ley N° 21.040 de 2017 que dispuso el traspaso de los servicios educacionales que antes eran administrados por las munici-
palidades al nivel central, credndose para ello los SLEP.

5 Entre ellos el Ministerio de la Mujer y la Equidad de Género, Ministerio de Ciencia, Tecnologia, Conocimiento e Innovacién, Ministerio de
Sequridad Publica; Subsecretarias de Prevencidn del Delito, de Justicia, de Ciencia y Tecnologia.
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Grafico N° 3 :Funcionarios publicos del gobierno central 2000-2024 (*)
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(*) Categorfa “Otros" corresponde principalmente a personal cédigo del trabajo y honorarios.

Fuente: Direccién de Presupuestos.

tratay un 6% en otras calidades contractuales. Esto, como
resultado de que, anualmente a través de glosas de la Ley
de Presupuestos, han permitido obviar la norma que es-
tablece que no mds del 20% del personal puede desem-
pefarse en calidad de contrata, segin lo establecido en el

Estatuto Administrativo.

Sortear esa restriccién es consecuencia de un modelo de
empleo publico obsoleto, flexible a la entrada y rigido
parala desvinculacién, como se analizard mds adelante en

este documento.

Como es esperable, en la medida que el ndmero de fun-

cionarios aumenta, también lo hace el gasto en personal.
De esta forma, dicho gasto ha crecido a tasas promedio
de 5,3% real desde el afio 2000, pasando de representar
3,5% del PIB en 2006 -afo que en términos de PIB se
observa la menor proporcién- a 4,9% del producto en
2024, equivalente al 20,6% del total del presupuesto.
Este fuerte aumento del gasto, se explica no solo por el
mayor nimero de funcionarios, sino que también por
el incremento de variables vinculadas a sus remunera-
ciones, como el reajuste de sector pablico, horas extras,
vidticos y la ampliacién de cobertura de algunas asig-
naciones salariales (responsabilidad, desempefio, zonas

extremas o funcién critica).

Grafico N° 4 : Gastoen personal del gobierno central 2000-2024
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3. LAS DEFICIENCIAS DEL MODELO DE EMPLEO
PUBLICO DEL GOBIERNO CENTRAL

Los datos de la seccién anterior dan cuenta de que el
empleo publico en Chile tiene una inercia que se tra-
duce en un mayor nimero de funcionarios y, por ende,
de mayor gasto publico destinado a remuneraciones.
Asimismo, da cuenta de una serie de debilidades nor-
mativas que han significado rigidez y baja eficiencia. A
continuacidn, se presentan algunos de los principales

problemas que permiten explicar esta situacién.

Tabla N° 1: Estatuto de personal y 4mbito de aplicacién

3.1 Fragmentacion normativa

Hay al menos 15 estatutos y leyes que rigen a los fun-
cionarios del sector publico, los que varfan segin la
naturaleza de la institucién y el tipo de relacién labo-
ral que mantienen con el Estado (érganos auténomos,
gobierno central y gobierno descentralizado), lo que se

traduce en diferencias significativas entre regimenes.

Estatuto/Norma

Ambito de aplicacién

1) |Ley 18.834 (Estatuto Administrativa)

Administracidn central, servicios

2) [Ley 18.883 (Estatuto Municipal)

Municipalidades

3) [Ley 19.070 (Estatuto Docente)

Profesares municipales y estatales

4) [Ley 15.664 y 15.076 (Estatuto Salud)

Persanal del sistema piblico de salud

5

Cadigo del Trabajo

Funcionarios en distintos organismaos del
Estado. Honararios(*)

B

Ley 21,109 {Asistentes de la Educacion)

Asistentes de la educacion puablica

i

Estatutos universitarios propios

Persanal de universidades estatales

&) |Estatutos de Fuerzas Armadas y policiales

Carabineros, PDI, FFAA

9} |Leyes del Ministerio Publico, Poder Judicial, CGR

Funcionarios de esos drganos

10 Leyes para empresas publicas especificas

Trabajaderes de empresas estatales

Il
Mercado Financiero (CMF))

DFL Ne 1 [Estatuto de Personal de Caracter Especial de la Comision

Funcionarios de la CMF

12
Atribuciones de la CGR)

Decreto 2421 (texto refundido de la Ley N2 10.336, de Organizacidn y

Contraloria General de la Repuiblica (CGR)

13)fLey N2 7421 (Codigo Organico de Tribunales)

Pader Judicial

14

Ly M2 19540 { Ley Organica Constitucional del Ministerio Publico)

Ministerio Pablico

15}

DFLM® 5 {Ley Orgénica Constitucional del Tribunal Constitucional) y de
forma supletoria, las disposiciones relativas al régimen de empleadaos del
Pader Judicial.

Tribunal Constitucional

(¥) Las personas contratadas a honorarios se rigen por su contrato civil, aunque la Corte Suprema establecié que el procedimiento de tutela laboral previsto en el
articulo 485 del Codigo del trabajo es aplicable a los funcionarios publicos, incluidos los honorarios (Causa rol 33.226-2020).

Fuente: LyD.
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Asi, por ejemplo, algunos érganos auténomos se rigen
por leyes orgdnicas especificas que aseguren su autono-
mia y gestién de personal y, de manera supletoria, por el

estatuto administrativo.

Ademds, una misma institucién puede tener funciona-
rios que se rigen por el Cédigo del trabajo y por el es-
tatuto administrativo. En este sentido, de acuerdo con
cifras de dotacién efectiva al mes de junio de 2025, pre-
sentadas en el marco de la discusién del proyecto de Ley
de Presupuestos 2026, 10 Ministerios, ademds del Poder
Judicial y los Gobiernos Regionales, tienen personal de
planta, contrata y Cédigo del trabajo, siendo el Minis-
terio de Educacidn, a través de los SLEP, el que muestra
una mayor proporcién de funcionarios contratados por
Cédigo del trabajoG.

3.2 Estatuto administrativo desactualizado
que requiere reformarse

Si bien el estatuto administrativo (EA) sefiala que el nu-
mero de funcionarios a contrata en cada institucién no
puede superar el limite médximo de 20% del total de los
cargos de la planta de personal, el limite anual para la
contratacién del personal a contrata queda fijado por la
dotacién mdxima de cada servicio establecida en la ley
de presupuestos y la glosa que lo acompana. Es asi que
en cada Servicio que corresponda, la ley de presupuestos
senala que no le serdn aplicables las limitaciones estable-
cidas en el EA. A esto se suman las interpretaciones de
la Contralorfa y tribunales de justicia que han generado
un marco juridico complejo y rigido, que ha significa-
do que las contratas y el personal a honorarios (que,
en teorfa, debiesen ser contratados para ejercer labores
transitorias) son renovados sucesivamente, con pocos

incentivos a desvincular (dado que la dotacién puede

aumentar sin mayores restricciones y el costo poll’tico de
poner una mala calificacién es alto) y casi con los mis-
mos derechos que los funcionarios de planta, que tienen

un cardcter permanente.

3.3 Modelodeempleopiblicoflexiblealaentra-
da, sin desarrollo de carrera y rigido a la salida

El EA establece que la carrera funcionaria se inicia con
el ingreso en calidad de titular a un cargo de la planta
(Profesionales, de Técnicos, de Administrativos y de
Augxiliares), y este ingreso debe hacerse por concurso
publico. Sin embargo, como la mayoria de los funciona-
rios estin contratados bajo la modalidad a contrata -que
no son titulares de sus cargos, sino que son funcionarios
transitorios- el ingreso al sector publico ha sido mayori-

tariamente sin filtro de mérito ni concurso.

Incluso la asignacién de grado del personal a contrata, es
decir, su remuneracién, depende de una decisién admi-
nistrativa que puede ser altamente discrecional, que no
requiere de los procedimientos técnicos y objetivos que
se exigen para los concursos de planta. La tnica situa-
cidn en que la ley exige realizar un concurso para cargos
relevantes que pueden ser ocupados por personal a con-
trata corresponde a los puestos de jefe de departamento o
sus equivalentes jerdrquicos. En estos concursos pueden
postular los funcionarios a contrata que hayan ejercido

en esa calidad durante, al menos, los tres afios previos.

Por lo tanto, la gran mayorfa de los funcionarios pu-
blicos no ha pasado por mecanismos de seleccién. Si
bien de acuerdo con las estadisticas del Servicio Civil,
el 73,1% de los ingresos al Estado se realiza mediante
procesos de reclutamiento y seleccién’, no se dispone
de informacién suficiente para evaluar la calidad y trans-

6. De la dotacion efectiva del Ministerio, el 57,7% es Codigo del trabajo y corresponden a los asistentes de la educacion de los Servicios Locales

de Educacion, el 39% es contrata y el 3,3% es planta.

7. Presentacion “Balance del Periodo y Desafios de la Funcidn Pdblica” del Presidente del Consejo de la ADP en el XVII Encuentro Anual de

Gestion y Desarrollo de Personas 2025.
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parencia de dichos concursos, ni para determinar en

qué medida garantizan un acceso basado en el mérito.

En cuanto al desarrollo de la carrera dentro del Estado,
no hay un adecuado desarrollo de la carrera funciona-
ria, como consecuencia de un EA que no promueve
ni la movilidad entre instituciones, ni la igualdad de
oportunidades entre estamentos®. A esto se suma que
el sistema de calificacidn no es ttil como mecanismo

de gestion.

En primer lugar, no existe una movilidad horizontal
que permita a los funcionarios trasladarse de un servi-
cio a otro dentro del Estado, situacién que también se
replica en los altos directivos. Esto merma la posibilidad
de un desarrollo de carrera dentro del sector publico,
perdiéndose las capacidades y experiencias adquiridas

por los funcionarios en la gestion publica.

En cuanto a las reglas de promocién de funcionarios
tienen diferencias entre estamentos. En las plantas di-
rectivas, profesionales, fiscalizadoras y técnicas, la pro-
mocidn se realiza mediante concursos internos, los que
deberdn considerar cuatro factores con igual pondera-
cién -evaluacién del desempefio (estar en Lista 1 o 2),
nivel de capacitacién, experiencia y aptitud para el car-
go-. Por otro lado, en las plantas administrativas y auxi-
liares, el ascenso es automdtico al generarse una vacante

en el escalafdn, sin necesidad de concurso.

Ademds, la carrera funcionaria se extiende solo hasta

el tercer nivel jerdrquico, que corresponde a los cargos
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de jefes de departamento y niveles jerdrquicos equiva-
lentes. En los concursos que se realicen para llenar estas
vacantes pueden participar funcionarios de planta y a
contratalo, siempre que estén calificados en Lista 1 y no
estén inhabilitados para ser promovidosll. Sin embar-
go, la permanencia en estos cargos es por un periodo de
tres afios, prorrogable por una sola vez, si el funcionario

se encuentra calificado en Lista 1.

Otro aspecto que genera distorsiones en el aparataje pu-
blico, es la titularidad de un cargo de planta, lo que se
ha denominado “eldstico”, que permite que un funcio-
nario titular de un cargo de planta, la retenga en caso de

promocién o traslado a otra institucién.

En cuanto al sistema de calificacidn, la evidencia muestra
que no es dtil como mecanismo de gestién, pues cerca
del 98% de los funcionarios son calificados en Listal'?,
como resultado de que los incentivos para generar mo-
vilidad o permanencia, estin en ser calificados en Lista 1
0 2. Por el contrario, la calificacidn en Lista 4 o dos veces
consecutivas en Lista 3 estd vinculada en forma autom4-
tica a la remocién del funcionario, lo que desincentiva
a evaluar con notas bajas, pues los evaluadores no estin

dispuestos a asumir el costo politico de los despidos.

Adicionalmente, solo pueden participar en los concur-
sos internos aquellos clasificados en Lista 1y 2. Lo mis-
mo se aplica para los ascensos en forma automdtica en
las plantas de administrativos y auxiliares. Y en el caso de
los funcionarios en cargos de tercer nivel jerdrquico pier-

den el cargo si no mantienen una calificacién en Lista 1.

8. Los estamentos en el sector publico corresponden a la clasificacion que se hace de los funcionarios segun el cargo que habitan y corres-
ponden a: directivos, profesionales, técnicos, administrativos y auxiliares.
9. La evaluacion del personal del Estado define cuatro categorias de desempefio: Lista N° 1 (distincién), Lista N° 2 (buena), Lista N°3 (condi-

cional) y Lista N° 4 (eliminacidn).

10. Contrata pueden participar, siempre que se hayan desempefiado en tal calidad por al menos tres afios.
11. El articulo 55 del Estatuto Administrativo sefiala que estaran inhabilitados para ser promovidos dentro del Estado, quienes, ademas de
tener una calificacién insuficiente, no hayan sido sujeto de calificacién durante dos periodos consecutivos o tengan una sancién disciplinaria

(multa o censura).

12."LacrisisdelarequlaciéndelempleopublicoenChile. Ideas paraun nuevomodelo”. Rajevic (2018) “Inerciaenelempleopublico”. Pivotes (2024)
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Todo este marco de incentivos, unido a que los recursos
para financiar personal suelen ser menos restrictivos,
llevan a que el sistema de calificacién no refleje correcta-
mente el desempefio de los funcionarios y no sea una he-

rramienta de mejora y gestién de los recursos humanos.

Porotrolado, enlos Mecanismos de Incentivo Institucio-
nal (MII), el intento de vincular el desempefo a incenti-
vos monetarios (como el Programa de Mejoramiento de
la Gestién, PMG) ha generado efectos no deseados. Esto
porque al representar un porcentaje muy relevante del
salario de un funcionario se ha asimilado como parte del

sueldo fijo que se considera como un derecho adquirido.

Es por ello que los servicios intentan formular y nego-
ciar metas ficilmente cumplibles que no arriesguen la
entrega del beneficio®3. Es decir, la incorporacion de la
asignacién de modernizacién (el monto que se paga al
funcionario por cumplimientodelos PMG)nohafun-
cionado como un incentivo al desempeno, pues la mitad
del 30,6% de remuneracién que corresponden ala asigna-
cién de modernizacion estin vinculados al componente

de evaluacién institucional y el desempefio colectivo®>.

Finalmente, si el ingreso al sector publico es laxo, la sa-
lida es todo lo contrario. La desvinculacidn, ademds de
lo mencionado anteriormente respecto a los incentivos
para aplicarla, se ha complejizado debido a que el perso-
nal a contrata ha logrado, de la mano de la jurispruden-
cia dictada por la Contralorfa General de la Republica
(CGR)y los Tribunales de Justicia, la misma estabilidad
del personal de planta y, por lo tanto, le son aplicables
las mismas causales de cese de funciones y desvincula-

cién, generando una gran rigidez.

En este sentido, desde 2016, la Contralorfa ha desarrollado
a través de un conjunto de dictimenes una linea interpreta-
tiva enfocada principalmente en el concepto de “confianza
legitima”. Es asi que exige que la administracién funda-
mente y comunique el cese de una contrata, reconociendo,
tras renovaciones sucesivas, la “confianza legftima” que tie-
ne el funcionario de permanecer en el cargo. En esta linea,
a través de otro dictamen sefialé que la autoridad puede
finalizar a una contrata anticipadamente, pero debe emitir

un acto administrativo fundado y detallado.

Finalmente, en el afo 2024, se amplia el ndmero de

Tabla N° 2: Dictdimenes de la Contraloria General de la Republica en temas de empleo ptblico

Dictamen N° (afio) Tema principal

Criterio central

La renovacién de un contrato por una segunda anualidad genera en el
funcionario una confianza legitima en la continuidad del vinculo. Si la
autoridad decide no renovarlo, debe justificarlo mediante un acto
administrativo formal y fundado.

"

22.766/2016 Renovacién de contratas y “confianza legitima”

La autoridad puede poner fin anticipado a una contrata con esa clausula,
pero solo mediante un acto administrativo debidamente fundado; de lo
contrario, la decision puede considerarse ilegitima o arbitraria.

Término anticipado de contratas con clausula

23.518/2016 o i e
mientras sean necesarios sus Servicios'

La proteccion derivada de la confianza legitima aplica solo a funcionarios
con cinco afios de servicio continuo. En esos casos, el término de la
contrata requiere causas objetivas comprobables (como mal desempefio o
sumario), no la mera discrecionalidad de la autoridad.

Alcance de la “confianza legitima” y estabilidad

E561358/2024 :
relativa

Fuente: LyD en base a dictdmenes de CGR.

13. Lo que se conoce como gaming.

14. Creadaen la Ley N° 19.553 de 1998.

15. “Estudio del Disefio e Implementacion de los Incentivos Institucionales del Sector Publico”. Dipres, BID y Centro de Sistemas Publicos de
la Universidad de Chile (2016).
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afos que, se requiere de servicio continuo para aplicar
el concepto de “confianza legitima” de tres a cinco y
declara que la materia se considera litigiosa y debe ser

resuelta por los tribunales.

Por su parte, los Tribunales de Justicia, particular-
mente la Corte Suprema (CS), desde 2014 comenzé
a acoger tutelas laborales™® de funcionarios publicos
regidos por estatutos especiales, como el Estatuto Ad-
ministrativo. Esto generd un conflicto con el Tribunal
Constitucional (TC), que en 2018 acogié recursos de
inaplicabilidad por inconstitucionalidad para impe-
dir que la CS conociera estas tutelas, argumentando
que las normas que permiten la tutela laboral no eran
aplicables a funcionarios publicos sujetos a estatutos
especiales. La Tercera Sala de la CS intenté frenar al
TC mediante recursos de proteccién, que finalmente
fueron rechazados y dejé pendientes de fallo todas es-
tas sentencias. Fue asf que la Ley N2 21.280 de fines de
2020 aclaré el dmbito de aplicacién del procedimien-
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to de tutela laboral, senalando expresamente que estas
normas aplican a trabajadores publicos del gobierno
central y descentralizado, asi como también de orga-
nismos auténomos, terminando con las diferencias

interpretativas.

De esta manera, los fallos comenzaron a extender ga-
rantfas del derecho laboral comin al personal a contra-
ta y a honorarios, en temas vinculados a tutela laboral,
indemnizaciones para personal a honorarios, desvincu-
laciones anticipadas del personal a contrata, asi como
también dieron apoyo al concepto de “confianza legiti-

ma” levantado por la CGR.

Lo anterior ha significado la dictacién de 983 senten-
cias en el periodo 2014-2024, concentradas mayorita-
riamente en supletoriedad del Cédigo del trabajo en
funcionarios a honorarios (412), seguido del término
anticipado de empleo a contrata (402) y en temas de
tutela laboral (169)Y”.

16. La tutela laboral es un procedimiento judicial regulado por el Cédigo del Trabajo chileno que tiene como objetivo proteger los derechos fun-
damentales de los trabajadores dentro de la relacion laboral. Para ello, el trabajador puede denunciar y obtener una rapida proteccion judicial

para detener la conducta ilegal y reclamar reparaciones.

17. “El empleo publico ante la jurisprudencia: Diez afios de turbulencias (2014-2024)". Informe N° 25 del Observatorio Jurisprudencial del

Programa de Derecho Administrativo Econémico UC.
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4. DEBILIDADES DEL SISTEMA DE ALTA

DIRECCION PUBLICA (ADP)

El Sistema de Alta Direccién Publica (Sistema ADP) es
una iniciativa que se creé hace mds de dos décadas con el
objetivo de profesionalizar la gestién estatal. Su funcién
principal es limitar la discrecionalidad de los gobiernos
en el nombramiento del cuerpo directivo de la mayorfa
de los servicios, ordenando los procesos de seleccion a

través del mérito.

Sin embargo, existen debilidades que afectan el propdsito
para el cual fue creado, siendo el més significativo la alta
rotacién delos directivos publicos que se observa con cada
cambio de gobierno, ademds de presentar un disefo insti-
tucional que compromete su independencia, pues el Con-
sejo de ADP (CADDP) es presidido por un funcionario de
exclusiva confianza del Presidente de la Republica (quien

también es el Director Nacional del Servicio Civil).

4.1 Alta rotacion y desvinculacion

El problema mis significativo de la ADP es la alta rota-
cién de los directivos publicos (ler y 2do nivel jerdrqui-
co)18 que se produce con cada cambio de gobierno, que
a nivel comparado es una de las mds altas entre de los
paises miembros de la OECD 1

A pesar de que la creacién del Servicio Civil (SC) y del
Sistema ADP buscé profesionalizar la seleccion de di-
rectivos, se sigue observando un alto grado de rotacién
ligado a los cambios de gobierno y ciclos politicos. En
efecto, incluso después de las mejoras que se hicieron
con la Ley N° 20.955 de octubre 2016%°, 1a duracién
promedio de un directivo de primer nivel jerdrquico se
ubicé por debajo a lo estipulado en la ley, que es tres

18. Ter nivel corresponde a maximas autoridades y cargos de confianza, como Jefe Superior de Servicio, y son nombrados por el Presidente
de la Republica. En el 2do nivel jerarquico son ADP, pero son nombrados por el Jefe de Servicio, como es el caso de Subdirectores, Directores

Regionales, Jefes de Divisién o Secretarios Regionales Ministeriales.

19. “El Puente: Uniendo visiones para retomar la ruta del crecimiento en Chile” (2025).
20. Que profundizd la profesionalizacion, independencia y transparencia del Sistema de Alta Direccién Publica, acotando las facultades discre-
cionales de las autoridades y fortaleciendo la gestion moderna de personas en el sector publico chileno.
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afios. Asi, un estudio del Servicio Civil mostré que, en
2020, la permanencia promedio en los cargos de Primer
Nivel fue de 2,8 afios, y de 2,9 para los de segundo nivel
jerdrquico, cifra que es inferior al perfodo de nombra-
miento, que es de tres afos, renovables hasta un maxi-
mo de 9 afios. En 2021, la cifra fue solo de 2,1 para el I
Nivel y de 3,2 para el II Nivel?L,

De acuerdo a un estudio mis reciente del Consejo de
Alta Direccién Publica (2024)*2 considerando los cua-
tro gobiernos comprendidos entre los afios 2006 y 2022,
la permanencia promedio en los cargos adscritos a la
ADP es de 3,3 anos, marginalmente por sobre el primer
periodo de nombramiento establecido por ley. Luego,
al segundo afio de la administracién siguiente a la que
fueron nombrados, solo el 15% de los jefes de servicio
y el 43% de los directivos de segundo nivel permanecen
en funciones, cifras similares a periodos previos. Al con-
cluir el tercer afio de la siguiente administracion, el 87%
de los ADPs de primer nivel y el 65% de los de segundo
nivel, nombrados bajo la administracién anterior, han
dejado sus cargos. Asi, el mayor nimero de desvincula-
ciones tiene lugar el ler afio, pues en promedio, sélo el
20% de los ADP de primer nivel jerdrquico y el 51% de

los de segundo, contintian en sus cargos.

Lo anterior, debilita la continuidad institucional, pues
inhibe la acumulacién de capacidades técnicas que per-
mitan hacer mis eficiente la gestién estatal de largo pla-
zo, dificultando ademis atraer y retener talento, pues la
posibilidad de hacer carrera dentro del sector publico es

muy baja para este grupo de profesionales.
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4.2 Extensos periodos de vacancia e insufi-
ciente provision de cargos

El sistema ADP no tiene la capacidad para proveer los
cargos con la premura que se requiere, no solo porque
la tasa de rotacién de los cargos es elevada, sino que
también porque el 4mbito de aplicacion del sistema ha
aumentado considerablemente los tltimos afios. Entre
2002 y 2023, el alcance del sistema ha aumentado 6,7
veces y los concursos gestionados directamente por el

Consejo pasaron de 93 a 376>

, pues al principio, el
sistema solo abarcé ciertos servicios publicos y los car-
gos de primer y segundo nivel jerdrquico, pero progre-
sivamente se han sumado nuevos organismos y cargos
directivos, como directores de empresas publicas, di-
rectores de escuelas, y otros puestos técnicos y profe-

. . . .. . 24
sionales en ministerios y servicios descentralizados*.

De acuerdo a cifras del Servicio Civil (2025)%° al 31
de diciembre de 2024, 205 servicios y 1.634 cargos
adscritos formaban parte del SADP, a los que se su-
man 499 cargos no adscritos en 244 organismos pu-
blicos?®. Ademds, conforme a la Ley Ne 20.501, se
incorporaron 3.172 directores de establecimientos
educacionales publicos y 204 jefes de departamentos
de educacién municipal. En total, al cierre de 2024, el
Sistema ADP intervino en la seleccién de 5.362 cargos
distribuidos en 449 instituciones puablicas. Sin em-
bargo, este mayor dmbito de aplicacién no ha venido
acompafiado de una mayor asignacién de recursos lo
que impacta negativamente la oportunidad en la pro-

visién de los cargos.

21. https://www.serviciocivil.cl/noticias/alta-direccion-publica/el-impacto-de-la-ley-20-955-en-el-sistema-de-alta-direccion-publica-a-5-anos-

de-su-promulgacion/

22."Sistema de Alta Direccidén Publica: Propuestas de Reforma Legal a 20 afios de su creacién”. Consejo de Alta Direccién Publica, 2024.

23. "Sistema de Alta Direccidén Publica: Propuestas de Reforma Legal a 20 afios de su creacién”. Consejo de Alta Direccién Publica, 2024.

24. Sefialados en la Ley N° 19.882 de 2003 que cred el Sistema de Alta Direccién Publica y luego con la dictacion de la Ley N° 20.955 de 2016.
25. "Funcionamiento del Sistema de Alta Direccién Publica 2024". Servicio Civil.

26 Corresponden a cargos que incorporan en su provision, el proceso de seleccion del SADP. Ejemplo de estos cargos son los directores de
empresas publicas (CODELCO y ENAP), directores ejecutivos de los Servicios Locales de Educacion, jueces de tribunales especiales y miem-

bros de diversos paneles y consejos.
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4.3 No hay desarrollo de una “carrera directiva”

El Sistema de Alta Direccién Publica no ofrece una ca-
rrera directiva dentro de la administracién del Estado,
pues para cambiarse de institucién o pasar de un se-
gundo nivel a jefe de servicio deben volver a concursar.
Tampoco hay mecanismos que faciliten la movilidad de

funcionarios entre organismos, lo que impide construir

16

trayectorias laborales continuas dentro del sector publi-
co. En este sentido, se pierde experiencia valiosa, pues
cuando un directivo deja su cargo y no puede continuar
su trayectoria en otra institucidn, se interrumpe el tra-
bajo acumulado, pudiendo afectarse la continuidad de
mejoras a la gestion en el largo plazo. Este desarrollo de
carrera poco atractivo también hace mds dificil atraer y

retener talento.
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A continuacion, se presentan un conjunto de propuestas
que apuntan a mejorar el empleo publico en el gobierno
central, que apuntan a su profesionalizacién y desarrollo
de carrera, estableciendo los incentivos necesarios para

retener talentos dentro de la administracién publica.

1. Cambiar el régimen actual a una modalidad tni-
ca (sin distincién entre planta y contrata) cuyo in-
greso sea por mérito: se propone cambiar el régimen
de empleo publico por una nueva modalidad tnica de
contratacién, donde el ingreso al sector publico sea por
concurso publico y en base al mérito. De esta manera, se
eliminan las distorsiones que se generan entre funcio-
narios segtin la calidad juridica que tengan. Para ello, es
indispensable hacer ajustes esenciales al estatuto admi-
nistrativo, de tal manera que se permita, con el nuevo
modelo de carrera, mejorar la gestién de personal den-
tro de la Administracién del Estado.

WWW.LYD.ORG

5. PROPUESTAS DE MEJORAS
AL EMPLEO PUBLICO

Bajo este mecanismo, convivirfan dos categorfas de
empleados publicos: quienes entran en base al mérito
y concurso publico (“funcionarios de carrera”) y los
asesores politicos o de confianza. Estos tltimos deberdn
tener contratos temporales, ser desvinculados automi-
ticamente cuando salga la autoridad politica que los
nombré y deberfan no representar mds que un porcen-

taje definido de la dotacién.

2. Modernizar el proceso de contratacién y desvin-
culacién de funcionarios publicos: como se mencio-
né en el punto anterior, el ingreso a la administracion
del Estado deber ser transparente y sujeto a un sistema
tnico de ingreso por concurso publico y sustentado
en el mérito. Para velar por la calidad del concurso, en
cuanto a perfil del cargo, requisitos, habilidades y nivel
de experiencia que se les pide a los postulantes, el Servi-
cio Civil deberd establecer los lineamientos y mecanis-

17
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mos de concursabilidad. Este mismo organismo deberd
velar por la evaluacién objetiva y meritocrdtica, de tal
manera que el procedimiento de seleccién de funcio-
narios esté bajo una autoridad central encargada de los

servidores publicos.

Por otro lado, se debe restringir el ingreso de honora-
rios, los que deberdn ser supeditados a un plazo maximo
de 12 meses renovables solo una vez. La contratacién de
personal bajo esta modalidad debe responder a la reali-
zacién de tareas o servicios de cardcter transitorio y aco-

tados en el tiempo, tal como es el espiritu del EA.

En cuanto a la desvinculacion, se propone ampliar las
causales de despido, sumando a las establecidas en el Es-
tatuto Administrativo®” la de necesidades del servicio:
las que deben ser establecidas por resolucién fundada
y que pueden estar referidas a i) término de planes o
programas gubernamentales, ii) restructuracién de ser-
vicios, ministerios o dreas dentro de estos vy, iii) restric-

ciones presupuestarias.

Esta nueva causal de desvinculacién requiere avanzar
hacia una indemnizacién por afio de servicios, donde
el Estado en su rol de empleador aporta un porcentaje
de cotizacidn a una cuenta de indemnizacién. El monto
de esta indemnizacidn se calculard como medio mes por
afio (con tope 6 afios) y serd a todo evento. Es decir, se
pagard no solo por desvinculacién de acuerdo a las nue-
vas causales, sino que también por renuncia voluntaria

justificada.

3. Desarrollo de carrera funcionaria: no solo el in-
greso a la administracion publica debe ser meritocrati-
co, sino que también debe serlo la carrera funcionaria,
de tal manera que la movilidad vertical y horizontal, sea

en base a mérito. En este sentido, debe valorarse la ex-

periencia en otros servicios publicos y se deben buscar
mecanismos que faciliten el flujo de profesionales den-
tro del Estado, reteniendo el conocimiento en el apa-
rato publico. En este sentido, el Servicio Civil deber4
también promover activamente y facilitar la movilidad
horizontal con el fin de retener talentos. Para ello de-
berd preocuparse de que la capacitacién sea permanen-
te y efectiva, de tal manera que mejore la eficiencia y la
productividad dentro del sector publico, potenciando
su modernizacién. Asimismo, la promocién también
debe ser en base a mérito y vinculada a evaluaciones
individuales de desempefio y otros criterios objetivos,
directamente relacionados con el perfil de cargo que se

busca llenar.

Por otro lado, se debe terminar el caricter de propieta-
rio del cargo en la planta de origen (“eldstico”) cuando
se gana un concurso en otro servicio y que le permitia
potencialmente regresar a su puesto anterior. Es decir,
el funcionario deberd renunciar a dicha planta si gana

el concurso.

4. Mejorar el sistema de evaluaciéon de desempeiio
y calificaciones: el sistema de calificaciones (Lista 1, 2,
3, 4) es inutil para distinguir a los funcionarios destaca-
dos y también para justificar remociones. Por lo tanto,

se propone:

a) Relevar la evaluacién individual, hacerla mds
exigente, pero no vinculante de forma automdti-
ca a despidos, como es hoy en el caso de quienes
estdn en Lista 3 o 4, ni que genere mermas en las
capacidades de crecimiento de quienes no obten-

gan las mejores calificaciones.

b) Avanzar hacia “conversaciones significativas

de desempefio”, que inicien con una autoevalua-

27. Causales generales de desvinculacion: renuncia voluntaria, jubilacion, declaracién de vacancia (por razones de salud irrecuperable o
incompatible, calificacion deficiente, pérdida de requisitos de ingreso o no renunciar en caso de cargos de exclusiva confianza), destitucion,

supresion del empleo, término del periodo legal y fallecimiento.
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cién del funcionario que facilita el dialogo con

su jefatura, que hace mis efectivala evaluacién?®.

C) Implementar un sistema de “curva forzada” de
distribucién grupal. Esto obligard a que no mis
de un porcentaje de funcionarios obtenga las mds
altas calificaciones y que siempre exista un por-
centaje de personas cuyas calificaciones sean un
indicio de que requieren mejorar. Esta nueva for-
ma de calificar, permitird obtener calificaciones

crefbles y atiles para la gestion del personal.

d) Modificar el rol de junta calificadora: hoy la
resolucién de la junta calificadora se basa en la pre
calificacion realizada por el jefe directo del fun-
cionario, existiendo juntas calificadoras regiona-
les y juntas calificadoras centrales?®. Se propone
mantener su composicién, pero sélo para revisar
discrepancias relevantes y conocer de las reclama-

ciones interpuestas por los funcionarios.

5. Crear categoria de “funcionarios asesores de la
autoridad” y separarlo de los otros funcionarios de
carrera: dentro de la administracion putblica se requiere
separar del resto de los funcionarios de carrera, a aquel
personal que responde a una relacién temporal de ca-
ricter politico-técnico con las autoridades politicas de
turno. No obstante, es necesario delimitar el ndmero
de asesores y su incremento en el tiempo. La evidencia
comparada muestra que, frente al aumento del nimero
de contrataciones, la discrecionalidad de las funciones

y responsabilidades, y las distorsiones que se generan,
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los paises suelen limitar la cantidad de asesores median-
te cuotas de contratacién o topes presupuestarios, exi-
giendo claridad en sus roles, en como se contratan vy,
en algunos casos, aprobacién previa desde el centro de
gobierno. También se establecen cédigos de ética o nor-
mas especiales para regular su comportamiento y evitar

conflictos de interés3®.

Es por ello que se propone crear la categoria de “fun-
cionarios asesores de la autoridad”, tanto en ministe-
rios, como en servicios. Este grupo de personas tendrd
contratos temporales que terminan automdticamente
cuando la respectiva autoridad cesa en el cargo: ingresa-
rin junto con el cambio de gobierno y tendrdn la obli-
gacién de egresar junto a la autoridad. Los recursos para
su financiamiento y el nimero autorizado de esta cate-
gorfa estardn considerados en una glosa presupuestaria
contenida en el gasto en personal de cada servicio®l,
Ademis, estos funcionarios no podrin ser movidos a
otros cargos en la misma o en otras dreas, en el mismo o
en otro ministerio o servicio, as{ como también estarin
inhabilitados para postular a cargos dentro del mismo
servicio o ministerio. De esta manera, si quiere ingresar
al sector publico como un funcionario de carrera, de-
berd concursar una vez terminada su labor como asesor
y deberdn hacerlo en instituciones distintas (ni depen-

dientes) en que cumplid la labor de asesor.

6. Repensar el sistema de asignaciones que compo-
nen las remuneraciones: la Escala Unica de Remune-
raciones es la norma general que rige los salarios del sec-

tor pl’lblico32. Estas tltimas, se componen por el sueldo

28 "Gestion de unidades de recursos humanos en los servicios publicos”. Programa Modernizacion del Sector Publico, Ministerio de Hacienda.

Waissbluth, M. (2016)

29. Las juntas calificadoras regionales estan compuestas por 3 funcionarios del més alto nivel jerarquico de la institucidn y un representante
del personal, segun el estamento a calificar. La junta central estd compuesta por 5 funcionarios del méas alto nivel jerarquico de la institucion
(con excepcion del Jefe Superior) y un representante del personal, segun el estamento a calificar.

30. “Gestion de Personas en el Estado”. Documento Conjunto del CEP, Chile 21, Espacio Publico y LyD (2018).

31. El ndmero de funcionarios de esta categoria debiese calcularse como un cierto % respecto de la dotacion.

32. Los organismos fiscalizadores, la Contraloria General de la Republica, el Sector Municipal y el Poder judicial tienen otro tipo de sistema de

remuneraciones.
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base y por un conjunto de asignaciones que dependen
de las responsabilidades y caracteristicas del cargo, de los
titulos académicos del trabajador y de la institucién en

la que trabajan.

Se propone simplificar y reducir el nimero de asigna-
ciones, que constituyen la mayor parte de la remunera-
cién que perciben los funcionarios publicos. Muchas
de ellas de vieja data y que hoy no tienen sentido (como
la asignacién de pérdida de caja) o que requieren refor-
mularse (como la asignacion de antigiiedad, que premia
permanencia, pero no estd vinculada a desempefio). Lo
propuesto fomenta la transparencia y el entendimiento
sobre la remuneracion que se percibe, donde es relevante
ademds distinguir las asignaciones imponibles de las que
no lo son, pues esto repercute en el ahorro para pensio-
nes. Ademds, la remuneracién debe estar asociada al gra-
do, por lo que se deben eliminar los aumentos a discre-
cién y en reemplazo, se puede crear un numero limitado

de asignaciones que pueden ser otorgadas al trabajador.

7. Modificar los actuales incentivos individuales,
colectivos e institucionales vinculados al PMG,
MEI y Convenios de Desempeio Colectivo: los
PMG y las Metas de Eficiencia Institucional (MEI) son
parte del sistema de remuneraciones del sector publico
y tienen en su estructura componentes fijos, variables y
colectivos (vinculados al cumplimiento de indicadores
individuales e institucionales) y que en conjunto, cons-
tituyen la asignacién de modernizacién que no ha teni-

do el efecto deseado en el desempefio ni en la gestién??.

Por lo tanto, se propone avanzar gradualmente en tras-
pasar a la remuneracidn fija de los trabajadores una par-
te relevante del incentivo institucional, de tal manera
de terminar con la distorsién y falta de efectividad que
aquejan al actual sistema de incentivos monetarios. En
esta misma direccién, es necesario eliminar o limitar
monetariamente los incentivos colectivos (convenio de
desempeno colectivo, CDC) para que sean herramien-

tas efectivas de gestion.

8. Evaluar eximir de control horario a un porcen-
taje de funcionarios cuyas tareas pueden ser reali-
zadas de manera remota: de acuerdo a la experiencia
de algunas instituciones del sector ptblico (Superinten-
dencia de Seguridad Social, Instituto Nacional de Pro-
piedad Industrial®*) el teletrabajo ha tenido impactos
positivos, como mejorar el uso de los tiempos de los tra-
bajadores, asi como también ha permitido modernizar
procesos, digitalizar documentos y fortalecer la cultura
digital. Por otro lado, el teletrabajo también trae desa-
fios institucionales, en lo tecnolégico y en la coordina-
cién de las tareas y de los equipos, especialmente entre
quienes teletrabajan y quienes no. Sin embargo, es reco-
mendable explorar esta alternativa en funcionarios que
muestren autonomia y que desempefen tareas que pue-
den ser realizadas de manera remota. Ademds, esto per-
mitirfa hacer mds eficiente algunos procesos y moder-
nizar la gestion publica, incentivando la incorporacién
de nuevos profesionales, pues, la flexibilidad laboral se
ha convertido en un factor clave de reclutamiento, espe-

cialmente para profesionales jévenesas.

33. “Estudio del Disefio e Implementacion de los Incentivos Institucionales del Sector Publico”. Dipres, BID y Centro de Sistemas Publicos de

la Universidad de Chile (2016).

34! Teletrabajo en el Estado de Chile: Efectos y desafios para su disefio e implementacion”. Serie de Sistemas Publicos N° 16 de 2018. Facultad
de Ciencias Fisicas y Matematicas de la Universidad de Chile y “Efectos del teletrabajo y del trabajo remoto excepcional durante la pandemia
de COVID-19 en el Estado de Chile. Caso SUSESQ". Serie de Sistemas Publicos N° 20 de 2021. Facultad de Ciencias Fisicas y Matematicas de

la Universidad de Chile.

35. “Workforce Insights from Central Governments” Findings of the 2024 OECD/EU Survey of Public Servants.
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6. PROPUESTAS DE MEJORAS AL SISTEMA ADP

En esta seccién se proponen algunas medidas que apun-
tan a perfeccionar el Sistema de Alta Direccién Publica,
de modo que pueda cumplir plenamente su rol articu-
lador y contribuir a una administracién mds moderna,
profesional y orientada a resultados, otorgdndole facul-

tades mds amplias.

1. Disminuir rotacién de los altos directivos publi-
cos, especialmente segundo nivel jerirquico (limi-
tando la remocién por pérdida de confianza a favor
del mérito): esto, porque es necesario disminuir la ro-
tacion de altos directivos del primer y del segundo nivel
jerdrquico. Si bien es razonable que quienes son Jefes
de Servicio y cuentan con la confianza de la autoridad
politica de turno, dejen su cargo una vez que ésta cese

en el cargo, es fundamental entregar mayor estabilidad a

quienes forman parte del segundo nivel jerdrquico, pues
el cardcter técnico de estos cargos, permite darle una
continuidad de largo plazo a los procesos, lo que se tra-
duce en una mejor gestién institucional. Por ejemplo,
se puede estipular una cuota méxima de desvinculacién
por falta de confianza de directivos de segundo nivel
(por ejemplo 15% al afio en un periodo determinado)
senalando ademds que, si el gobierno entrante requie-
re sobrepasar esa proporcion, deberd ser el Consejo de
ADP el que resuelva con el voto favorable de 4/5 de sus

miembros si las desvinculaciones estin debidamente
fundadas3®.

2. Ampliar las atribuciones del Consejo de la ADP
del Servicio Civil para impulsar mejoras en la ges-
tiéon de personas en todo el Estado: es necesario

36 El Puente: Uniendo visiones para retomar la ruta del crecimiento en Chile” (2025) y “Sistema de Alta Direccion Publica: Propuestas de

Reforma Legal a 20 afios de su creacion”. Consejo ADP, 2024,

WWW.LYD.ORG
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ampliar el rol del Consejo ADP, de modo que pueda
involucrarse en dmbitos distintos a la sola provisién de
cargos de alta direccién publica, tal como ocurre en la
actualidad. De esta manera, el Consejo podr participar
activamente en los temas laborales del sector publico,
especialmente en los procesos de contratacién, elevando
los estindares de los concursos y velando por un ingreso
a la administracién publica basada en mérito. También
el Consejo deberd fijar estindares minimos para mejorar
los programas de capacitacion en el sector publico y fis-
calizar que se cumplan las normas de gestién y desarro-
llo de personas, que faciliten el desarrollo de la carrera
funcionaria con una perspectiva mds transversal y au-
ténoma respecto del gobierno de turno. Este aumento
de responsabilidades requerird aumentar el nimero de
sesiones mensuales que tiene el Consejo, que son 8, por

ejemplo, a 12%7.

3. Facilitar la movilidad horizontal y la carrera di-
rectiva: esto es fundamental para motivar la retencién
de talentos y de experiencia en la direccidn publica, pues
una mayor movilidad dentro del Estado permite a los
funcionarios pensar en una trayectoria laboral y un de-
sarrollo de carrera en la administracién del Estado de
largo plazo. Para facilitar que los altos directivos puedan
moverse entre instituciones o ser promovidos dentro
de cualquier reparticion, el Servicio Civil (SC) debe te-
ner un rol activo y definir las estrategias que permitirdn
concretar el movimiento de profesionales. Por ejemplo,
agrupar los servicios publicos en funcidn de las tareas
que realizan o por grado de complejidad, de tal manera

que sea mis ficil la promocién de altos directivos desde

servicios mds pequefios a otros de mayor tamafio. Ade-
mds, el flujo de profesionales nombrados por ADP des-
de una institucién a otra o su promocién dentro de la
misma permitirfa liberar espacio que puede ser usado en

la provisién de nuevos cargos sujetos a la ADP.

4. Fortalecer convenios de desempeio: los convenios
de desempefio de ADP son un mecanismo de gestién
que debiese, al menos en teorfa, vincular las metas de
desempeiio del directivo con los objetivos de la institu-
cién. Sin embargo, existen deficiencias importantes que
han debilitado este instrumento, las que estin relacio-
nadas con la percepcién que tienen los altos directivos
publicos de los convenios (mero formalismo), su disefio
y mecanismo de evaluacién3®. Por lo tanto, es necesa-
rio vincular el convenio y la evaluacién de desempefio
con las metas institucionales y los programas de mejo-
ramiento de la gestion. Asi, en cada servicio se logrardn
alinear los objetivos del trabajo directivo y las priorida-
des definidas por la autoridad, lo que hace mis eficiente

la gestion publica.

Otras propuestas que van en la misma linea a las me-
joras necesarias de los indicadores individuales e insti-
tucionales en el empleo publico en general (ver seccién
V.7) pueden verse en Barros, Diaz y Weber (2018). Fi-
nalmente, el Consejo ADP (2024) sefiala que es fun-
damental reforzar el rol técnico del Servicio Civil en la
definicién y control de los convenios de desemperio, y
priorizar indicadores de resultados vinculados al impac-
to de las politicas publicas sobre los ciudadanos, en vez

de indicadores de proceso, principalmente.

37. "El Puente: Uniendo visiones para retomar la ruta del crecimiento en Chile” (2025).
38. “Convenios de desempefio en la Alta Direccion Publica Orientaciones de optimizacion como herramienta de gestion del desempefio”.

Barros, Diaz y Weber (2018).
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El empleo ptblico en Chile se regula a través de un mode-
lo obsoleto y fragmentado, regido por multiples estatu-
tos, donde la jurisprudencia ha contribuido a generar mds
rigidez e ineficiencia. El nimero de funcionarios del go-
bierno central se duplicé desde 2011, llegando a 481.518
en 2024, elevando el gasto en personal a 4,9% del PIB.

Romper este costoso y dafiino status quo es urgente,
ya que la calidad de los servicios pablicos depende di-
rectamente del marco de incentivos que enfrentan los

funcionarios.

Es evidente que las propuestas aqui presentadas genera-
rdn resistencias y esa es una de las razones por las cuales
no se ha encontrado la voluntad politica para llevar a
cabo estas transformaciones que responden a un diag-

ndstico transversal y ampliamente conocido.
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1. REFLEXIONES FINALES

En ese sentido, la introduccién de las medidas conteni-
das en este documento debe ser implementada de ma-
nera gradual. Por ejemplo, el nuevo régimen deberia
regir para todos los nuevos ingresos y promociones que
se efectien en la administracién central. De esta forma,
los actuales funcionarios de planta no se verdn afectados
por la reforma, con excepcién de aquellos que quieran

incorporarse voluntariamente.

La creacién de una modalidad dnica de contratacidn,
donde el ingreso sea estrictamente por concurso publi-
co y mérito, con un nuevo sistema de calificacién -y sus
consecuencias asociadas-, separar a los funcionarios de
los cargos de confianza politicay perfeccionamientos al
sistema ADP, son elementos indispensables para contar
con un Estado mds eficiente y eficaz para cumplir con

sus labores.
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