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1. éPara qué?
La importancia de la gestion del capital humano y de las organizaciones

* Instituciones = personas. El mayor activo de las instituciones son las personas.
En el sector publico, estan a cargo de disefio e implementacion de politicas publicas.

e Impacto. Estudios demuestran que servicio civil profesionalizado lleva a:

i) mayor ingreso per capita;
ii) menor corrupcion;
iii) menor pobreza;

iv) mejora de entrega de servicios;

v) mejora de la confianza en el gobierno; v,

(
(
(
(
(
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vi) mejora de la ejecucion del gasto de inversion.




How are policies madez?

Opinion-based Evidence-based
policy making policy making




é Cuantos somos?

Cantidad de servidores publicos — Setiembre 2025

Indicador Total Definicion

Personas 336.993 Cuenta unica de cédula de identidad.

Una persona puede figurar en mas de una institucion

Servidores publicos 364.667 |publica y hasta dos veces en una misma (por tipo de
vinculo).
Una persona puede tener varios vinculos en una misma
Vinculos 538.832 |institucidon publica, y tener registros en mas de una
institucion.




iEn donde estan?

o Sociedades Distribucion de servidores publicos — Setiembre 2025
Municipalidades .
7% Andnimas del i
Estado Nivel Total %
1%
Administracion Central 264.125 73%
Administracion Administracion Descentralizada 70.477 19%
Descentralizada
19% Municipalidades 25.481 7%
Sociedades Andénimas del Estado 4,584 1%
Total 364.667 | 100%

Administracion
Central
73%




Total de servidores publicos

Administracion Central 252.796 83% 17%

Administracion Descentralizada 70.463 72% 28%
Municipalidades 27.216 28% 72%

Sociedades Andnimas del Estado 4,728 93% 7%

Datos a Abril 2025. Elaboracidn propia en base a datos del SINARH y SICCA.
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Nivel Total % Permanente Contratado

Administracion Central 252.796 71,2% 208.728 44.068

Poder Legislativo 4.190 1,2% 3.112 1.078

Poder Ejecutivo 219.397 61,8% 179.423 39.974

Poder Judicial y Organismos Auxiliares de Justicia 27.991 7,9% 25.121 2.870
Contraloria General de la Republica 1.007 0,3% 935 72
Otros Organismos del Estado 211 0,1% 137 74

Administracion Descentralizada 70.463 19,8% 51.025 19.438

Banca Central del Estado 780 0,2% 777 3

Empresa Publicas 7.622 2,1% 6.496 1.126

Entes Autdonomos y Autarquicos 9.736 2,7% 7.865 1.871
Entidades Financieras Oficiales 2.166 0,6% 1.940 226

Entidades Publicas de Seguridad Social 25.727 7,2% 13.010 12.717

Gobiernos Departamentales 2.403 0,7% 1.291 1.112

Universidades Nacionales 22.029 6,2% 19.646 2.383

Municipalidades 27.216 7,7% 7.603 19.613

Municipalidades 27.216 7,7% 7.603 19.613
Sociedades Anénimas del Estado 4.728 1,3% 4.407 321
Sociedades Andénimas del Estado 4.728 1,3% 4.407 321

Total general 355.203 270.702 82.624

Porcentaje

76,5%




iEstamos en el nivel adecuado?

Indicadores macroecondmicos de la Funcion Publica

Indicador %
Masa salarial como % de ingresos tributarios (Administracion Central)* 52%
Masa salarial como % del gasto total (Administracidon Central)* 42%
Empleo publico total como % de la poblacién ocupada** 9%

Fuente:
* Informe de situacion financiera (SITUFIN) setiembre 2025
** Encuesta Permanente de Hogares (EPH) 2° trimestre 2025




Empleo Publico / Empleo Total en ALC
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Fuente: BID (2024), Mejores gobiernos para mejores vidas. https://doi.org/10.18235/0013264
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Masa salarial como % del gasto publico total en ALC
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Fuente: BID (2024), Mejores gobiernos para mejores vidas. https://doi.org/10.18235/0013264
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éLos servidores publicos estamos en areas
priorizadas?

Otros 91% del Poder Ejecutivo en areas prioritarias
Fuerzas Armadas Nivel Total %
10%
Educacidon Poder EjecutiVO 230.043 100%
36%

Educacion 83.734 36%

Salud 63.301 28%
Policia ., .

17% Policia Nacional 39.253 17%
Fuerzas Armadas 21.987 10%

Otros 21.768 9%

Salud




iSiempre fue asi?

Evolucién de servidores publicos del Poder Ejecutivo
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¢ Como son las remuneraciones?
Distribucion de remuneraciones por niveles - Servicio Civil
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¢ Como se distribuyen las categorias salariales?

Remuneracion vs antigiedad — Profesionales Senior
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¢ COmo se veria en una carrera?

Remuneracion vs antigliedad — Banco Central del Paraguay (Grupo A)
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2. ¢ En qué estamos trabajando?

Caminando hacia una inversion estratégica en eficiencia publica




Referencia normativa

&la  Ley N° 7158/2023
Crea el Ministerio de Economia y Finanzas.

s Ley N° 7278/2024 (LOAE)
Regula la organizacion administrativa del Estado.

Eo

Ley N° 7445/2025
De la Funcion Publica y la Carrera del Servicio Civil.

(N

Ley N° 7609/2025

Aprueba el Presupuesto General de la Nacion para el Ejercicio Fiscal 2026 y su
reglamentacion.




Referencia normativa

Pretende la gestidon integral que estamos impulsando y los fundamentos, que convergen en un mismo objetivo:
ordenar cOmo se organiza y gestiona el capital humano en el Estado:

* Se cred el MEF, a partir de la absorcion de Hacienda, la SFP y la STP, con un nuevo enfoque integral, de analisis
conjunto, de definicidon de criterios. Etc.

* La LOAE establece los principios y criterios de disefio organizacional.

e La 7445 que introduce una vision integral de gestion de personas y esta relacionada con las estructuras, porque
la estructura incide en la carrera, en las evaluaciones, el alcance etc.

* Y luego la ley anual del presupuesto y su correspondiente decreto reglamentario, que establece los
procedimientos de modificacidn de estructuras y de gestidon del capital humano.




Un reciente marco legal:
dos leyes que operan de forma complementaria

Ley N° 7278/24 (Estructura Organizativa) Ley N° 7475/25 (Funcién Publica y Carrera Civil)

- Define el DONDE y el QUE (Macro y - Define el QUIEN y el COMO (Perfiles,
microestructura institucional / Optimizacion competencias, evaluacion y progresion
de recursos) meritocratica)




Ley N° 7278/2024 - LOAE

Esta ley es clave porque introduce reglas claras de disefio organizacional.
No introduce conceptos complejos, pero si reglas claras de disefio organizacional.

Se constituye en una surte de sentido comun para las estructuras organizativas. Esto
es importante, porque, para que tengan de referencia, antes del 2018 no se hacian
analisis de estructura, luego paso a hacerse en Hacienda (presupuestaria) y la SFP
(funcional), y hoy se unen estos procesos.

Principios como no duplicidad, valor publico, necesidad insatisfecha, cantidad de
niveles jerarquicos, los ambitos, instrumentos de manera a ordenar y definicion de
ambito de ejecutivo. También la definicion de instituciones publicas y ya no OEE.




Ambito de aplicacion

* Instituciones publicas que componen el ambito de aplicacion del Poder Ejecutivo: comprende a los
organismos y entidades mencionados en el articulo 25 de la ey.

* Instituciones publicas que no componen el ambito de aplicacion del Poder Ejecutivo: comprende al
conjunto de instituciones publicas, con excepcion de aguellas mencionadas en el inciso precedente.

El Poder Ejecutivo comprende:
a) Los organismos que componen su organizacion administrativa.
b) Las entidades con personeria juridica de derecho publico, y cuyas autoridades sean
designadas directamente por el Presidente de la Republica sin intervencion de otros
organismos constitucionales auténomos.
c) Los gobiernos departamentales como representantes del Poder Ejecutivo, en la ejecucidn
de la politica nacional.




Ley N° 7278/2024 - LOAE

 Cantidad de niveles jerarquicos:

La estructura administrativa de las instituciones publicas, se organizaran jerarquicamente
hasta un maximo de seis niveles por debajo del drgano encargado de la conduccién politica,
sea unipersonal o colegiado. Para tales efectos, se tomaran como referencia las siguientes
denominaciones:

a) Viceministros.

b) Gerencias.

c) Direcciones generales.
d) Direcciones.

e) Coordinaciones.

f) Departamentos.




Ley N° 7278/2024 - LOAE

Ambitos de organizacion administrativa:

a) Ambito de conduccidn politica: es el propio de las autoridades politicas de la institucion,
vinculado a la toma de decisiones, conduccidn y supervisidon, con responsabilidad politica
en el logro de los objetivos institucionales.

b) Ambito sustantivo, de linea o misional: es el directamente relacionado con el objeto, la
competencia y los fines de la institucion.

c) Ambito administrativo: es el que concierne a la administracién de los recursos de la
institucién, de conformidad con las regulaciones de administracién financiera del Estado.

d) Ambito de asesoramiento, control y apoyo operativo: es el reservado a las funciones no
comprendidas dentro del ambito sustantivo, de linea o misional, ni del ambito administrativo,
para brindar soporte al cumplimiento de los fines institucionales.




Ley N° 7278/2024 - LOAE

Instrumentos de aprobacion

a) Ley: la creacidon, modificacion, fusidon y supresidn de las instituciones publicas; la modificacion, ampliaciény
derogacion de sus respectivas cartas organicas; y, la creacion de las secretarias ejecutivas de la Presidencia de la
Republica, los viceministerios y dependencias equivalentes de dichas instituciones.

b) Decreto: |la reglamentacidn de las leyes de creacién o cartas organicas de instituciones publicas que componen el
ambito de aplicacion del Poder Ejecutivo; v, la creacion, modificacion, fusion y supresion de sus gerencias, direcciones
generales y dependencias con alcance jerarquico equivalentes.

c) Resolucion de la maxima autoridad de las instituciones publicas que componen el ambito de aplicacion del Poder
Ejecutivo: la creacidn y organizacion de las dependencias por debajo del nivel de gerencias, direcciones generales y demas
equivalentes, incluidas las unidades ejecutoras de proyectos; la aprobacion de sus respectivos reglamentos internos,
manuales de organizacidn y funciones; y, los cambios de denominaciones.

d) Resolucién de la maxima autoridad de las instituciones publicas que no componen el ambito de aplicaciéon del Poder
Ejecutivo: la reglamentacion de las disposiciones contenidas en sus respectivas cartas organicas; la aprobacion de los
reglamentos internos, manuales de organizacion y funciones; vy, la creacion, modificacion, fusion y supresion de las
dependencias por debajo del nivel de viceministerios o equivalentes, incluidos los cambios de denominaciones.




Procedimiento de aprobacion

Ruta SIN IMPACTO:
IP puede aprobar
estructura directamente

2. VCHGO 4. Punto de
revisa propuestas 3. VCHGO decision:

o y organiza mesas  acuerda version ¢La propuesta 6. Emision de
Inicio: de trabajo definitiva tiene impacto? actos
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Criterios clave de evaluacion

El VCHGO aplica un analisis multidimensional para validar que las propuestas de modificacion estructural cumplan

con los estandares de eficiencia y racionalidad del Estado.

Misionalidad

Se prioriza que el mayor porcentaje de las unidades
organizativas y cargos estén destinados directamente al
cumplimiento de los fines sustantivos de la institucion.

|~ Impacto Presupuestario

Analisis de la sustentabilidad financiera de la propuesta,
verificando que el costo proyectado sea compatible con
las disponibilidades del PGN 2026.

e 0 s 2 z :
=e- Relacion Jerarquica

Evaluacion de la proporcion entre cargos de conduccion
(jerarquicos) y cargos operativos, buscando estructuras
planas que faciliten la agilidad administrativa.

B Fundamentacion Técnica

Validacion de la coherencia normativa y técnica de la
solicitud, asegurando que cada cambio esté respaldado
por una demanda real de servicios ciudadanos. No
duplicidad y valor agregado.




Gestion por procesos




El Valor Estratégico de la Gestion por Procesos

Adoptar una gestion basada en procesos permite a las instituciones identificar cuellos de botella y eliminar
duplicidades que afectan la eficiencia operativa y la calidad del servicio.

O ¥ 0

Visibilidad Agilidad Calidad

Permite identificar con precision cuellos de Facilita la adaptacion rapida de la Asegura que cada actividad dentro de la
botella y duplicidades de funciones que estructura organizacional ante nuevos cadena de valor institucional aporte un
ralentizan la entrega de servicios al requerimientos legales o0 demandas resultado tangible y positivo para el
ciudadano. ciudadanas emergentes. ciudadano final.

9 "La estructura organizacional debe ser un facilitador de los procesos, no un obstaculo para la entrega de valor pablico."




Producto: es el bien o servicio,,
que la institucion publica genera u
ofrece a sus respectivos clientes ya

sea interno o externo. Es la razon
de la existencia de la institucion
publica.

Valor publico: se crea cuando las
Intervenciones publicas generan
resultados efectivos a las necesidades y
expectativas de las personas y se orientan a
generar beneficios a la sociedad.

Proceso: conjunto de actividades
interconectadas e interrelacionadas,

las cuales transforman 1os insumos en
resultados, otorgandoles  valor
agregado.

Cliente: persona o entidad quien
recibe el producto, resultado o
servicio. El cliente puede ser
interno o externo.



GESTION ESTRATEGICA DEL CAPITAL HUMANO




Del marco normativo al cambio cultural

| ; M LaLey N.c 7445/2025 constituye un hito en la transformacion
dctalif de la funcion pblica.

Aty

':j- 1§ ,\ Esta normativa consolida una vision de Estado basada en:

gmpmE— /7 Mérito
"F {1 il !‘5-!‘.‘—;.__«;—'- Q Transparencia

il [ f‘l 2 Servicio a la ciudadania
'..' I 'L- :. i 2 R ‘ .-'.‘ i
\ . - ! o'.‘ '




N Crear o suprimir puestos
"\ . T - Clima Laboral
Q». Incorporar Progresion - Movilizar -Desvincular O<g

(X))

>

<

Compensaciones monetarias y no monetarias Relaciones Laborales

ORGANIZACION DEL L Disefo de Puestos -
- TRABAJO Perfiles 0)
@) O Incorporacién - concurso publico o [T
O GESTION DEL 3 Movilidad - ascenso o traslado L [T (Q
< EMPLEO  Desvinculacién cCl =
O = > 0O
= >0 =
— GESTION DEL 3 Evaluacion de Z OO
Z RENDIMIENTO desempefio > Z M
< » M~
i GESTION . DE A O Politica Remunerativa - N>

COMPENSACION Bienestar %)

GESTION DEL 1 Planes de Carrera -

DESARROLLO Capacitacion




Ley N° 7445/25
“De la Funcion
Publicay el
Servicio Civi

III




Ese es precisamente nuestro mayor desafio y por eso la
implementacion es gradual y planificada.

¢Existe CapaCidad La transicidn a la matriz de la Carrera Civil no se hard de
financiera para migrar a golpe ni de forma generalizada. Cada migracion de nivel
todos los funcionarios al estara estrictamente condicionada a la disponibilidad de

. espacio fiscal y al cumplimiento de los requisitos técnicos
huevo sistema de gruposy del funcionario.

grados salariales de la . N L .

i eroy La carrera civil se financia con la eficiencia del propio

Carrera Civil: sistema, racionalizando lo superfluo para indexar lo
meritocratico.




1. Rectoria (autoridad de aplicacion)

2. Carrera del Servicio Civil

PrinCipales 3. Programa de Directivos Publicos
Innovaciones

4. Régimen del Empleo Publico




Articulo 1.2 Objeto.

Admite la competencia regulatoria en la materia de las municipalidades,
PJ, PL, TSJE, CM, JEM, Fiscalia General del Estado, Universidades
Nacionales, CGR, BCP, asi como de otras instituciones publicas con
autonomia en esta materia, gue no se encuentren en el ambito del PE.

Establece la competencia regulatoria del Ministerio de Economia y Finanzas
en materia de politica de remuneraciones.

Admite la vigencia y autonomia de las carreras especiales que se rigen por
sus reglas constitutivas.



Articulo 3.2 Ambito de aplicacidn.

Las siguientes carreras se regiran por sus propias normas: a) la judicial, b) la docente en
todos sus niveles, c) la diplomatica y consular, d) la de investigacion cientifica y tecnologica, e)
la militar, f) la policial, g) otras expresamente establecidas en leyes especiales.

El Poder Judicial, el Poder Legislativo y cada organo constitucional autbnomo sera
autoridad de aplicacion en materia de funcidon publica y, por ende, encargado de
reglamentar y aplicar esta ley.

Los organos que dependen del Poder Ejecutivo deberan respetar los términos de esta ley, su
reglamentacion y las indicaciones del Ministerio de Economiay Finanzas.



Ejemplo Policias
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Ejemplo BCP (Grupo A
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Profesional | (antigledad vs salario)




Tecnicos (antiguedad vs salario)
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Carrera del Servicio
Civil

Estructurada en grupos, y luego puestos especificos y niveles.

Establece la Progresidn Salarial: i) concursos para ascenso jerarquico vy ii)
promocion horizontal.

Paises con administraciones publicas mas avanzadas presentan estructurasy
reglas similares

Los paises anglosajones suelen optar por sistemas de posiciones vs Europa
Continental, Asia y América Latina por sistemas de carrera como Paraguay




Carrera Civil

Puesto Nivel Grado
(Ejemplo de valoracidn (Ascanso Jerdrquico) (Promocién horizontal)
de puestos)

Mandos Coordinador/a | Coordinador/a de (area 0 funcion) 2 a
Medio ' |
. ‘ Jefe/a de departamento de | :::;:r d‘:l.:mf:':;g:) 1 A a
»
Especialista | Contador Especialista 3 albl|c¢
i Profesionales Profosional Senlor - Contador Senior 2 albl(c|d
Progresion en la S i | | clelela
Carrera del Servicio -
Civi I | Técnico Senior [ Técnico en gestion documental Senlor 3 alble¢
Técnicos ‘ Técnico Junior | Técnico on gestion documental Junior 2 alb ¢
Asistente técnico Aslstente técnico documental 1 alble
e >
Encargado Encargado de depdsito 2 alb|el
Apoyo | L=l S
Ayudante Ayudante de depdsito 1 alblc|d
» »
Senvicios Auxiliar de Mantenimiento Servicio de Mantenimiento 2 a [ b|lc¢
Auxlliares " 1| i | |
Limpiadot/a Limplador/a 1 alb|c|d




ORGANIZACION Y ESTRUCTURA DE CARRERA

GRADOS SALARIALES
GRUPOS CARGOS NIVEL PUESTOS a b . d
) Coordinador de Estructura
Coordinadores I de Puestos de Trabajo 10.030.709 10.200.000
Mandos Medios
Jefes de Departamento de Analisis de

Departamento L Puestos de Trabajo HEIELEEILS BHeliih B0

Especialista [ (Analista de Puestos 8.997.509 9.169.709 9.341.909 9.514.109
Especialista
Profesionales |g .. II  |Analista de Puestos Senior 8.308.709 8.480.909 8.653.109 8.825.309
Junior 111 lAnalista de Puestos Junior 7.619.909 7.792.109 7.964.309 8.136.509
Especialista o |Mesmoo smallishn dle Buestion | o ony g 7.103.309 7.275.509 7.447.709
o Especialista
Técnicos — :
Senior ;1 [Lecnico Analista de Puestos | oo o 50g 6.414.509 6.586.709 6.758.909
Senior
Junior 11T Tecnico Analista Junior 5.553.509 5.725.709 5.897.909 6.070.109
Asistente I p  (psistente Técnico 4.864.709 5.036.909 5.209.109 5.381.309
Apoyo Administrativo

|Asistente 11 11 Asistente Administrativo 4.175.909 4.348.109 4.520.309 4.692.509
Servicios  Auxiliar T I Personal de Limpieza 3.487.109 3.659.309 3.831.509 4.003.709
Auxiliares  |Ayxiliar I1 II  [Personal de limpieza 2.798.309 2.970.509 3.142.709 3.314.909

*Ejemplo



Criterios para la realizacion de Concursos Puiblicos

« Vacantes en niveles y grados iniciales, incluyendo el Sistema de Directivos Publicos.
* Nuevos cargos en Instituciones o en Instituciones de reciente creacion.

e Si el concurso interno fue declarado desierto.

Sujetos a ley y disponibilidad presupuestaria y requieren autorizacién del MEF (PGN).




INGRESO A LA CARRERA

A

A

GRADOS
GRUPOS CARGOS NIVEL PUESTOS |SALARIALES
a
Coordinador de
Coordinadores I Estructura de 10.030.709
Mandos Medi Puestos de Trabajo
andaos edalos
Departamento de
Jefes de
11 An4lisis de Puestos 9.686.309
Departamento de Trabajo
< 1. [Analista de Puestos
Especialista I Especialista 8.997.509
Profesionales Senior 11 éna‘lista de Puestos 8.308.709
enior
Junior 111 fnalista de Puestos | 7 619,909
. 7. Técnico Analista de
Especialista I Puestos Especialista | 6-931-109
Técnicos - Técnico Analista de
Senior I ——— 6.242.309
Junior 111 i 5.553.509
. Asistente Técnico
A Asistente I I At tration 4.864.709
poyo . Asistente
Asistente 11 I1 4.175.909
sistente [Administrativo : :
o . Auxiliar 1 1 Personal de Limpieza| 3.487.109
Servicios Auxiliares —
AquhaI‘ 11 11 Personal de limpieza 2.798.309

A

A



PROGRESION EN LA CARRERA

Los funcionarios puiblicos que hayan adquirido la estabilidad laboral tendran derecho a
participar de los concursos para ascensos y a ser promocionado

1. Ascenso:
Movimiento vertical: cambio de grupo, cargo o nivel ocupacional con mayores
responsabilidades.

2. Promocion:

Movimiento horizontal: mismos grupo, cargo y nivel ocupacional, pero con mayor grado,
que 1mplica mejora salarial, sin modificar la complejidad de la tarea ni de la
responsabilidad.



ASCENSO

e Cumplir con el perfil del puesto requerido en el grupo ocupacional correspondiente.
« Contar con al menos una calificaciéon de "bueno" y ninguna "reprobado”, en las ultimas
dos evaluaciones de desempeno. La falta de realizacion de evaluacion de desempeno,

1mputable a la institucion publica, no sera un impedimento para el ascenso.

e (Ganar el concurso interno.




PROMOCION

 Tener al menos cuatro anos de permanencia en el puesto actual.

* Contar con al menos una calificaciéon de "bueno" y ninguna de "reprobado", en las ultimas
dos evaluaciones de desempeno. La falta de realizacion de evaluacion de desempeno,
1mputable a la institucion pablica, no sera un impedimento para la promocion.

« Cumplir con los requisitos de promocion adicionales, establecidos en el reglamento

respectivo.

Los requisitos consideraran necesariamente un adecuado balance entre la antigiiedad y el

mejor desempeno demostrado y verificado.



EJEMPLO DE PROGRESION

GRADOS SALARIALES
GRUPOS CARGOS NIVEL PUESTOS
a b c d
Coordinador de
Coordinadores I Estructura de Puestos 10.030.709 10.200.000
de Trabaj
Mandos Medios =
Departamento de
Jefes de Departamento II |Analisis de Puestos de 9.686.309 9.858.509
Trabajo
Especialista I ‘glslsgcigigfapuesms 8.997.509 9.169.709 9.341.909 | 9.514.109
. . Analista de Puestos
Ty Profesionales Senior II Senior 8.308.709 8.480.909 8.653.109 8.825.309
8 Junior 11 ﬁsgféita de Puestos 7.619.909 7.792.109 7.964.309 | 8.136.509
Z - Técnico Analista de
Especialista I O 6.931.109 7.103.309 7.275.509 7.447.709
L
8 Técnicos Senior 11 gi‘;‘;‘(’)‘; égiiita de 6.242.309 6.414.509 6.586.709 6.758.909
< Junior IIT  |Tecnico Analista Junior 5.553.509 5.725.709 5.897.909 6.070.109
Asistente T 1 (peistente Técnico 4.864.709 5.036.909 5.209.109 5.381.309
Apovo Administrativo
poy . Asistente
Asistente I1 II Administrativo 4.175.909 4.348.109 4.520.309 4.692.509
Auxiliar I 1 Personal de Limpieza 3.487.109 3.659.309 3.831.509 4.003.709
Servicios Auxiliares
Auxiliar IT II Personal de limpieza 2.798.309 2.970.509 3.142.709 3.314.909

*Ejemplos

PROMOCION




Cargo de Confianza

* Es el cargo de aquel funcionario publico, de carrera 0 no, que ejerce un puesto
de libre disposicion, para el que no se requiere concurso publico y cuya
remocion depende de la decision discrecional de la autoridad competente.

* Nivel directivo: independientemente de la denominacion, los directores
generales de los siguientes puestos directivos en sus respectivas instituciones
publicas: Administracion y Finanzas, Gabinete, Secretaria General y Asesoria
Juridica.

 El resto de los cargos en la administracion publica no son de confianza y a los
mismos solo se podra acceder a través del concurso respectivo.



. . .z * Crea sistema de directivos publicos con reclutamiento
Profesionalizacion centralizado (Directores Generales y Directores)
del Segmento

Directivo * +90% de paises de OCDE y Chile y Peru en América Latina
gestionan de forma diferenciada a los directivos publicos

* Existe evidencia internacional que lleva a un mejor desempefio
institucional

Mas informacién: Cortdazar, Fuenzalida y Lafuente (2016). Directivos seleccionados por mérito: ¢ Mejor desempeio del Estado?, BID



https://publications.iadb.org/es/publicacion/17126/sistemas-de-merito-para-la-seleccion-de-directivos-publicos-mejor-desempeno-del

Sistema de Directivos Publicos

Comprende los puestos de directores generales y directores, salvo sujetos excluidos de la carrera
del servicio civil.

Los puestos del sistema de directivos publicos se dividen en niveles, de acuerdo con los
siguientes criterios:

1.El nimero de unidades organizativas bajo su direccion.

2.El alcance territorial en el pais.

3.Complejidad del trabajo.

4.La cantidad de servidores publicos que se tienen a cargo.

5.La dimension de recursos publicos bajo su administracion y responsabilidad.



REGIMEN DE EMPLEO PUBLICO

* Por tiempo determinado para necesidades temporales, inusuales o excepcionales.

* Debera ser debidamente motivado y fundamentado.

» Aporta al régimen de seguridad social.

 Adquiere estabilidad tras 10 anos de servicio ininterrumpido. En desvinculaciéon
por razones presupuestarias o planificacion, se aplica indemnizacién segun

antigiiedad.

* No pueden ocupar cargos de la carrera, directivos publicos ni cargos de confianza
como 1nterinos o encargados.



