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DOPINION

Gestion de Personas
en el sector puiblico

Alfonso Jiménez
Socio Director de Peoplefatters

Cada dia es mis importante cf papel que juegan las
personas en el éxito de todo tipo de onganizaciones,
incluyendo el sector priblico, Esto tienen que ver con
la importancia creciente del servicio a terceros, sean
clientes, contribuyentes o perceptores directos de
los servicios. En todos estos procesos, la persona es-
ti en el centro de la responsabilidad del d peiio,
enun entorno de control de costes.

Por tanto, parece obvio que si queremos mejo-
rar los servicios, necesitamos mejorar el desempe-
fio de las personas involueradas, ademis de invertir
en tecnologias o hacer reingenieria de los propi
procesos. Son las personas las dltimas responsa-
bles de que todo funcione.

Aqui hay dos temas que van de la mano. Uno po-
driamos denominarlo comao los Procesos de Gestion
de Personas: eomo son identificadas, seleccionadas,
formadas, evaluadas, promocionadas, retribuidas,
involucradas y desvinculadas. Son todas las activida-
des orientadas a la gestion del factor mis importante
de la ecuacion de toda organizacion. El segundo es el
que podriamos denominar “estructura directiva y
gerencial”, aquel conjunto de Personas que tienen
como mision primordial utilizar los procesos para
gestionar sus equipos
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Es evidente que el . L5
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muy condicionado por ¢l marco juridico-laboral de-
finido por la ley y las normas de la Funcidn Iiblica,
que condiciona unos procesos de gestion de Perso-
nas muy distintos a los de las organizaciones priva-
das. En el segundo, hay importantes mejoras por
acometer, va gue muchos profesionales de lo pabli-
o llegan a posiciones de gestion no por sus habili-
dades de dirigir, sino por los conocimientos téeni-
cos de sus especialidades.

Por ello, si realmente se quicren hacer cambios
sustantivos en el sector piiblico es la modificacion
de un marco de procesos y en el desarrollo de las ca-
pacidades de direccion.

Las medid

prop reci por el
ministro Jordi Sevilla van, sin duda, en la comecta
direccion va que van encaminadas a una gestion
“discriminante” de las personas en funcion de su
desemperio. Sin embargo, hay que tener mucho cui-
dado en cuanto a su aplicacion, va que se pondrid en
manos la estructura directiva y gerencial del sector
publico una herramienta de discriminacion que
bien aplicada puede ser muy (til, pero mal aplicada
puede generar graves problemas.

Si analizamos, por ejemplo, la aplicacion de la re-
tribucion de la productividad podemos observar
muchas malas pricticas en la realidad actual. Desde
la distribucion no discriminada que evita conflictos,
a el uso, en ocasiones, arbitrario de la discrimina-
citmen funcion de las filias o fobias de las relaciones
entre el directivo y cada uno de sus colaboradores.
Por ello, en un entorno dificilmente cuantificable,
parece imprescindible y necesario asegurar previa-
mente la calidad de la estructura directiva en cual-
quier proceso de discriminacion y gestion del de-
sempeiio ¥ para asegurar un entorno de confianza
que permita la implantacion exitosa de esta medida.

“También, la introduccion de cuadros de mandos
de gestion soportados en herramientas tecnologica-
mente robustas ayudarin a disponer de un conjunto
de medidas ¢ indicadores que avuden en la objetiva-
cion del desempefio de los funcionarios piiblicos.

Asi pues, es preciso modernizar también la Ges-
tion de Personas en el entorno priblico, por lo que el
mero hecho de que se planteen revisiones del mo-
delo debe ser percibido como algo positivo por el
conjunto de la sociedad.




