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Guia metodol 6gica para el desarrollo de los Concursos
PUblicos de Oposicion de la Procuraduria
General delaRepublica

Josué Bonilla Garcia, Gustavo Garcia Chacén y Gerardo Rupérez Canabal*

I. A manerade introduccion

El documento que se presenta (Guia metodoldgica para € desarrollo de los
Concursos Publicos de Oposicién de la Procuraduria General de la Republica)
congtituye una normativa interna de la Procuraduria General de la Republica (PGR),
producto de un proceso de elaboracién y aprobacion y que, por supuesto, es
susceptible de ser modificada o adaptada en €l tiempo. Pensamos que puede ser una
referencia de interés para otras ingtituciones publicas (o inclusive privadas) que
deban abordar el disefio de un sistema de concursos publicos de oposicién, lo que sin
duda constituye un reto interesante en € camino hacia la transformaciéon de la
Administracién Pablica venezolana. Antes de la presentacion del documento se
incluyen agunos comentarios que consideramos imprescindibles para la
comprension de las exigencias y procedimientos establecidos en la guia
metodol égicay que abren las puertas a desarrollo de debates en torno a tema. Vale
la pena aclarar que los comentarios incluidos aqui se formulan luego del desarrollo
de dos concursos publicos de oposicion en laingtitucion, lo que nos da un panorama
bastante claro con base en la experiencia no sdlo del disefio sino también de su
puesta en marcha.

I1. Una exigencia de ley: punto de partida para € disefio de una metodologia para el
desarrollo de concursos publicos de oposicién en la Administracion Plblica

En € articulo 146 de la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela
se establece que: “...El ingreso de los funcionarios publicos y las funcionarias
publicas a los cargos de carrera sera por concurso publico, fundamentado en
principios de honestidad, idoneidad y €ficiencia. El ascenso estara sometido a
métodos cientificos basados en el sistema de méritos, y e tradado, suspension y
retiro sera de acuerdo con su desempefio” (negritas nuestras).

* Josué Bonilla es Lic. en Relaciones Industriales egresado de la UCAB, especialista en Sistemas de
Informacion y se desempefia como Jefe del Dpto. de Estudios Laborales de la UCAB. Gustavo Garcia es
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del Dpto. de Estudios Laborales. Gerardo Rupérez es Abogado egresado de la UCAB, especialista en
Derecho Administrativo de la misma universidad; actualmente se desempefia como Viceprocurador
General delaRepublica.
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En e articulo 19 de la Ley del Estatuto de la Funcion Pablica es reafirmado este
mandato, al establecer que: “...Seran funcionarios o funcionarias de carrera, quienes
habiendo ganado el concurso publico, superado el periodo de pruebay en virtud
de nombramiento, presten servicios remunerados y con caracter permanente’
(negritas nuestras).

El articulo 40 de la misma ley aclara €l objetivo de los concursos publicos de
oposicion, situandolos en € marco del proceso de seleccion de personal en los
organismos de la Administracion Publica: “El proceso de seleccion de personal
tendré como objeto garantizar el ingreso de los aspirantes a los cargos de carrera en
la Administracién Plblica, con base en las aptitudes, actitudes y competencias,
mediante la realizacion de concur sos publicos que permitan la participacion, en
igualdad de condiciones, de quienes posean los requisitos exigidos para
desempefiar los cargos, sin discriminaciones de ninguna indole. Serén
absolutamente nulos los actos de nombramiento de funcionarios o funcionarias
publicos de carrera, cuando no se hubiesen realizado los respectivos concur sos
deingreso, de conformidad con esta Ley” (negritas nuestras).

Esta Ultima aclaratoria sobre la nulidad de los nombramientos que ocurran sin la
realizacion de concursos publicos de oposicion plantea un gran reto para los lideres
de las instituciones publicas, especiamente para aguellos responsables de la funcion
de recursos humanos. En muchos casos este reto (el de disefiar y poner en marcha un
sistema de concursos publicos de oposicion) no se ha podido asumir con la celeridad
necesaria, ya sea por la carencia de conocimientos técnicos, la falta de asesoria de
los organismos competentes o inclusive la falta de tiempo; sin embargo, 1o que no se
ha detenido es la necesidad de incorporar nuevo personal ante las exigencias del
trabajo, 1o que ha traido como consecuencia directa € aumento exponencial de la
plantilla de personal contratado, como aternativa de ingreso factible sin recurrir, en
principio, en incumplimientos alaley y la Constitucion.

De este modo, €l escenario actual de la Administracion Pablica venezolana no es
otro que e de instituciones relativamente desamparadas —en cuanto a asesoria
técnica en la materia- y con nébminas de personal contratado infladas, generandose de
hecho nuevas situaciones legales o administrativas a las que debera hacerse frente,
tales como funcionarios contratados por varios periodos que gozan de todos los
beneficios otorgados por lainstitucion y que ain cuando de hecho se han convertido
en funcionarios publicos o funcionarias publicas, de derecho no parecen gozar de tal

privilegio.
I11. Enfasis en la naturaleza de los contratos en el caso de la Administracion Pablica

Si bien, la ausencia de una metodologia para € desarrollo de los concursos
publicos ha incrementado la plantilla de personal contratado en las instituciones
publicas, debemos aclarar que ésta no es la Unica causa de la problemética. Las
debilidades generalizadas de sus sistemas de gestion de recursos humanos obligan a
los gerentes a ir a ciegas o sSimplemente resolver sus problemas sin intentar meterse
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en ese infructuoso camino en que puede convertirse € reto de modificar todo el
sistema. No solo hablamos de estructuras poco adecuadas, personal con un perfil de
competencias inadecuado, carencia de politicas y procesos definidos, sino que a esto
hay que agregar lo dificil que resultan los cambios. Muchas veces pareciera que €l
camino mas facil es contratar nuevo personal, |o que permite superar las exigencias a
corto plazo, pero genera nuevos inconvenientes a mediano y largo plazo. En relacion
con €llo, se han generado en la Administracion Plblica perversiones asociadas a uso
de los contratos por honorarios profesionales, que en la mayoria de los casos no
encuentran base en necesidades especificas 0 proyectos técnicos que no pueden
resolverse dentro de los limites operacionales de la ingtitucién, sino que se
convierten simplemente en un mecanismo de entrada para e desarrollo de
actividades “permanentes’ y no “temporales’, especiamente porque no se tiene
claro el nimero ideal de trabajadores para responder a la mision de laingtitucién y
porgque se parte de la premisa que € capital saaria es infinito y siempre podra
encontrarse méas dinero para pagarle a mas gente, sin emplear estdndares exigentes
de desempefio y productividad.

Vale la pena aclarar que €l acance y significado de los concursos publicos de
oposicion no debe ser sobreestimado. No son los concursos la solucién magica a
todos los males de la Administracién Publica; es cierto que seleccionando a los
mejores garantizamos, en principio, contar con un buen equipo de trabgo, pero
muchas veces el desempefio de los individuos y las exigencias de las organizaciones
varian en el tiempo. Lo dificil es vencer la “estabilidad” mal entendida, que luego
hace poco menos que imposible € egreso de funcionarios o funcionarias que ya no
son requeridos por la ingtitucién. Es por esto que los lideres tienen una inmensa
responsabilidad en lo que se refiere al ingreso de nuevos funcionarios, pues seran
estos los individuos que conformaran € equipo con el que deberan trabajar los
futuros lideres y demés responsables de la gestion publica en el pais.

IV. Una distincion entre el ingreso de los nuevos funcionarios publicos y los
ascensos o promociones del personal

Ta como se establece en el articulo 1 de esta normativa, los concursos se
desarrollarén para el ingreso de los aspirantes como funcionarios de carrera a la
institucion; en el propio articulo 146 de la Constitucién se diferencia de manera clara
el ingreso del ascenso de los funcionarios. Esta distincién resulta importante, pues
ain cuando los ascensos podrian asociarse a un concurso similar (en funcién de las
plazas vacantes), estos procesos deben responder a politicas y métodos que los
hagan factibles y objetivos, sin que signifique procesos engorrosos que terminen por
paralizar |os movimientos de personal. Debe tenerse presente que la gjecucion de los
concursos publicos de oposicion requiere de un trabajo que posiblemente no pueda
ser asumido con mucha regularidad, ya que no solo involucra a diversos
“interesados’ sino que deben garantizarse ciertas condiciones que generalmente no
son féaciles de cumplir. Por supuesto, € ascenso no podria tener e mismo caracter

263



Documentos

publico de los concursos, dado que una de las premisas fundamentales del proceso
de reclutamiento, es iniciar la blsqueda de candidatos en la propia institucion.
Adicionamente, ain cuando los concursos publicos de oposicién se conviertan en
una herramienta Util (potencialmente aplicable para los procesos de seleccion luego
de un reclutamiento interno o externo de los ocupantes a cualquier cargo vacante) es
recomendable que los cargos sometidos a concurso pertenezcan a los niveles
inferiores de las diversas series que conforman la estructura de cargos de la
institucion, dado que s las politicas no estén definidas de forma adecuada, otros
funcionarios podrian percibir inequidad, especiamente aquellos que tienen
aspiraciones de ascenso y que consideran que cumplen con todos los requisitos
exigidos.

V. El sistema de concursos publicos de oposicion debe disefiarse sobre la base de un
adecuado sistema de clasificacion de personal

Resulta poco menos que imposible, pensar en el desarrollo de concursos publicos
de oposicion si lainstitucion no posee un sistema de clasificacion disefiado de forma
adecuada. La definicion de una estructura de cargos y la descripcion de cada uno de
ellos (delimitando sus funciones, responsabilidades, competencias requeridas,
relaciones, etc.) resulta fundamental para que los evaluadores de los candidatos
conozcan los criterios de seleccion; debemos recordar que €l proceso de seleccién se
convierte en un gjercicio de contraste entre el perfil de competencias exigido por los
cargosroles y e perfil de competencias que poseen los aspirantes a dichos
cargogroles.

V1. El acance de los conceptos de “ concurso”, “publico” y “de oposicién”
a.-El alcance de un “ concurso”

Un concurso constituye una “competencia entre quienes aspiran a encargarse de
gjecutar una obra o prestar un servicio bajo determinadas condiciones, afin de elegir
la propuesta que ofrezca mayores ventgjas’. Esto nos indica que existe una premisa
fundamental para aquellos que decidan optar a un cargo determinado: deben
competir en igualdad de condiciones. Esto sdlo puede lograrse mediante la
definicién de criterios claros y el disefio de instrumentos adecuados, lo que
conformara la metodologia para €l desarrollo de los concursos publicos de
oposicion.

b.-Con respecto alo “ pablico”

Segun se plantea en €l articulo 2 de la normativa, podemos entender el caracter
publico de los concursos por cuanto: “...permiten la participacion de todos aquellos
aspirantes interesados en ingresar a la PGR como funcionarios de carrera, que
re(inan los requisitos previos’ y porque “los participantes pueden consultar las actas
de totalizacién de resultados, donde se especificaran las puntuaci ones asignadas por
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cada Juez en cada una de las fases, las cuales estaran disponibles a finalizar el
proceso”. Es decir, debe ser publica la convocatoria y los resultados. Algunos
interpretan que debe existir una tercera perspectiva del carécter publico de estos
procesos, considerando que en € desarrollo del concurso (en todas sus fases)
podrian participar todos los interesados como observadores, exigencia que resulta
dificil de cumplir y atenta, desde nuestra perspectiva, contra la factibilidad de su
realizacion. Lo publico se refiere a algo “notorio, patente, manifiesto, visto o sabido
por todos... La pregunta clave es ¢cOmo puede la ingtitucidon asegurarse que la
convocatoria sea lo suficientemente amplia? Adn cuando la respuesta no resulta
sencillay depende del andlisis del carécter pablico de la convocatoria, la respuesta a
esta interrogante esta en la seleccion de los medios adecuados para la difusion de
informacion. Generalmente se emplean medios impresos de circulacién nacional,
pero perfectamente este medio podria estar acompafiado de otras alternativas, tal
como la pagina web de la institucién. Lo ideal, segin conversaciones con algunos
entendidos en la materia, es que podamos concebir en el mediano plazo una gaceta
oficial de empleos, donde se hagan publicas todas las convocatorias a concursos de
oposicion en las diversas instituciones que conforman la Administracién Publica
venezolana

Vae la pena mencionar que dada la exigencia de realizacion de concursos
publicos de oposicidn, las ingtituciones han venido desarrollando metodologias
particulares para cumplir con este mandato, pero lo han hecho sin poder evitar que
simultdneamente se haya acumulado una cantidad considerable de personal
contratado. Es por ello que en algunos casos se ha considerado la posibilidad de
dirigir los primeros concursos publicos de oposicion a la plantilla de individuos
contratados de forma exclusiva; alin cuando para algunos esto rompe de plano con €l
caracter publico de estos concursos, pensamos que se convierte en una buena
alternativa para resolver una problematica acumulada desde hace alguin tiempo. Aqui
lo importante es que la excepcidn no se conviertaen laregla.

c.-Con respecto a carécter “de oposicion”

La oposicién se refiere a un “procedimiento selectivo consistente en una 0 mas
pruebas en que los aspirantes a un puesto de trabgjo muestran su respectiva
competencia, juzgada por un tribunal”. De modo que un concurso de esta naturaleza
implica una competencia sana entre aspirantes que consideran que cuentan con €l
perfil para optar a un cargo determinado.

VI1I. Los concursos publicos de oposicion deben fundamentarse en un andlisis de las
necesidades de personal en lainstitucién

Ta como lo establece el articulo 7 de la normativa, la Gerencia de Recursos
Humanos es |la responsable de |a “elaboracion de un informe en el cual se definan los
cargogroles, el nimero de plazas disponibles que seran ofrecidas en e concurso
publico de oposicion y las razones de tales requerimientos’. Este andlisis preliminar
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es importante, pues no basta con seleccionar a los megores sino que resulta
fundamental que los nuevos ingresos sean en areas donde realmente exista una
necesidad; es necesario, en este andlisis, darle mayor importancia a los cargos/roles
asociados a las actividades claves. Adicionamente, para incrementar los niveles de
eficiencia deben antes considerarse aternativas previas a la decisiéon de nuevos
ingresos, tales como la reorganizacién de las actividades, una mejor distribucion del
trabagjo, etc.

Un aspecto importante es estar claros en la diferencia entre el concepto de cargo,
el cual se refiere a una posicién especifica dentro de la organizacion que de acuerdo
a su natural eza posee una denominacion particular, y € concepto de plaza, €l cua se
refiere al nimero de posiciones disponibles asociadas a un cargo determinado. Por
gjemplo, pueden haber cinco plazas vacantes para el cargo de Abogado Junior en
una ingtitucion. Esta distincion es importante para la comprension de los
procedimientos asociados a la seleccidn de los aspirantes a ocupar cargos vacantes,
pues seguramente algunos de los requisitos asociados a concurso serén distintos
para el caso de cargos/roles de diversa naturaleza o de diferente jerarquia, pero seran
los mismos para concursos dirigidos a seleccionar |os ocupantes de diferentes plazas
asociadas a un mismo cargo/rol, respetando los criterios minimos establecidos para
la seleccion. Es mas sencillo explicarlo con un eemplo: a-si necesitamos
seleccionar a los ocupantes de una plaza vacante para los cargos de Abogado Junior
y de Analista de Recursos Humanos Junior, probablemente debemos pensar en
conformar jurados diferentes y disefiar algunos de los instrumentos asociados al
concurso de forma particular, tal es e caso, por gemplo, de las pruebas de
conocimiento; de modo que debemos pensar en ese caso en €l desarrollo de dos
concursos publicos de oposicion diferenciados; b.-si necesitamos seleccionar a dos
ocupantes de dos plazas vacantes para € cargo de Abogado Junior, podremos
aprovechar un solo concurso, respetando simplemente los estandares minimos de
aprobacion definidos; se supone que se seleccionaria a los dos mejores que cumplan
con el puntaje minimo exigido.

VIII. La creatividad en el disefio de la metodologia asociada al desarrollo de los
concursos publicos de oposicién

No existe una férmula Unica para el desarrollo de concursos de esta naturaleza,
més aln si consideramos que constantemente se producen avances asociados a las
estrategias, técnicas e instrumentos utilizados para ello. Por ejemplo, hoy en dialas
pruebas de simulacién son consideradas una de las herramientas mas valiosas parala
identificacién de competencias especificas en los individuos, 1o mismo podria
pensarse de diversidad de estrategias como la resolucién de casos, € desarrollo de
presentaciones asociadas a una problemética e inclusive las pruebas en grupo,
especialmente (tiles cuando se requiere que los individuos tengan la capacidad de
trabajar en equipo. En todo caso, queremos llamar |a atencién sobre la posibilidad de
disefiar diversos sistemas para el desarrollo de concursos publicos de oposicion;
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nosotros presentamos una metodologia sencillay cuya gjecucion nos parece factible,
méxime s consideramos las caracteristicas propias de la Administracion Publica
venezolana

No debe olvidarse que el disefio de la metodologia para el desarrollo de los
concursos publicos de oposicién debe ser suficientemente flexible como para poder
adaptarse en funcidn de las caracteristicas y exigencias del momento. Por g emplo,
tal como se establece en la normativa que se presenta, las fases son sucesivas y
eliminatorias, pero deben dejarse abiertas algunas posibilidades de cambio, por
gjemplo la de permitir que los aspirantes participen en las diferentes fases, aspecto
conveniente en € caso de que existan pocos postulados y todos posean un buen
perfil, pues esto nos ayudara a tomar una mejor decision.

IX. Algunos comentarios sobre |as fases consideradas en el caso de la Procuraduria
General de laRepublica

Tal como se ha disefiado la metodologia para el desarrollo de los concursos
publicos en € caso de PGR, se contemplan tres fases, que pensamos resultan
suficientes para la identificacion de las competencias asociadas a los diversos
cargogroles: @) evaluacion de expedientes; b) prueba de conocimientos, y ¢)
entrevistas. Estas fases deben estar dirigidas a evaluar las competencias técnicas y
genéricas exigidas, segln los cargosroles sometidos a concurso. Es importante
aclarar que es conveniente, especialmente en 1o que respecta a la evaluacion de los
expedientes, que nos centremos en la medicién de las brechas entre el perfil de
competencias exigido por los cargosroles y el perfil de competencias de los
aspirantes, pues si bien no es adecuado que un individuo est4 sub-dimensionado para
ocupar un cargo, tampoco lo es que esté sobre-dimensionado. Por € emplo, citamos
el caso de un individuo que con 20 afios de experiencia, dos postgrados y bastos
conocimientos juridicos concurse para ocupar € cargo de Abogado Junior; S
simplemente nos dedicamos a evaluar la presencia de determinadas competencias,
seguramente este individuo saldrd mucho mejor evaluado que los otros aspirantes,
pero resulta que buscamos un Abogado Junior y asignar a este individuo al cargo
podria generar inequidades que lejos de contribuir con la €ficiencia de la
organizacion podria perjudicar el climay satisfaccion de é mismo y del equipo de
trabajo. Es por ello que los instrumentos deben estar dirigidos a medir |a adecuacién
del individuo con lo exigido en la descripcion y no medir €l nivel de presencia de
determinadas variables sin importar la posicion paralacual se efectiia el concurso.

X. El rol de Recursos Humanos en el proceso asociado a los concursos publicos de
oposicion

No s6lo en la normativa elaborada para el caso de laPGR, sino en el Articulo 41
de la propia Ley del Estatuto de la Funcion Publica se establece que “ correspondera
a las oficinas de recursos humanos de los érganos y entes de la Administracion
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Publica la realizacion de los concursos publicos para el ingreso de los funcionarios o
funcionarias publicos de carrera’. Resulta importante aclarar que € rol de recursos
humanos en este proceso debe ir més ala de un mero gestor o administrador. Los
lideres y analistas de la unidad de Recursos Humanos deben convertirse en los
verdaderos artifices del proceso, pensando continuamente como mejorarlo;
adicionalmente deben brindar asesoria a los diversos “stakeholders’, especialmente
con respecto a los dos actores fundamentales, los aspirantes y el jurado evaluador.
De hecho, la unidad de Recursos Humanos se convierte en un evaluador preliminar;
es imposible que ante la convocatoria a concursos de esta naturaleza no se postulen
individuos que realmente no cuentan con los requisitos minimos de elegibilidad y
son los miembros de esta unidad los encargados de efectuar una pre-seleccion y
organizar o sistematizar toda la informacién. En todo el proceso debe garantizarse €l
cumplimiento de |os aspectos técnicos y juridicos para asegurar el éxito.

XI. El jurado evaluador: algunos comentarios sobre su conformacion

Aln cuando con respecto ala conformacion del jurado tampoco caben recetas, si
puede hablarse de algunas précticas o lecciones aprendidas que pueden ser de
utilidad. Debe considerarse un nimero de evaluadores adecuado; no muy pocos
(para dotar de mayor objetividad a proceso) pero tampoco demasiados (pues la
carga administrativa se haria inmanejable y los tiempos podrian atentar con la
factibilidad del concurso). Deben incorporarse personas realmente comprometidas,
gue comprendan la importancia de tomarse € tiempo suficiente para seleccionar a
los futuros funcionarios que ingresaran a la Administracion Plblica. Resulta obvio
gue €l proceso no logrard su cometido sin € compromiso de la alta direccion, pero
esto no es suficiente, adicionalmente, es recomendable que en las diversas fases
participen individuos asociados a diversas unidades de la institucién. En todo caso,
resulta recomendable que algin experto de Recursos Humanos acomparie el proceso
y finamente, que se sumen individuos que formen parte del &rea especifica de
trabajo a la que se incorporara el aspirante; como complemento siempre es posible
pensar en algun asesor externo que pueda participar y a mismo tiempo fungir de
veedor del proceso.
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Guia Metodol ogica para el Desarrollo de los Concursos Publicos de Oposicién de la
Procuraduria General de la Republica

1. El concurso publico de oposicion es € proceso mediante € cua se reclutan y
seleccionan los aspirantes aingresar ala Procuraduria General de la Republica como
funcionarios de carrera. El concurso garantizara €l ingreso a la Institucién de los
mejores aspirantes en funcion de sus aptitudes, actitudes y perfil de competencias,
permitiendo la participacion, en igualdad de condiciones, de quienes posean los
requisitos exigidos para desempefiar un determinado cargo.

2. Los concursos son de carécter publico porgque permiten la participacion de todos
aquellos aspirantes interesados en ingresar a la Procuraduria General de la Republica
como funcionarios de carrera. Asimismo, |os participantes pueden consultar las actas
de totalizacién de resultados, donde se especificaran las puntuaciones asignadas por
cada Juez en cada una de las fases, las cuales estaran disponibles a finalizar el
proceso.

La Gerencia de Recursos Humanos de la Procuraduria General de la Republica,
en funcién de lo establecido en el articulo 13 del Estatuto de Personal de la
Procuraduria General de la Republica, efectuara periddicamente andlisis sobre la
cantidad y perfil del personal contratado en la Institucion y podra proponer la
realizacion de concursos dirigidos exclusivamente a este persona, previa
autorizacion del Procurador o Procuradora General de la Republica, en aquéllos
casos en los que las actividades desarrolladas por este persona se hagan
permanentes y necesarias parala Institucion.

3. Los concursos son de oposicion por cuanto se basan en la competencia entre los
aspirantes y la evaluacion objetiva de |os mismos, siempre que manifiesten su interés
en participar en el proceso

El concurso publico de oposicién sélo aplicara para la provisiéon de personal en
los cargos de carrera que conforman la estructura de la Procuraduria General de la
Republica. En ningln caso, se considerard el concurso publico de oposicién como un
proceso vinculado a sistema de desarrollo de carrera de los funcionarios de la
Institucién.

Este proceso no sera utilizado en el caso de los aspirantes a los cargos de libre
nombramiento y remocion de la Institucion.

4. La Gerencia de Recursos Humanos de la Procuraduria General de la Republica

seré la unidad interna responsable de la administracion de los concursos publicos de
0posicidn, que garantizara su g ecucion y cumplimiento.
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5. Los concursos publicos de oposicion se desarrollaran en tres fases. a) fase
preparatoria; b) fase de convocatoria; y ¢) fase de gecucion.

FASE PREPARATORIA DE
LOS CONCURSOS DE OPOSICION

6. Periédicamente, la Gerencia de Recursos Humanos efectuard una revision de las
necesidades y prioridades de personal, atendiendo a los requerimientos de las
distintas unidades internas de la Procuraduria General de la Replblica y a la
disponibilidad presupuestaria de la I nstitucion.

7. La Gerencia de Recursos Humanos dard inicio a la fase preparatoria de los
concursos de oposicion mediante la elaboracion de un informe en el cual se definan
los cargos/roles, el nimero de plazas disponibles que seran ofrecidas en el concurso
publico de oposicion y las razones de tales requerimientos.

Dicho informe debera ser aprobado por € Procurador o la Procuradora General
de laReplblica

FASE DE CONVOCATORIA DE
LOS CONCURSOS DE OPOSICION

8. La Gerencia de Recursos Humanos de la Procuraduria General de la Republica,
una vez definidos los cargos/roles y el nimero de plazas disponibles que seran
ofrecidas mediante el concurso publico de oposicidon, procedera a efectuar la
convocatoria correspondiente.

9. La convocatoria para € concurso publico de oposicion se hara mediante un
anuncio ingtitucional, el cual sera publicado tanto en un diario de circulacion
nacional como en la pagina web de la Procuraduria General de la Republica.

En los casos en que los concursos sean dirigidos Unicamente a personal
contratado en la Institucion, segun lo dispuesto en € articulo 2 de esta normativa,
s6lo se utilizardn 1os mecanismos de comunicacién internos de la Institucion.

La convocatoria contendra | os aspectos siguientes:

1. Denominaciones de los cargosroles y el nimero de plazas disponibles que
seran ofertados a través del concurso.

2. Resumen del perfil de competencias exigido para los cargos/roles que se
ofertan, de acuerdo con lo establecido en el Manual Descriptivo de Cargos de la
Procuraduria General de la Republica.

3. Requisitos y recaudos necesarios para la participacion de los aspirantes en €l
concurso, previstos en los articulos 10 y 11 de las presentes Normas.

4. Lugar, fechay hora parala postulaciony entrega de los recaudos exigidos.
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10. Para ser considerado elegible € aspirante aingresar, como funcionario de carrera
en la Procuraduria General de la Republica, debera cumplir con los requisitos
siguientes:

1. Ser venezolano.

2. Mayor de edad.

3. No estar sujeto ainterdiccion civil.

4. Reunir €l perfil de competencias exigido para € cargo, previsto en e Manual
Descriptivo de Cargos de la Procuraduria General de la Republica.

5. Los demés que establezcan la Constitucion, las leyes, los reglamentos, asi
como las normas que dicte el Procurador o la Procuradora General de la Republica.

11. Los aspirantes a participar en los concursos deberan presentar los recaudos
siguientes:

1. Carta de postulacion sefidlando e cargo/rol a cua aspira y los datos
personales del postulante. Los aspirantes sélo podran postularse para uno (1) de los
cargos/roles ofertados y sdlo seran considerados para dicho cargo/rol.

2. Curriculum vitae del aspirante, con los documentos que respalden la
informacion que alli se sefialay |os datos necesarios para su ubicacion.

3. Fotocopia de la cédula de identidad a vistade la original.

4. Fotocopia a la vista de los originales de los titulos académicos, notas y cursos
realizados.

5. Dos referencias académicas o personales.

6. Dos referencias laborales, en € caso en que se exija alguna experiencia
laboral.

7. Una manifestacion escrita, de un maximo de dos cuartillas, de sus
motivaciones personal es para optar al cargo/ral.

8. Los demés que la Gerencia de Recursos Humanos de |a Procuraduria General
de la Republica considere necesarios para la postulacion al cargo/rol.

FASE DE EJECUCION DE
LOS CONCURSOS DE OPOSICION

12. La fase de gecucion incluira los procesos siguientes. a) recepcion de los
recaudos exigidos a los aspirantes y verificacion de los requisitos de elegibilidad; b)
evaluacion por parte del jurado; y c) notificacion de resultados.

Proceso de recepcion de los recaudos exigidos alos aspirantes y verificacion de los
requisitos de elegibilidad

13. La Gerencia de Recursos Humanos de la Procuraduria General de la Republica

serd la responsable de la recepcién de los recaudos presentados por |os aspirantes y
de laverificacion de los requisitos de el egibilidad.
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Igualmente, deberd establecer € lapso de duracién del proceso de recepcion y
verificacion, atendiendo a la cantidad y las caracteristicas de los cargos/roles que se
ofrecen para el concurso publico de oposicién. En todo caso, €l periodo de recepcion
y verificacion se hara en un tiempo no menor de cinco (5) dias habiles ni mayor de
veinte (20) dias hébiles, contados a partir de la fecha de la convocatoria.

14. La Gerencia de Recursos Humanos de la Procuraduria General de la Republica
en el proceso de recepcion de los recaudos exigidos, debera ejecutar las actividades
siguientes:

1. Establecer horarios para la recepcion de recaudos, de considerarse necesario.

2. Verificar la entrega de los recaudos exigidos en la fecha que sefiada la
convocatoria.

3. Verificar e cumplimiento de los requisitos de elegibilidad por parte de los
aspirantes, a los fines de comprobar que no posee impedimento alguno para su
participacion en el concurso, de acuerdo con lo establecido en € articulo 10 de las
presentes Normas, y constatar que el aspirante cumple con el perfil de competencias
exigido por el cargo/rol sometido a concurso.

4. Organizar los expedientes de cada uno de los postulantes, segiin el cargo/rol al
cual aspiran.

5. Mantener un registro de informacion con los datos de los aspirantes que
participan en el concurso.

6. Las demas que se consideren necesarias para la gecucion del proceso de
recepcion y verificacion.

15. Aquellos aspirantes cuyo perfil no se adecle a los requisitos establecidos en la
convocatoria seran descartados del concurso, 1o cua no limita su participacion en
CONCUrsos posteriores.

16. Los expedientes de cada uno de los aspirantes que cumplen con e perfil de
competencias exigido por los cargos/roles que se ofertan, serén clasificados segin el
cargo/rol parael cual concursael aspirante y entregados al jurado evaluador.

Evaluacion por parte del jurado

17. El Procurador o Procuradora General de la Republica, con la asesoria de la
Gerencia de Recursos Humanos, designara a jurado encargado de la evaluacion del
aspirante. Este jurado contard con tres (3) miembros principalesy tres (3) suplentes,
elegidos entre los funcionarios de ato nivel de la Procuraduria General de la
Republica. El Procurador o la Procuradora General de la Republica podra invitar
como jurado evaluador a personas externas de la Institucion, de reconocida
trayectoria profesional.

El jurado actuard durante todas las fases que correspondan a la evaluacion del
jurado. En el caso de que algin miembro principal se vea imposibilitado en
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participar, el suplente asumira estas funciones. El jurado evaluador se conformara
para cada cargo/rol sometido a concurso.

18. El jurado efectuara € proceso de evaluacion en tres (3) fases que seran
eliminatorias y sucesivas, las cuales son: @) la evaluacion del expediente del
aspirante; b) la evaluacion del nivel de conocimiento de los aspirantes mediante la
aplicacion de pruebas disefiadas para tal fin; y ¢) la realizacion de una entrevista
final.

19. El andlisis del expediente del aspirante se efectuard mediante la aplicacion del
Instrumento Referencia para la Evaluacion de Expedientes de los Participantes en
los Concursos Publicos de Oposicién para ocupar Cargos de Carrera.

Cada miembro del jurado evaluard e expediente de cada aspirante que haya
aprobado la fase de evaluacion previa, efectuada por la Gerencia de Recursos
Humanos de la Procuraduria General de la Republica.

Las evaluaciones de cada uno de los miembros del jurado se promediaran para
obtener e puntge definitivo. El resultado de la evaluacion expresara el nivel de
adecuacion del perfil de competencias del aspirante con respecto a perfil de
competencias exigido por el cargo/rol sometido a concurso.

Unicamente pasarén a la proxima fase, los cinco (5) aspirantes que hayan
obtenido la mayor calificacién, siempre que hayan superado € puntgje establecido
como minimo requerido en € mencionado instrumento. En el caso de que un nimero
inferior a cinco (5) aspirantes supere € puntaje minimo requerido, seran solo éstos
los admitidos para la préxima fase.

20. Los aspirantes seleccionados después de la evaluacion de sus expedientes,
pasaran a la fase de evaluacion de conocimientos, en la cual se utilizardn exdmenes
disefiados especialmente por el jurado evaluador, de acuerdo con el cargo/rol
ofertado, pudiendo contar con la asesoria que consideren pertinente a respecto. Esta
pruebas estaran disefiadas en funcion de una calificacién entre cero (0) y cien (100)
puntos.

Queda entendido que deberd aplicarsele un examen de la misma naturaleza y
nivel de complejidad a todos agquellos aspirantes que estén concursando para un
mismo cargo/rol, a los fines de garantizar igualdad de condiciones. Las pruebas
deberan ser corregidas bajo € mismo criterio por los miembros del jurado. En el
caso de tratarse de mas de un evaluador se promediaran los resultados para obtener
la calificacion definitiva.

Los aspirantes que no obtengan como minimo setenta y cinco (75) puntos en €l
examen, no pasaran ala préximafase. En los casos de | os aspirantes que aprueben el
examen, e puntagje obtenido en la prueba se sumara al puntgje resultante del
procedimiento de evaluacion de expedientes.

Pasaran a la fase de entrevista, los tres (3) aspirantes con el mayor puntaje total,
considerando la suma de los puntgjes obtenidos como consecuencia de la evaluacion
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de expedientes y la prueba de conocimientos. En el caso de que un nimero inferior a
tres (3) aspirantes supere el puntaje minimo requerido en el examen, seran solo éstos
los admitidos paralafase siguiente.

21. En la entrevista se utilizara € Instrumento Referencia para la Evaluacion de las
Entrevistas Realizadas a los Participantes en los Concursos Publicos de Oposicion
para ocupar Cargos de Carrera. La entrevista consiste en un proceso de didogo e
intercambio de impresiones mediante preguntas y respuestas entre el jurado y el
aspirante, con €l objeto de evaluar la presencia del perfil de competencias exigido
por €l cargo/rol.

El jurado en pleno podra examinar la posibilidad de efectuar las entrevistas para
cada cargo/rol que se oferta, o individual mente con cada uno de |os aspirantes.

Los miembros del jurado asignaran un puntgje a cada uno de los aspectos
evaluados en la entrevista, obteniendo un puntgje total. Las evaluaciones de cada
uno de los miembros del jurado se promediaran para obtener el puntaje definitivo. El
resultado de la evaluacion expresara e desenvolvimiento del aspirante en la
entrevista en funcion del perfil de competencias evaluado. Este puntaje sera sumado
a los puntgjes resultantes de la evaluacion de expedientes y conocimientos. Después
de la entrevista se seleccionara a aspirante que haya obtenido el mayor puntgje,
quien seré declarado ganador del concurso.

En el caso de que ninguno de los aspirantes supere el puntaje minimo requerido
en la entrevista, €l concurso sera declarado desierto. Igualmente, puede declararse
desierto el concurso en el caso que no se presenten como minimo dos (2) aspirantes.

22. Los aspirantes a ingresar en la Procuraduria General de la Republica deberan
cumplir con el puntaje minimo requerido para cada fase o para un conjunto de fases,
seguin lo decida el jurado evaluador; de o contrario, serén excluidos del proceso.

23. Finalizado el concurso publico de oposicion se vaciaran |os resultados obtenidos
en las fases de evaluacion de expedientes, prueba de conocimientos y entrevista, en
la Matriz de Vaciado de Resultados de la Evaluacion de Participantes en los
Concursos Publicos de Oposicion para ocupar Cargos de Carrera. En dicha Matriz se
asignard un codigo de identificacion a cada miembro del Jurado, con €l objeto de
garantizar la confidencialidad de la eval uacion efectuada por estos.

24. En €l caso en que se sometan a concurso publico de oposicion més de una plaza
del mismo cargo/ral, la cantidad de aspirantes que podra pasar de una fase a otra
durante la evaluacion del jurado, se multiplicard4 por € nimero de plazas que se
oferten, atendiendo a lo establecido en los articulos 19, 20 y 21 de la presentes
Normas.

25. El jurado evaluador, en funcion de un andlisis sobre el nimero de cargos/roles
sometidos a concurso, € nimero de plazas vacantes y € nimero de candidatos
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postulados, podra decidir sobre algunos cambios asociados a la consideracion de las
fases como eliminatorias o0 no, con la asesoria de la Gerencia de Recursos Humanos
y luego de la aprobacién del Procurador o Procuradora General de la Republica. En
el caso que sean aprobados cambios en el proceso, estos deberan garantizar la
seleccion de aquellos candidatos que hayan obtenido la mayor calificacion al final
del concurso, de algunas de las fases 0 al fina de cada fase, seglin sea el caso. S6lo
serén  seleccionados los candidatos que superen los minimos aprobatorios
establecidos, seguin o dispuesto en esta normativa.

26. En aquellos casos en que los concursos sean dirigidos exclusivamente a personal
contratado por la Institucion, el jurado evaluador podra decidir sobre la pertinencia o
no de la fase de entrevistas, pudiendo prescindir de su realizacién, en cuyo caso se
consideraran solo los resultados de las dos fases previas para la seleccion de los
postulados. Los aspirantes que se seleccionen deberdn superar los minimos
establecidos para las fases anteriores, seglin |o dispuesto en esta normativa.

27. Los aspirantes que participen en el concurso y que no fueran seleccionados al
finalizar el mismo, podran pasar a formar parte de la base de datos de la
Procuraduria General de la Republica, o cua no garantiza la participacion en
ningun concurso posteriormente.

La Gerencia de Recursos Humanos, de considerarlo necesario y tomando en
consideracién las condiciones y normas establecidas para e desarrollo de los
concursos publicos de oposicién, podra extender una invitacién individua a
participar en algin concurso a aquellas personas que formen parte de la base de
datos de la Procuraduria General de la Republica.

28. La Gerencia de Recursos Humanos de la Procuraduria General de la Republica
seré responsable de asesorar a jurado evaluador durante el desarrollo de cada una de
las fases del proceso de evaluaciéon. Igualmente, podra emitir recomendaciones
orientadas alamejora del proceso o de losinstrumentos utilizados paratal fin.

Notificacion de resultados

29. Una vez culminada la evaluacion del jurado, éste consignara a la Gerencia de
Recursos Humanos los resultados obtenidos, los cuales serdn presentados al
Procurador o Procuradora General de la Republica

30. Recibidos los resultados del concurso, e Procurador o la Procuradora General de
la Republica procedera a la designacion de la persona o las personas seleccionadas
como funcionarios de la Procuraduria General de la Republica en el cargo/rol
correspondiente, dentro de los tres (3) dias habiles siguientes a la recepcion de los
resultados.
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En el caso de que el designado como ganador no aceptare el cargo, se designara
al aspirante que haya obtenido el siguiente mejor resultado durante €l proceso de
evaluacion.

La Gerencia de Recursos Humanos de la Procuraduria General de la Republica
serd responsable de notificar a los aspirantes sobre los resultados del concurso. Sélo
se entregaran a cada aspirante los resultados individuales y su comparacion con los
resultados globales, con el objeto de proteger la informacién de cada aspirante,
evitando exponer a publico los resultados de su participacion.

31. De someter a concurso méas de una plaza disponible por cada cargo/rol y en €l
caso de que no aprueben las evaluaciones los aspirantes suficientes para cubrirlas,
Serd necesario convocar a un nuevo concurso para cubrir los cargos disponibles
restantes.

32. Unavez culminado el concurso publico de oposicién y después de ser designado
el ganador, se iniciardn los tramites para su ingreso como funcionario de la
Institucién, de acuerdo con lo establecido en el Estatuto de Persona de la
Procuraduria General de la Republica.
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