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on ocasién de la 50 sesion de la Asamblea General de las Naciones Unidas, en

_torno al tema “Administracién Piblica y Desarrollo”, en la cual el Gobierno

Nacional se hizo presente, se pudo constatar que existe un amplio consenso

acerca de la importancia trascendental, para los proximos afios, que revisten todas

las iniciativas orientadas a dar aplicacién y a dinamizar los postulados, principios
y préicticas que constituyen el Buen Gobierno.

Restablecer, reestructurar, reconstruir y reinventar la administracién piblica,
son propuestas que se encuentran en curso en muchos paises de diferentes niveles
de desarrollo. Ello se debe a que se ha encontrado que existe una correlacién muy
alta entre el funcionamiento del sector piblico, la estabilidad politica y el creci-
miento econémico. Asi mismo, los modelos de organizaciones publicas tradicio-
nales jerarquizadas estdn siendo reemplazados por enfoques que dan paso a la
desconcentracién, descentralizacion, desburocratizacién y fomento de la partici-

pacion.

Un buen gobierno no es entonces necesariamente el mds grande. Es aquel que
facilita el clima para los negocios productivos, se concentra directamente en muy
pocas cosas esenciales, se fundamenta en estructuras democraticas sélidas, fomen-
ta la justicia social y promueve un amplio rango de reformas estructurales
adaptadas a las complejas particularidades de cada nacion.

Dentro de dichas reformas, merecen resaltarse aquellas destinadas al mejoramien-
to de la estructura y funcionamiento del servicio civil o funcién piiblica, sin lo cual no
es posible llevar a cabo una buena gestién. Asi lo han reconocido los paises que marcan
el ritmo del progreso. Razén tienen muchos tedricos al considerar el talento humano
como el recurso mds valioso de las modernas organizaciones. Corresponde a los
gobiernos adoptar las medidas conducentes a la plena expansion del potencial de los
servidores publicos, en funcidn de la satisfaccion de las necesidades ciudadanas.

Lo anterior significa, como lo ha recomendado la misién de expertos dc las
Naciones Unidas. establecer sistemas y prdclicas eficaces de gerencia de recursos
humanos fundados en el mérito. el rendimiento, la rendicién de cuentas, la honestidad,
in Mexibilidad, Ta transparencin v Ly capacidad de respuesta. Asi mismo, los dirigenies
deberin considerar el desarrollo del personal como prioridad estratégica e involucrarse

cHos mismos en los procesos de aprendizage.

En este sentido, estamos impulsando mejoras en la concepeidn y en la dotacion
de instrumentos de administracidn de personal. que hagan posible incorporar fas
recemendaciones de experiencias exitosas sobre fa materia y adaptarlas, de manera
responsable v creativa, a las condiciones propias de nuestra administracion publica.
Una muestra de tales intentos es la que en esta edicion ofrecemos a nuestros lectores.
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Procuraduria General de la Nacion

a Ley 200 de 1993, conocida yvaen el dmbito juridico del pars con el nombre

de Cadigo Disciplinario Unico y que comenzo su vigenciael dia 4 de octubre

del afo inmediatamente onterior s convirtid en ¢l ostatuto que rige ta

conducta de los servidores publicos v de fas personas que transttoriamente gjercen la
fe ey pobvien oy vrtuein e T b

Esta ley puso término a la costumbre que se habia aclimatado en ¢i pasado

consistente en yue los diversos scctores de la administracion lograban la expe-

dicion de normas con fuerza de lev. por medio de las cuales se establecian sux

regimenes disciplinarios, proceso desordenado v andrquico creador de privife-

gios que arrasaron con el principio de iguatdad que dispone. frente a relaciones

andlogas o similares, tratamicntos semejanies.,
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Ahora bien, la Ley 200 de 1995 es una ley como las
demds que expide el Congreso de la Repiiblica, ni mejor ni
peor. Como obra humana no aspira a ser perfecta, le han
encontrado algunas incoherencias, vacios, lagunas y difi-
Icultades para su aplicacién, como a casi todas, pero no se
‘puede olvidar que el derecho se complementa gracias a la
labor del jurista y de los aplicadores de la ley.

Los aspectos que a continuacién se ponen de manifies-
to, sin pretension exhaustiva, evidencian sin duda ventajaé
y aciertos, que de buena manera atemperan en parte las
criticas que desde algunas trincheras se le han disparado, no

obstante su corta edad.

- La parte General encierra los denominados principios
rectores que constituyen los pardmetros y criterios de
orientacion filos6fica-juridica de toda la ley disciplinaria
y sirven como herramientas fundamentales para la correc-
ta interpretacién de todas y cada una de sus normas.

- La transposicién del debido proceso consagrado en el
articulo 29 de 1a Constitucién Politica al Cédigo Disci-
plinario, aceptado universalmente para todos los pro-
cedimientos sancionatorios, es uno de los mejores apor-
tes a su orientacion garantista sin que haya descuidado
como finalidad del procedimiento el logro de los fines
y cometidos del Estado.

- Proscripcién de la responsabilidad objetiva a cambio

del reconocimiento e implantacién de la subjetiva,
cimentada en el dolo o la culpa como fundamentos de
la culpabilidad y, por ende, de la sancidn.

- Inclusién de causales de justificacién de la conducta,
corolario obligado del reconocimiento de la culpabili-
dad, sobre el dolo o la culpa.

Alinderamiento v diferenciacion de fos conrroles discipli-
narios interno v externo. El primero a cargo de las ramas
y 6rganos del Estado. ejercido bajo la direccidn del respec-
tivo Jefe de la agencia estatal y el dltimo, como responsa-
bitidad permanente de la Procuraduria General de la Na-
cién. que lo ejerce preferentemente. adelanta fas corres-
pondicnics investigaciones e hmpone las sanciones de
acuerdo con la ley a quienes desempedian funciones pabii-
cas, incluidas tas de eleccion popular.

Abril - Junio 1996

- Con criterios definidos hace la calificacién de las fal-
tas y la clasificacién de las sanciones con absoluto
respeto por el principio de la proporcionalidad que la
Corte Constitucional ha reiterado como aspecto funda-
mental del debido proceso en todo tipo de procedi-
mientos sancionatorios.

- Reconoce y garantiza expresamente el fuero consti-
tucional para los Magistrados de la Corte Suprema
de Justicia, Consejo de Estado, Corte Constitucional
y Fiscal General de la Nacién mediante la creacién
de un procedimiento especifico al cual debe cefiirse
el Congreso de 1a Repiblica en-las investigaciones
que contra los funcionarios anteriores adelante por
hechos configurativos de indignidad por mala con-
ducta.

Igualmente, normatizé el concepto de indignidad por mala
conducta al sefialar como hechos que la configuran las faltas
gravisimas previstas en el articulo 25.

- Regul6 de manera completa la accién disciplinaria por
sus notas caracteristicas, las formas de iniciacién y de
extincién asi como la posibilidad de renunciar a la
prescripcién por parte del implicado.

- Cred dos procedimientos para la investigacién y
fallo de las faltas, uno verbal para las leves y paralos
eventos en que el implicado reconoce la comision de
su conducta reprochable disciplinariamente, antes
de que se profiera el auto de cargos y también cuando
haya sido sorprendido en el momento de cometerla.

- Elotroeselordinario, el cual rige paralainvestigacidn
y fallo de las faltas calificadas de graves o gravisimas,
que a diferencia del anterior previé las dos instancias.

e ol Procurador General de la Nacién funciones
jurisdiccionales para el ejercicio de las atribuciones
de policia judicial establecidas en ta Carta, limitdn-
dolas dnicamente al aseguramiento y prictica de

pruebas.

Este conjunto de previsiones del Codigo Disciplinario
Unico. que como ya se dijo. no pretende agotar la materia,
avala generosamente sus bondades.
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ecientemente fue nombrado como nuevo Director del De-

partamento Administrativo de la Funcién Pablica el doctor

Edgar Alfonso Gonzdlez Salas. quien se propone
reorientar la productividad de las entidades haciendo énfa-
sis en planes institucionales y definiendo programas y
tareas a los funcionarios, que permitan evaluar su desempe-
fio y juzgar su rendimiento.

La iniciativa ademds busca un equilibrio administrati-
vo de las entidades del orden territorial, con el sistema
general de la administracion nacional y paralelamente ca-
pacitar al servidor piblico pararesponder a las necesidades
y expectativas de los ciudadanos, potencializando todos los
recursos de la entidad para fa cual presta sus servicios.

Subdirectora
General del DAFP

ngela Piedad Arenas
Porras es la nueva Sub-
directora General del
Departamento Administrativo de
la Funcién Piblica. Abogada de
la Universidad Nacional y espe-
ciditzade n Perecho Luabora:
cuvih Ll cOR Ll ampiie vayedio
Pl sy ot el sector wint

Co

S¢ ha desempenado come
Asistent del Director de ta ac-
rondutica Civil. Jefe de fa Divi
sian de Auterizacion de Expedi

cton de Actos Administrativos

Angela Pledad Arenas Porras
Sebducctora det DAFP

de 1a Oticina Juridica del Minsaerio de Satud. Jefe do ta
Oficina Juridica de dicho ministerio y Sceretaria General
de la Superintendencia Nacional de Salud.

Frente a ese nuevo reto, cl
Departamento Administrativo
de la Funcién Publica, como
ente rector de la administra-
cién de personal al servicio
del Estado y de la funcién pu-
blica en un sentido méas am-
plio, se posicionard como el
“cerebro” de la planeacién ad-
ministrativa y orientador de las
politicas de la Administracion
Puiblica del Estado y de sus
principales reformas y proce-
sos de gestidn.

Director del DAFP

Director
de la ESAP

ernando Roa Sudrez fue de-
signado como nuevo Di-
rector de la Escuela Supe-
rior de Administracién Piblica. Es
doctor en Derecho y Socio-Econo-
mia, especialista en Ciencia Politica y
Alta Direccidn del Estado. Magister
en Desarrollo Econémico Latinoame-

ricano v eatedpdtion

oo 108 Rud Sadec 2 se propotic
a1 co0rd O st 1o
SAP dos Mi

FIRCI IRPR e

SR e

nat cotic ol DAY L
L. e r PRI I .
Hermando Rou Suares
Darector de Le BSAP

nes, Bducacion. Hacienda v la Canci-
Hevfa, con el fin de realizar un trabujo
coherente v permanente de capacitacion del factor humano. desarro:
Hando nuevas tecnologias comunicativas para cubrir a cerca de un
millén de funcionarios al servicio del Estado. De la misma manera.
uni de sus prioridades es T planificacion del plan de desarrolio de fa
Escucla para los proximos tres aftos. con miras alograr la internacio-

malizacion de fa ESAP.
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ConvenioentrelaPolfcia y el IDAIFT

| Director del Departamento Administrativode la Funcidn Priblica,

Edgar Alfonso Gonzélez Salas y el Director General de la Policia

Nacional, Mayor General Rosso José Serrano Cadena, suscribie-
ron el pasado 30 de mayo, un Convenio Interinstitucional de Cobpéraci(’m
para el monitoreo, el acompafiamiento y la evaluacién del proyecto “Una
Nueva Culwra del Trabajo”. que forma parte del Plan de Transformacion
Cultural y Mejoramiento Institucional de la Policfa. El acto conté con la
asistencia del Ministro de Defensa, Juan Carlos Esguerra Portocarrero.

Dicho proyecto estd dirigido a reorientar la naturaleza y el funciona-
miento de la gestion planificadora de la Policia, para constituiria en una
préctica ordinaria inherente al funcionamiento en general, de todas las éreas, -
dependencias y grupos de trabajo. El Departamento Administrativo de la
Funcién Pdblica pretende acogerlo como un plan piloto, para lo cual
suministrard el monitoreo, el acompafiamiento y la evaluacidn, para poder
hacerlo extensivo a otras organizaciones ptiblicas.

&EDue es Geremncia

- lrezagodel Estadocomoente orga-
nizacional y la poca claridad de la
misioén que le corresponde desa-

rrollar, han generado en la gente un clima de
incertidumbre y poca credibilidad frente asu
gestion institucional v el cumplimiento de
sus objetivos sociales.

La hisqueda de un mejor desempeno

del Extadohaconducidoavariasreformasen

] o bt .
NE I TN R ERRESE

dltimas décadas: en 1981 v 1932 existioy ¢l
Comité de desburocratizacion o Comité Co-
fombia Agil:enel gobiemodel Dr. Betancur fue
ja Comision Colombia Eficiente:; y en 1986 ¢t
presidente Bireo cred la Comision para lu
Reforma de fa Administracion Piblica.

A partir del gobierno del Dr. Cesar
Gaviria entra en laagenda del alto gobierno

colomihuno Jdavants o
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Deizquierdaa derecha, el Director del Departamento, Edgar Alfonso Gonzélez
Salas, el Ministro de Defensa, Juan Carlos Esguerra Portocarrero, y el Director

de la Policia Nacional, Mayor General Rosso José Serrano Cadena.

el tema de la modemizacidn de las agencias
estatales y del estado en su conjunto. Paratal
efecto se crea la Consejeria Presidencial
para la Modemizacién del Estado. Esta con-
sejeria basicamente enfoc su trabajo a rees-
tructuraciones del nivel central del gobierno.
intentando recomponer el mapa de Jas insti-
uciones publicas det nivel central. con base
en Jox grandes lincamientos del gobierno
Cremin ADST G CeonomiL L s e
del tamano del estado profundizacion del pro-
cesadescentrdistasimplificacion de trdmites y
procesos: todo ello buscando el logio de los
objetivoy instfucionales y de los principios de
eticacia. cficiencia y economia entie ofros.
consagrados en fa nisma Constitucion.

De fa mismamanerael nuevo gobierno
det Dr. Samper, a través del Consejo parael

Juan Pablo Tobdn C.
Jefe Oficina Control Interno DAFP

Mejoramiento de la Gestién Publica, presi-
dido por el sefior Vicepresidente de la Repii-
blica, disefié y presentd el plan del Gobierno
Nacional para el mejoramiento de la Gestion
Piblica, “UN TRATO HECHO”, cuyo ob-
Jjetivo es el de promover en las organizacio-
nes del Estado la interiorizacion de una
cultura del servicio v el mejoramiento per-
nianente de la gestion. como medio para la

. S DI
RIUARREALS I R TR I B

manera efectiva a las necesidades de los
ciudadanos.

Este proceso abrio las compuertas del
pals para que se empezara a hablar de
gerencia publica. sin embargo considera-
mos que ¢l tema no hasido abordado desde
una optica gue le dé su cardcter especifico
y lo analice en todas sus posibilidades.



Desde dos perspectivas diferentes hemos
vistola aproximacién al tema: empresarios
y gerentes privados han simplificado el
problema a la afirmacién de que las institu-
ciones publicas deben manejarse con crite-
rio de empresa privada y aplicdrseles sus
modelos de decision y operacién. Desde la
otra orilla, actores politicos tradicionales
de la noche a la mafiana presentan a la

gerencia piblica como su propuesta de.

gestién pablica, olvidando que han sido
ellos uno de los principales obsticulos para
que en €l pais no se haya dado, o se dé
precariamente la gerencia piblica. Podria
decirse que la visién parcial del problema,
en el caso de los empresarios, se debe a su
desconocimiento de lo publico en forma
global y en el de los politicos a su descono-
cimiento de la gestién empresarial.
Gerencia Piiblica se compone de dos
palabras. Para los efectos de este articulo
consideramos la gerencia como la activi-
dad de direccién de una unidad de gestién;
como una manera de asumir el mundo del
trabajo y la vida de las organizaciones. A
través de la gerencia, se coordina un grupo
humano y unos recursos {conocimiento
agregado, bienes materiales y dinero) en
torno a un objetivo comtin, para generar un
significativo valor agregado. Cuando ha-
blamos de lo ptblico hacemos referencia a
aquellos aspectos de la vida del hombre y
la sociedad que afectan a todo un colectivo
social. De esta manera la Gerencia Pibli-
canos refiere a los asuntos sociales que son
de interés general y los cuales son adminis-
irados Vv tramitadaos por et estade, airaves
duses Instiuciones v eripiosds osiaiiles,
Pa Gerencia Paobica on booeedion
acrencia de fos acuerdos Bisicos de i

PP .
Ve lieo T
crat

La compiondad creciertz, pard nues-
o ciso concreio o colombiana, exige
entes gubernamaniales gue respondan a las
demandos ciudadanas, Nuestro paisrequice-
re e insutuciones pubhcas v odirigentes
coit una vision de Hideres gue impualsen
preponderantemente ia generacionde rqui-

i0
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librio social y desarrollo colectivo. ; Como
han de conducirse estas instituciones y
estos dirigentes para responder a estos de-
safios? Es aqui donde la Gerencia Piblica
juega su papel definitivo.

En 1992, los norteamericanos David
Osborne y Ted Gaebler publican lo que
podriamos [lamar un “Best Seller” de la
gestién gubernamental; en su libro “La
Reinvencidn del Gobierno™ (Paidos, Bar-
celona 1994) recogen las experiencias mas
novedosas y exitosas de gobierno en Nor-
teamérica. Una de sus conclusiones es que
el gobierno debe ser empresario. ;Qué
quisieron decir con esto? No es que el
gobierno retomara esferas de la produc-
cién, que como se ha probado no es el mas
indicado para desarrollarlas. Cuando se
habla del gobierno como empresario se
quiere decir que éste debe comportarse, en
cada unade sus unidades de gestién, poten-
ciando sus recursos al maximo posible y
creando continuamente (imaginacion) so-
luciones nuevas ante las demandas que
recibe de la sociedad.

Estamirada empresarial de lo piblico
implica un cambio radical en el estilo de
direcciény liderazgo enlas organizaciones
puiblicas, sintonizdndose con las mas mo-
dernas tendencias como el empoderamien-
to, la generacién de una visién colectiva,
compromiso y movilizacién de la inteli-
gencia. Un liderazgo facilitador de logros
colectivos. La desregulacién publica es
punto central de este enfoque. La perma-
nente formacion y capacitacion de los fun-
cromarios puhncos, ejereicios de ieinge-
GiChia. Bonchouining 3 piancacivn o
cie hacenrare tnhidnode esimmivaad, N
rpuad que ta ieplementacion de an buen

N UL LT R T AT
ef establecimiento de estrategias de exee-
lencia y de calidad. tanto en fa prostacion
del servicio como en i organizacidn inie-
cral de las entidades.

Donde debe haber una profunda cons-
jroasion, para aquetlos iteresades en la
sestion de o pablico. o5 en b cardcter

politico de esta actividad. Eatendemos por

politico, la regulacién y tramite de la mul-
tiplicidad de intereses y poderes que se
entrecruzan en la sociedad. Si se descono-
ce esta caracteristicaintrinseca alopiblico
se fracasard en su gestion.

El clientelismo politico hasido y esel
principal obstaculo para producir gerencia
piiblica. Las instituciones ptiblicas son uti-
lizadas para reproducir poderes politicos
fraccionados con toda una red sofisticada
de practicas disfuncionales parael servicio
publico. De otra parte, se hace necesario un
compromiso compartido, de politica inte-
gral arménica, entre el ciudadano comiin y
las organizaciones publicas recordando que
el primero ya posee instrumentos de eva-
luacién, seguimiento y reclamo como lo
son las veedurias ciudadanas, el derecho de
peticién y la accidn de tutela, la presuncién
de la buena fe del ciudadano, todos estos
instrumentos consagrados en la Constitu-
ciénde 1991 brindan la oportunidad de que
el ciudadano juegue un papel activo en
todas las etapas del proceso administrati-
vo.

Por dltimo es preciso anotar que la
gerencia publicadebe ir de lamano de otras
variables del proceso ‘de modernizacion
estatal, tales como la redefinicion de los
partidos politicos, el fortalecimiento de los
actores sociales, altos niveles de participa-
cién y concertacion y la redistribucién del
poder econdmico y social del pais.

Queremos dejar al lector estos interro-
gantes abiertos, en cuya exploracién esta-
mos comprometidos quienes queremos una
HICOr SOCICUIRE
Ctichos i Dunitica social del futuro?

-

Uit s oston ouca e ded fatare !

¢
JCudlesseriunizs estrategias de exce-

‘ae

R I R AL LA PR A L
la prestacidn del servicio por parte de
fas entidades estatales?

4o (Comoe crear o geaerar una nueva
estructura mental (actitud) en los fun-
cionarios al servicio det Estado?
Solo podemos anvicipar algo, que ostas

actividades serdn muy dictintas a4 como se

¢jercen hov en dia.
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oy en dia, cuando en el mundo se han llevado a cabo
grandes procesos de globalizacidén, privatizacién y
descentralizacidn, y vemos como constante una inte-
rrelacién mutua entre lo social, lo econémico, lo sicologico y
lo ambiental, entre otros, en que la tecnologia ha invadido todo
lugar agilizando los procesos de trabajo y acelerando su ritmo,
en que la materia prevalece sobre el espiritu..., se hace necesa-
rio desarrollar la capacidad de crear el bienestar dentro de
PEOSOTTES DTS > COE L DIOTSPeC L BISTEN S T LA TN ey
ol

PHCCED O s o Lo paedd orecer. pladovoniiaidod S it

Consueio Giralde Giralde

i cas Teevoea del AT

SO L Tos JCACTIV Y CTION oo mbidn nore coniribig o

NreTes g G PUrisonpEs gud no- rodean.

Por tanto. es importanic adguirg una nucva vision de f
realidad, tna transtormacion de nuestro pensaimicuio. de nues-
fras percepciones, Jde nuestias creencias ¢ impiantar an nao\o
modelo de convivenciaode participacion y de colaboracion con
fos dermass con o organtzacion v con el muade on acneral.

Exte cambio puede generarse al interior de fas organi-a-

ciones conjancionarios flenibles an lugar de rigidos e on-
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tes en lugar de excluyentes y cosmocéntricos en lugar de
egocéntricos. Un funcionario mds comprometido consigo mis-
mo, con la organizacién y con el pais.

Para ello es fundamental producir cambios en nuestros
pensamientos, acciones y sentimientos, ya que nuestras dife-
rentes maneras de pensar y, en particular, los supuestos o
modelos mentales, afectan la organizaci6n adn sin percibirlo.

La palabra “bienestar” tiene implicita su propia defini-
cién, no hacen falta tratados extensos para definirla, pero
cientificamente sus implicaciones son filoséficas, ideoldgicas

y socioldgicas.

En las entidades este propGsito se concibié como estrate-
gias de compensacién a las necesidades no satisfechas de los
funcionarios a través de acciones asistencialistas y paternalis-

¢ién de una conciencia critica a través de programas de educa-
cién, investigacién y capacitacién empresarial y fortaleci-
miento de medios de comunicacién; la participacion como
politica y estrategia hacia el mejoramiento del sentido de
pertenencia entre el funcionarioy lainstitucién y como proceso
de conciliacién entre el proponer, discrepar, dialogar y acatar;
el ocio entendido como el conjunto de actividades lddicas,
juegos, especticulos, tiempo de descanso y abstraccion que
despierte la imaginacién para la creacién; la creacién en
proyectos que busquen el rescate de la intuicién y la racionali-
dad, la curiosidad y la inventiva hacia el mejoramiento de
habilidades y destrezas y creacién de métodos de trabajo para
la eficacia en el cumplimiento-de las funciones; la identidad
como logro del respeto a las diferencias y la elevacién del nivel
de autoestima individual y pertenencia institucional, hacia el
logro de mayor integridad y compromiso entre funcionarios €

instituciones y la llbertad como logro de autonomia personal
enmarcado dentro del cumpli-

tas, actuando mds como facto-
res de mantenimiento que como
factores de motivacién, creando
insatisfaccién en Jos funciona-
rios y generando tensiones al
interior del ambiente laboral. Es
por ello que se busca hacer des-
aparecer ese estado de insatis-
faccién.

Entonces el bienestares hoy
parte integrante de los recursos
humanos vy es asi como las enti-
dades vienen ejecutando progra-
mas que procuran el desarrollo
fisico, espiritual, psicolégico y
social de sus funcionarios, aten-

| “Elbienestar es punto
de partida de un clima
laboral que genera
e compromlso del
funcmnarno para

con la entndad e

miento de 1a mision de las en-
tidades”...®

Dentro de ese marco el
funcionario es lider de su pro-
pia condicidn, de su desarro-
Ho, a través de diversas herra-
mientas que se traducen en
competitividad, eficiencia, efi-
cacia y productividad en las
entidades para las cuales tra-
baja, y éstas a su vez propician
los medios para su incremento

Esto quiere decir que el
funcionario no sélo debe bus-

diendo las necesidades superio-
res derivadas de su condicion de
<o nanejandolo racionudmente con crueno de mtegraindad.
B25t0s programas estin orientados d orear un positivo aibicnte
de trabajo en el cual las relaciones puedan desarrolfurse armo-

niosamentc.

“Max Neef plantea el bienestar como el rescate de la
dimension humana a partir de la satisfaccion de Jas necesidades
fundamentales aplicables a toda cultura y a cualquier periodo
historico. Estas necesidades deben satistacer los aspectos de
subsistencia o nccesidades basicas: alimentacidn. vivienda.
sotud fisica y mental: la proteccion en sistemas de seguridad
social. en tormas solidarias de cooperacidn. programas de
autoestima. respeto y wlerancia: el entendimiento en la crea-

12

car permanentemente su pro-
pio desarrollo mediante la ca-
pacitacion gue de ciitidad fe proporciona sine tambicn Jdoosu
propia moiivactan para autocapacitarse y darfe sentide a su

existencia.

En sintesis. of bienestar debe interpretarse como el punto
de partida de un clima laboral que genera compromiso del
funcionario para con laentidad y en sentido contrario, y de esta
porporcion el funcionario motivado es valiosa contribucién al
cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

U Holistico: Detgrives holos. otahdad. Forsia de comprender iarealidad en funcion

de tonatidades,
(2) PANOL EVA R Javier y Otros, Plancacion v Evaluacion del Brenestaw Seciul

Laboral, DAIP. 1904,
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as juntas o consejos directivos son
).~ organismos colegiados cuyo pro-
_ _a..?:.i;"pc’)sito es representar y proteger
los intereses de los accionistas de las em-
presas. En el caso de las juntas directivas
del Estado, dichos intereses estin asocia-
dos con la protecci6n de los bienes piibli-
cosylosintereses de los contribuyentes. El
papel que debe desempeiiar la junta direc-
tivaestatal es, en consecuencia, de bastante
importancia para el desarrollo y control de
la entidad piblica en especial cuando ésta
hace fas veces de organizacion de economia
m'ixm. de empresa industrial y comercial y/
0 nstitucion prestadora de servicios 2.

Analizando el caso de la sitvacién
actual dentro de! scctor eléetrico. las em-
presas procuran ser -dentro de 1 nueva
normatividad que fas rige- organizaciones
Privadas v piblicas orientadas hacia la
Productividad v fa competitividad en el
Marco de una condicidn regulatoria ines-
Capable. En 1yles circunstancias, las enti-
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Jaime Lopera
~ Asesor Minigteriq d_e _Mim{s y Energtfq

dades o empresas de este sector deberdn
disponer no solo de cuadros gerenciales y
técnicos de alta calidad, sino también de
juntas directivas que aporten nuevos co-
nocimientos y mejores experiencias sobre
procesos operativos, mercados, productos
o intercambios financieros. (Vale decir,
sea aquello que algiin autor denominaba
«fertilizacién cruzada» entre diferentes
experiencias individuales dentro de una
organizacion).

Bl hecho de pertenecer @ una junta
directiva del sector piblico o privado
constituye. ademas de una calificadadig-
nidad profesional. una responsabilidad
legal v unas obligaciones inseparables
al ejercicio de dicho cargo. Aungue en
cste pais existen percepciones confusas
y diversas sobre las funciones € impor-
tancia de las juntas directivas. en espe-
cial en la del sector publico. este docu-
mento pretende adelantar algunas luces
al respecto.

Funciones de las Juntas

Es bastante frecuente que no se ten-
gan funciones claramente definidas sobre
el papel de quienes pertenecen a las juntas
directivas: la primera vacilacidn radica en
las denominaciones de «director», 0 «con-
sejero» alas cuales no estamos familiariza-
dos. La segunda indefinicién consiste en
creer que es el presidente o gerente de la
entidad el que debe asumir el papel princi-
pal y que los directores de Junta deberdn
estar subordinados a su protagonismo. Ei
cuanto a lo primero. serd cuestion de tiem-
po aceptar tales nombres; en cuanto a le
segundo. ¢s una caracterfstica de la perso-
nalidad de cada cual al asumir como status
una investidura de tal categoria.

El problema comienza con las tareas:
cuando las juntas directivas no tienen fun-
ciones cluramente definidas. el comporta-
miento de sus miembros es relativamente
pasivo y poco productivo. Si los directores
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solo disponen de tiempo para ir a las re-
uniones, y de poco espacio para estudiar y
analizar a fondo los problemas importantes
que se les lleve, su papel serd deficiente en
tales grupos.

No seria justo que el tiempo conspira-
ra contra las responsabilidades de los di-
rectores: si ello fuera asi, y en desmedro de
la calidad de los miembros que suelen
elegirse para ocupar estos cargos, virtual-
mente se estaria concentrando todo el po-
der en la administracién de la empresa. Por
ello se hace necesario definir algunos co-
metidos generales que sirvan como patron
de referencia al trabajo de las juntas.

Algunas funciones de las juntas direc-
tivas, -en una encuesta realizada por Jay
W. Lorsch en empresas norteamericanas
que hoy nos sirven de referencia en el
presente contexto- sefialan que han existi-
do por lo menos estas actividades principa-
les: informar sobre las condiciones del

entorno, aconsejar y asesorar a la gerencia,

evaluar las ejecutorias de la entidad (entre
ellas, las decisiones estratégicas) y tam-
bién, aifadimos nosotros, velar por el desa-
rrollo del equipo humano gerencial.

informacion sobre el Entorno

Porlas posiciones que ocupanen otras
empresas o instituciones, o por sus relacio-
nes al interior det mismo gobierno cuando
se trata de entidades publicas, los directo-
fes constiiven una fuende mapreciabie v
informacion con respecto al medio am-
bicnie empresarial donde se trabaja. Esta
mformacion que ha de servir a la entidad
aharca temas de cardcter ccondmico y po-
litico. pero también datos valiosos sobre
ciertas condictones del mercado. sobre
clientes potenciales. actividades de loscom-
petidores o fa entrada de nuevas tecnolo-

efas al sector.

Porejemplo. dadala globalizacidnde
los mercados v de la ciencia. deberia ser

74

responsabilidad de la junta directiva ana-
lizar los cambios en las politicas finan-
cieras y los avances tecnolégicos, con-
gruentes con los riesgos que enfrente la
empresa. Todos los aspectos acciona-
rios seran competencia de la junta preci-
samente por la capacidad de estar al
corriente de las transformaciones en el
entorno econémico.

Consejo y Asesoria

La mayoria de los presidentes o ge-
rentes suelen reconocer que la participa-
¢ién de los directores en la gestion de fas
empresas o entidades es generalmente de
naturaleza consultiva y no decisoria. La
gerenciadirige y controla la empresa, pero
la junta directiva aconseja a la gerencia en
la medida en que esta Jo requiera.

Por la relativa y a veces escasa dedi-
cacién que tienen los directores alrededor
de los diferentes aspectos de la entidad, su
consejo no es del tipo que exija analisis
profundo y complejo. No obstante, las jun-
tas directivas se han hecho especialmente
beneficiosas en la actualidad para aconse-
jar a la gerencia en la solucién de proble-
mas legales y éticos que a menudo enfren-
tan las entidades o empresas. En las actua-
les circunstancias del pais. el campo élico-
legal es de importancia capital y, si bienes
sumamente critico y complejo, reclamade
opciones objetivas y equilibradas por parte
de las juntas a fin de reducir las contingen-
Cids v perjuicios ©hgae adode caei da

gerencia

En L encuesta mencionada arriba. el
director de una compaitia duba una clira
explicacion a esta funcion cuando decta
«Nuestro trabajo principal. como directo-
res. consiste en vigitar el cumplimiento de
las feyes y los principios éticos por parte de
la empresa. Pero. aungue en ¢l seno de la
junta discutimos los problemas y ofrece-
mos soluciones. es la gerencia fa que toma
las decisiones finales»'

Evaluacion de las Ejecutorias

La tercera funcién principal de las
juntas directivas consiste en la evaluacion
de las ejecutorias de la entidad y de sus
subsidiarias, donde las haya. Esta evalua-
cién debe hacerse periddicamente, de ma-
nera rutinaria o utilizando formatos para el
caso. En ella se destacan los asuntos finan-
cieros, el estado de pérdidas y ganancias, el
presupuesto y su ejecucién regular, el esta-
do de caja, y en especial los principales
indicadores de gestion que se hayan esta-
blecido para la entidad.

Dado el auge de la metodologia de la
planeacién estratégica, a nuestro juicio
existe hoy la necesidad de que las juntas
directivas se ocupen de hacer un segui-
miento a la misién, los objetivos y estrate-

"gias de la entidad o empresa.®. La gerencia

propone las estrategias y los planes de
accién, pero es a la junta a la que le corres-
ponde el seguimiento de los resultados

esperados.

Desde nuestro personal punto de vis-
ta, afirmamos que el examen de los estados
contables son del pasado y ya nada se
puede hacer con ellos sino validar el testi-
monio de lo ocurrido. En cambio, los pla-
nes estratégicos, establecidos para el futu-
ro, seran la pauta de desempeiio de la
empresa y el marco de las decisiones que
afectaran de verdad el desarrollo de la
entidad en adelinte: estas presentaciones
deben consmuir ¢; grueso dei ticrnpa de
una Junta directivar si se quicie gue ¢l pro-
vechodelalentodirectivo se exprese como
unit fuerza rentable hacia el mejoramiento

vl exechencia.
Desarrolio dei Equipo Gerencial

Eldesarrollode los recursos humanos
al mas alto nivel de la entidad es una de las
mayores responsabilidades de las juntas
directivas. Esta funcidn no implica aban-
donar todo el conjunto de politicas de per-
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sonal y en especial la vigilancia de una
correcta administracion de las convencio-
nes colectivas donde ellas existan.

Pero es en el nivel gerencial donde
debe ser puesto el interés de los directores
procurando que en ese nivel exista trabajo
en equipo (que es diferente a equipos de
trabajo), motivacién a los ejecutivos, fo-
mento del liderazgo, estimulos a la creati-
vidad, y desarrollo de las habilidades de
comunicacién y negociacién.

Cualquier plan de desarrollo del ta-
lento gerencial deberd serbienvenido, enla
medida en que ello representa una actitud
general de la entidad por ocuparse de estas
mismas tareas en el resto de la organiza-
cién.

La seleccién técnica del personal,-el
respeto alanormas de carrera administrativa
y a los demds estatutos legales que sean
exigibles para la empresa ptiblica, son cues-
tiones que deben ser persistentes en el animo
de los directivos de junta en cada oportuni-
dad. A nadie se le escapa que los directivos
tienen un soporte analitico en las capacida-
des técnicas de los ejecutivos de altonivel de
la empresa, pero es a ellos, los directivos, a
quienes les corresponde decidir las mejores
alternativas de solucién que faciliten el jui-
cio dectsorio de las mismas juntas.

Por las anteriores razones, tener la
cente mads idonea y calificada dentro de la
cmpresaes anticiparuna alta calidad en las
decisiones de esos directivos de fas juntas
dircctivas y una prevision para los prohle-
mas potenciales que puedan darse. Esta
recomendacion trasciende iy opciones
amiguistas que sucien darse para proveer
tales cargos de direccidn colegiada.

Recemendaciones Finales

Dijimos que pertenecer a juntas da
renombre. pero también hemos de insistir

que mmplica asumir responsabilidades ©.
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Veamos algunas recomendaciones practi-
cas que existen al respecto: '

a) por mandato del cédigo de co-
mercio, no se deben aceptarnom-
bramientos en mas de cinco jun-
tas particulares; sinembargo para
el sector oficial esta prohibicién
solo estd definida expresamente
paraloempleados piblicos quie-
nes no podrén recibir remunera-
cién por mds de dos juntas de las
que formen parte (art. 26, D.
3130-68); aunque no existe nor-
ma para lo que no reciben remu-
neracién, creemos que deberia
seguirse la interpretacién del
cédigo de comercio;

b) undirector probablemente nece-
sita dedicarle a una empresa en-
tre 15 y 20 dias héabiles por afio;
de acuerdo con la pauta de que
«se gasta un dia en planear un
dia», es entonces menester que
cada director conozca el temario
de cada junta con anticipacién
para hacer una mejor contribu-
ci6n en ella;

c) es conveniente saber si uno es
suplente numérico (1o que signi-
fica que ante la falta de uno de
los elegidos, el reemplazo deba
hacerlo el que le sigue en la lis-
ta). o suplente personal (Que con-
sisteenelegiracadaprincipal un
suplente determinado) y asi po-
der detinic con su principal fa
posicion frente a un temario de-
terminade:

d) de acuerdo con nuestra legisla-
cion la aceptacidn 2n una junta
implicalacondicion de adminis-
rador de la sociedad v por o
tanto las responsabilidades en
formaindividualocolectivaafec-
fan inclusive a su patrimonio

e)

h)

cuando se causen perjuicios con
dolo o por culpa;

silosdirectores toleran, ordenao
encubren falsedades cometidas
en los balances pueden incurrir
enel delito de falsedad ideoldogi-
ca de documento privado o pu-
blico; por ejemplo, cuando una
empresallegaalaquiebraynose
han llevado libros de contabili-
dad, ello acarrearia cdrcel hasta
por dos afios a los administrado-
res de la misma;

es deber del directivo de cual-
quier junta directiva guardar Ja
lealtad y el sigilo profesional en
todo lo relacionado con el des-

-.empeiio de su cargo; el hecho de

que se tenga acceso a informa-
cién privilegiada, hace necesa-
ria esta discrecién so pena de
sanciones legales previstas en la
ley colombiana (articulo 18,
Decreto 128-76);

algunas reglas legales deben ser
observadas con cuidado y los di-
rectivos preocuparse de que se
cumplan: por ejemplo, una re-
ciente sentencia, confirmada por
el Tribunal Superior de Antio-
quia, “declard la ineficacia de al-
gunas determinaciones tomadas
por una junta directiva en razén a
que uno de sus miembres no fie
convocado a as reumones”

por dltimo. ¥ ennt el mismo senti-
doanterior. osimpresemdible que
los directivos de juntas directi-
vas ofictales estudicen cuidado-
samente los términos del Decre-
10 128 de 1976 que establece el
“estatuto de inhabilidades. in-
compatibilidades y responsabi-
lidades de los miembros de Tas

juntasdirectivas de lus entidades
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descentralizadas y de los repre-
sentantes legales de éstas”. Este
estatuto reglamenta casi todos
los aspectos derivados de la re-
presentacién en juntas directivas
ptiblicas y es el principal marco
legal de toda esta dignidad.

Anexo

El articulo 26 del Decreto 1050-68
establece para las juntas o consejos direc-
tivos (de establecimientos piiblicos y em-
presas comerciales e industriales del Es-
tado) las siguientes funciones:

“a) formular la politica general del
organisnio yJos planes y progra-
mas que, conforme a las reglas
que prescriban el Departamento
Administrativo de Planeacion y
la Direccién General de Presu-

b)

c)

d)

puesto, deben proponerse para
su incorporacién a los planes
sectoriales y, a través de estos, a
los planes generales de desarro-

llo;

adoptar los estatutos de la enti-
dad y cualquier reforma que a
ellos se introduzca y someterlos
a la aprobacidn de] Gobierno;

aprobar el presupuesto del res-
pectivo organismo;

controlarel funcionamiento ge-
neral de la organizaciény veri-
ficar su conformidad con la po-
litica adoptada, y

las demds que les sefialen la
ley, los reglamentos o los esta-
tutos respectivos”.

Por su parte, el Decreto 128 de
1976, en su articulo 20., sefiala asi 1os
deberes de los miembros de las juntas
directivas de los establecimientos pabli-
cos, las empresas comerciales ¢ indus-
triales del Estado y las sociedades de
economia mixta (en las que la Nacién o
sus entidades posean el 90 por ciento o
més de su capital social):

“Ademas de los que les sefialen
otras normas, son deberes de los miem-
bros de las juntas o consejos, y de los
gerentes o directores: lo. Respetar,
cumplir y hacer cumplir Ja Constitu-
cién, las leyes y los estatutos de Ia
entidad; 20. Desempeiiar sus funcio-
nes con eficiencia e imparcialidad. 3o.
Guardar en reserva los asuntos que
conozcan en razén de sus funciones y
que por su naturaleza no deban divul-
garse”.

Documento dc trabajo preparado para las juntas directivas del sector energético-mincro. Primera version 12.11.95. Basado en Jay W. Lorsch, Pawns or Potentates. Harvad Busincss

i
School Press. 1989: K.R. Andrews. Corporate Strategy: A vital Function of the Board. Harvad Bussines Revicw. Nov. Dic., 1980.

2 A efectos de la Ley de Servicios Pablicos Domiciliarios, Ley 142-94, s establece una categoria juridica especial denominada “Empresas de Servicios Pdblicos™ que son socicdades
sometidas al régimen de fas cas comerciales ¢ industrintes cuando sus propiciarios no deseen gue sa capital estié representado enacciones. y en lo que no estd estipulado
Cads y - Comercio pare b sociedid s wionioas, Detos crprosas meo b o dhiie s Ofichiics nsde da Nacice. fas entidades
doseentradiz ao de os aportes: Mixtos suando of capital de L Neoor o las enidades werritoriales o descentralizadas tienen aportes fguales o
supericres 4 30 por cienton v Prividis cindo sicapiial perieices Aryoriarumentc d partreulare
rxta funeidin oy hoy ety tmportaie eir fas s divectivas deb seetor pibiico despucs de L expedivion de s Jevos Ty 200 de E995 que regalan doebieadas situaciones ~sobre la
corrupeiGn v ol rdgimen disciplivario.

4 ML dvace. B Presidenic vol Conseo de Admmistincion . isibnoteca Hirvia de Admnistracion de Fuiprosan, 120 Ncwavo, iy i,

3 1 metadotoada de indicadores de desempeiio -propuesta con éxito por fa FEN pasicel seetor cléctrice con bose o desarrolios det Banco Mandiai-. pucde eapandirse pariestableeer.
atinterior de ks empresas, pactos de desempetio pordreas (con fndicadores prepios de cadiua ) gue sirvan at proposito generati de wicjorar el seguimicito de resultados de la plncicion
estralégica,

o Ena de tades responsabilidiades os bregar con B ambigiicdad gue se presenii dado que b disensicn en tomo sk ey 142.04 ¢ polarizé en torno a dos posiciones eatremas., ol
intervencionisme de Eatido yerses of neoliberaiiano o alrnza, con evelusion de sectores pagticudarinente istoresadas come e det usuario comun”Los preciso revisar crka andlisis
Al tus del bico comidn, Ctie: Jairo Leon Gaecia, Paticipacion y Democraciien fabey 14294 Régimen de fos Servicios Pablicos Domiciliarios™ En Res ista Téenica. una publicacicn
de ISAL #3 enero-junio 1995 pags. 31 v s

7 “tuntas on i Cana™. Revisia Dinero, Marzo 1995 map. 102,
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as presentes lineas tienen el propdsito de compartir con el

lector algunos comentarios en relacién con nuestro viaje a
,' . la repiiblica de Honduras. .
La misién que nos confié el director del Departamento
Administrativo de la Funcién Piblica, en nombre del go-
bierno colombiano y con la coordinacién del Departamento
Nacional de Planeacién, estuvo enmarcada dentro del Pro-
grama de Cooperacién Técnica Internacional.

El propésito de nuestro viaje fue el de intercambiar
experiencias administrativas con la Direccién General del
Servicio Civil de Honduras, asi como la de prestar asesoria
a esa Direccidn, en relacidn con los aspectos de seleccion
de los empleados del Estado y de evaluacion de su desem-

penio taboral.

Honduras es un pais centroamericano, no muy grande,
con una superficie aproximada de 112.000 kms. cuadrados.
y una poblacién de unos 5 millones de habitantes. Al norte
y al oriente estd bafiado a lo largo de 650 kilometros por el
mar Caribe, al sur limita con Nicaragua y con el océano
Pacifico (Golfo de Fonseca), al occidente limita con Guate-
mala y El Salvador. Su capital es Tegucigalpa, la unidad
monetaria es el Lempira (equivalente a unos 100 pesos
colombianos o 10 centavos de ddlar). el idioma oficial el
espafiol y la religidn predominante es la catélica.
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Histéricamente Honduras, al igual
que otros paises (El Salvador, Guatema-
la, Bélice, México), fue un asentamiento
importante de la Civilizacién Maya. En
Honduras es famoso el Parque Arqueo-
16gico de Copén, que tuvimos el privile-
gio de visitar, hoy Monumento Nacional
por los restos de los majestuosos tem-
plos y palacios de la antigua metropoli
Maya, y administrado por el Instituto
Hondurefio de Antropologia e Historia.
En el plano internacional, la Unesco de-
claré a Copan Sitio de Patrimonio Mun-

dial.

Después de un prolongado viaje, no
tanto en razén de la lejania (solamente
nos separa unas tres horas en jet), sino de
las escalas en ciudades intermedias, lle-
gamos a Tegucigalpa, donde nos espera-
ban el Ministro Consejero de 1a Embaja-
da Colombiana, doctor Carlos Gamba, y
los licenciados Melchor Rodriguez, jefe
del Departamento de Adiestramiento y
Evaluacién de Servicios y Evelyn Garcia Romero, jefe del
Departamento de Reclutamiento y Seleccién, de la Direc-
cion General del Servicio Civil. Nuestra permanencia en el
pais hermano fue grata no sélo por la calidez de las personas
de 1a Direccién General que en todo momento nos acompa-
faron, sino también por las deferencias que para nosotros
tuvieron el Sefior Embajador de nuestro Gobierno ante el
Gobierno de Honduras, doctor German Ramirez Bulla, y su

Ministro Consejero. -

No hay duda de que la Direccién Nacional del Servicio
v de Honduras, prosidida pes el fcenaade Amidikar
ZdNiga. s conscivate dehiomision Gistorica que comw
entdad rectora de las politicas de administracion deld perso-
nal del Estado debe cumplir. S¢ trata de afianzar el camino
de la democrati zacion Taboral dentro del sector publico, de
manera que se vinculen a las entdades del Estado los
ciudadanos que en virtud de su calidad humana. de su
preparacion téenica y de su experiencia laboral estén en
condiciones de hacerfe a la comunidad sus mejores aportes.
Esta bisqueda de caminos se puso en evidencia desde el
momento en que el licenciado Ziiiiga visitd nuestro pais y
nuestra entidad. el aio pasado. y tuvo fe en Jas bondades de
fa administracion publica colombiana.
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Aspecto del Altar “Q”, Jocalizado en el Parque Arqueoldgico de Copén, en Honduras

Nuestro trabajo en Honduras cubrié dos grandes aspec-
tos: un aspecto general sobre la teoria, filesofia y procedi-
mientos de Jos procesos de seleccién y evaluacién del
desempeiio, en forma de seminario, y con participacién de
varias entidades; y otro aspecto, interno y especifico para la
Direccién General del Servicio Civil, sobre asuntos mas
técnicos de esos miSmMOS procesos.

En la primera semana de trabajo dirigimos el seminario
sobre seleccién y evaluacién del desempeiio, con asistencia
de unos treinta reprcxmtanles de distintas entidades. El
e OO0 L
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Propdsito del seminario fue el de ofreceries a los

corticipantey tnoopercinidast e confeapry Taoteor gue

sustenta nuestras pricticas selectivas y evaluativas dentro
del sector oficial con la que sustenta las suyas.

En Colombia hemos ido construyendo un saber admi-
pistrativo que ya hemos experimentado y que. aunque per-
fectible. ha probado ser bueno: nuestros hermanos de Hon-
duras han hecho el suyvo vy descan avanzarlo.
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Construido un saber, ya no nos perlenece, comienza a
ser patrimonio de otros paises de América y, quizds del
mundo, y de otras administraciones, las cuales querrdn
conocerlo, analizarlo, adaptarlo y adoptarlo si encuentran
que también funciona para sus circunstancias particulares.
Somos conscientes de que el saber, una vez elaborado, se
hace universal, aunque su apropiacion por fuerza ha de ser

particular.

Respecto del proceso de seleccién, privilegiamos en
nuestras intervenciones las siguientes ideas:

1. EIl proceso de seleccién debe comenzar con la
biisqueda de las mejores opciones a nivel del
talento humano que tenga el pais, de sus mejores
ciudadanos.

Se trata, en consecuencia, de generar todo un
proceso de informacién amplia y suficiente, a ni-
vel regional o nacional, de las vacantes que se
presenten en las diferentes instituciones estatales,
sus funciones més importantes, y las asignaciones
salariales.previstas.

2. Es absolutamente indispensable que el proceso de
seleccién se apoye en el conocimiento detalliado
de sus dos pilares fundamentales, el puesto y el
aspirante, de manera que se pueda hacer la mejor
sincronizacidn entre las exigencias del cargo y la
infraestructura personal de los empleados poten-
ciales.

3. Puesto que cada cargo es diferente y exige el
cumplimicato de reguisitos distintos. v tas perao-
nas tambicn differen tinto en o capacidad para
aprender sna tarea comoe en el nivel de realizacion
de Ta misma despuds del aprendizaje. fa seleccion
cs un proceso de comparacidn v de decision.

4. Enclseminario hicimos ver cédmoen Colombia los
procesos de seleccion para proveer los cargos de
carrera administrativa. suponen fa conformacion
de un Comité que oriente v vigile su realizacidn.
asi como ladesignacion de jurados cuya responsa-
bilidad principal ¢s el disedo, aplicacion ¢ inter-

pretacian téenieas de fas pruebas. Insistimos cn
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que para que la eleccidn de las pruebas sea acerta-
da, es altamente conveniente que dichos jurados
conozcan con suficiencia las funciones reales de
los cargos, acuerden las exigencias para su buen
desempeifio, y participen en el disefio de los con-
cursos.

Expusimos detalladamente nuestra norma regula-
dora de los concursos, la convocatoria. Explica-
mos cada una de sus partes relievando lo atinente
alainformacidn sobre las funciones de los cargos,
los requisitos para poder participar en el concurso
(los absolutamente necesarios para el buen desem-
pefio del puesto) y las pruebas a aplicar.

Presentamos un modelo de acta de concurso, la
cual es una excelente sintesis de todo el proceso
desde el momento en que se inicia el reclutamiento
hasta el momento en que se constituye la lista de
elegibles.

La conformacidén de las listas de elegibles y el
orden en que se posicionan dentro de élla estdn
determinados por el mérito, identificado confia-
ble y vdlidamente a lo largo del proceso.

Durante el seminario hicimos ver cémo nuestras admi-
nistraciones han sido cada vez mds exigentes y tal vez
més justas, en la medida en que progresivamente han
restringido la discrecionalidad de los nominadores para
designar a los que se colocan en los primeros lugares de
la lista, pasando de la posibilidad de escoger entre los
cinco mejores a la de elegir solamente entre los tres
primeros. para llegar. finalmente. a lo que actualmente
tenemos, esdecir laobligacion de nombrar af primerode

fa dista.

Insistimos en que siendo la carrera administrativa
un sistema téenico de administyacion de perso-
nal. cra condicidn sine qua noa de su funciona-
miento la de que, en fa prictica. todos fos deparia-
mentos de las diferentes entidades trabajaran con
sentido de equipo v guiados por una misma consiz-
na: buscar siempre fa efictencia institucional v ¢l
desurrotio y crecimiento de todos y cada uno de los
cmpleados vinculados. En este sentido. se aboga-
ha por que hubicra siempre un estudio previe de




las rotaciones internas, de manera que se garanti-
zarala buena ubicacién laboral de las personas que
seguramente fueron también acertadamente selec-

cionadas.

10. Compartimos con los asistentes los pardmetros técnicos
que en nuestro pais seguimos en el disefio, aplicacion e
interpretacién de la prueba de conocimientos especificos
y la entrevista de seleccién, dados los buenos resultados
con ellos obtenidos en nuestros concursos. Estimamos
que estos instrumentos de selecci6n, con un poco de
esfuerzo y de buena voluntad, estan al alcance de cual-
quier entidad, con ]a gran ventaja de ahorrarse las ingen-
tes cantidades de dinero que implicaria su contratacion
con entidades externas especializadas.

Otro de los aspectos que trabajamos en el seminario fue
el de la evaluacién del desempefio, el cual consideramos es
esencial dentro de una buena administracién del personal y,
en gran parte, contribuye a monitorear el estado del mérito
de la persona vinculada a la administracion, para poder
derivar acciones remediales y reforzantes contingentes a

los resultados obtenidos.

En el 4rea de la evaluacién del desempeiio dejamos el
mensaje de que dicho proceso deberia entenderse como un
derecho de los servidores del Estado, independientemente
de la posicién en que se encuentren, y de que, si se quiere
que funcione como una variable de eficienciay desarrollo,
debe ser aplicado permanentemente y en forma justa a
través de una observacién continua, de didlogo, y de plazos
acordados y cumplidos, de revisién y control de los trabajos

asignados.

Animamos a que cada entidad representada en el semi-
nario creara sus modelos de evaluacidn del desempeno. con
L+ participacion de todos y con un trabajo paralelo de
ambicniacion para la implantacion del sistema.

Tuvimos la oportunidad de exponer ante nuestros her-
manos de Honduras nuestro sistema de evaluacion del des-
cmpefio. sus objetivos. sus procedimientos. las personas
implicadas, sus tiempos. ¢l instrumento utilizado, los facto-
res considerados. la escala aplicada. sus consecuencias. sus
recursos y sus nuevas proyecciones. Y. claro. lo mis impor-
tante. el hombre comprometido con ¢l proceso. Toda una
presentacion de nuestro sistema. puestoa disposicién de fos
participantes ¢n el seminario. Fue una semilla sembrada
que no dudamos en su momento germinard.
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Por otra parte, en esa primera semana, en horas de la
tarde, y durante toda la segunda semana, de tiempo comple-
to, nuestro trabajo tuvo el cardcter, como ya dijimos, de una
asesoria interna a la Direccién General del Servicio Civil,
en los aspectos técnicos de seleccién y de evaluacién de los
servidores de la comunidad desde el Estado.

A manera de ubicacién contextual, debemos decir que en la
actualidad, el Estado de Honduras cuenta con la Ley del Servicio
Civil, el Decreto Legislativo N 126 del 28 de octubre de 1967,
emitido por el Congreso Nacional y reglamentado por el Gobierno
Nacional mediante el Acuerdo N 175 del 18 de febrero de 1976.
Condichas normas se regulan dos aspectos importantes: un sistema
de administracién de personal y las relaciones entre los servidores

publicos y el Estado.

Para la aplicacién de la Ley del Servicio Civil se cre6
la Direccién General del Servicio Civil a la cual le corres-
ponde, entre otras, la aplicacién del Plan de Reclutamiento
y Seleccién, a través del Departamento de Reclutamiento y
Seleccién, hoy a cargo de la licenciada Evelyn Garcia, y la
planeacion, direccion, establecimiento, coordinacién y su-
pervision del sistema de evaluacion del desempeiio, a través
del Departamento de Adiestramiento y Evaluacién de Ser-
vicios, a cargo del licenciado Melchor Rodriguez

En relacién con los procesos de reclutamiento y seleccion,
intercambiamos apreciaciones técnicas con los profesionales y
técnicos que en la Direccién estin comprometidos con tales proce-
sos. El propésito fue el de que alli se pudiera iniciar jornadas de
estudio, reflexién y anélisis de la informacién compartida, que les
permitiera continuar con la cualificacién de la seleccion y tecnifi-
caci6n de sus instrumentos. Hicimos varias recomendaciones.

Respecto del proceso de evaluacién del desempeiio, la Direc-
cién General vio la necesidad de constituir un equipo interdisciph-
nario que fuera el receptor de nuestras orientaciones y sugerencias
y que, posteriormente. se constituyera e ¢ Hder de la revision y/
o creacton del sistema de cvaluacion aplicable a todas las entida-
des. Dicho equipo presentd al Director un anteproyecto.

El tiempo que se nos concedio para estar en Honduras trans-
currié rdpidamente y pronto lWvimos que regresar 4 nuesiras
fabores ordinarias. no sin antes haber conocido las hermosas
artesanias de Valle de los Angeles y admirar el hermoso pueblito
de Santa Lucia. Al regresar. nuestro compaiiero Fernando Berrio
salfa para Tegucigalpa con et objeto de seguir haciendo presencii
cn esc pais amigo. y asesorando en otras dreas (écnicas de la

administracion.
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ﬂ‘;‘. os procesos de seleccién de personal se basan en el

7 supuesto de que cualquier tipo de trabajo exige que quien
<z mm o realice posea un conjunto de cualidades, conocimien-
tos, habilidades e intereses que se ajusten a las condiciones reque-
ridas para el desempeiio de ese trabajo. En suma, podria decirse que
el objeto de la seleccién de personal es identificar cuales personas
poseen dichas caracteristicas.

Los procedimientos utilizados para la seleccién de personal
varian de una entidad a otra, segiin los requerimientos del empleo
a proveer. Gran parte de los resultados en la seleccién de personal
dependen de la dedicaci6n y seriedad con que se escojan, disefien,
elaboren y apliquen las pruebas evaluativas en dicho proceso. Son
muchas Jas pruebas que se ajustan para ser utilizadas en un buen
proceso de seleccién, sin embargo, del andlisis del cargo que se
haga depende el optar por unas pruebas y no por otras; con una
adecuada eleccidn de instrumentos se reduce el riesgo de perder
esfuerzos materiales, econémicos y humanos en la bisqueda de los

candidatos idoneos.

Dentro de los primeros instrumentos utilizados y quizds mis
generalizados en los procesos de seleccion se puede mencionar el
Andlisis de la hoja de vida. Este instrumento ha sido la base de lo
que conocemos hoy como la prucba de Andlisis de Antecedentes.
Esta prueba se convierte en la version mejorada del andiisis de la
hoja de vida. en el sentido de que su elaboracién comprende una
estructura, la definicidn de temas o factores. la asignacion de peso
a los factores, la definicion de un patron de respuestas y el
establecimiento de unos criterios de calificacion e interpretacion.

La prucba contribuye al proceso de seleccion y a fas demds

dreas de la Administracién del Recurso Humano porque permite
dar una valoracién cuantitativa y objetiva de cada aspirante en los
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aspectos que se miden para el cargo, aportando elementos impor-
tantes para estructurar e implementar otros aspectos trascendentes
para el desarrollo personal e institucional.

El Andlisis de Antecedentes se basa en la premisa de que el
comportamiento pasado es el mejor predictor del comportamiento
futuro. Con las nuevas disposiciones legales, el Andlisis de Ante-
cedentes se convierte en una prueba de obligatoria aplicacién en los
procesos de seleccion de personal que se realicen para proveer
empleos de Carrera Administrativa en todas las entidades del
sector piblico. A través del Anilisis de Antecedentes se valora la
experiencia laboral y académica que un aspirante ha adquirido en
el pasado, lo cual se constituye en un predictor de su desempefio

futuro.

Es necesario aclarar que el estudio de la autenticidad de los
documentos aportados por cada aspirante merece una mayor aten-
cién a la prestada hasta ahora, asi como el desarrollo de mecanis-
mos que faciliten estas verificaciones, pero que esta parte no
corresponde a la Prueba de Anilisis de Antecedentes. La oficinade
personal debe hacer la confrontacién y averiguaciones necesarias
para detectar posibles irregularidades por falsedad o adulteracion
en la documentacién aportada. Esta responsabilidad esta a cargo
del jefe de personal de laentidad o quien haga sus veces, puesto que
tiene delegada la obligacién legal de consignar en la hoja de vida,
la veracidad de los documentos presentados por cada concursante;
en caso de detectar irregularidades en alguno de los documentos
anexados, el aspirante infractor se excluird del concurso y se hara
acreedor a las sanciones a que haya lugar.

Con respecto a los calificadores de esta prueba, es necesario
mencionar que tal jurado debe tener un claro conocimiento de las
caracteristicas y requerimientos del cargo a proveer, asi como la
idoneidad para juzgar el material aportado por cada aspirante. Para
facilitar esta labor se debe promover y orientar a los concursantes
en cuanto a la presentacion de los documentos con todas las
capecilcaciones posthles. trtulos obrenidos o constancias doe esiu-
satensidad horaria

redlizados. determinaindo contenidos ¢

.(
Fecitas de mealizacion: enrelacion con L eapertencio fuboral. debe
inciuirse fechas de vineulacion y desvineulucion y descripeion de

i funciones desempetiadas en cada corgo ocupado.

{a Comision Nacional del Servicio Civik. medianteel acuerdo
Ne. 15 de 1996 adopte un nuevo sistema para el Andlisis de
ynrecedentes. B! actual sistema evalda tres Gaclores: Experiencia
aboral. Formacion Académica v Evaluacion del Desempeno: este
Hiimo sélo se tiene en cuenta en concursos de aseenso. Los dos

yrimeros factores estdn divididos en dos categorius: especitica v
elacionada. Toda ke documentacion recibida debe clasificarse por
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factor y por categoria respectivamente, una vez clasificada y
ordenada, se procede a “descontar los requisitos exigidos para el
desempefio del cargo”, es decir, se asignan puntajes a la documen-
tacién que exceda los requisitos minimos exigidos. Para la asigna-
cién de puntajes hay un tope maximo establecido para cada uno de
los factores, segun sea concurso de ascenso o abierto. Esto es
importante tenerlo en cuenta puesto que el puntaje méximo total es
de cien (100) puntos.

Enresumen, con el Andlisis de Antecedentes se buscarecono-
cer el esfuerzo por el desarrollo personal reflejado en una supera-
cién a nivel de logros obtenidos en cuanto a experiencia laboral y
formacién académica y, para las personas vinculadas a la adminis-

. tracién ptiblica, en el desempefio laboral. El actual sistema también

pretende reconocer las experiencias laborales obtenidas en zonas
declaradas por el Gobierno Nacional como de alto riesgo y los
esfuerzos por la realizacién de publicaciones, obras e investigacio-
nes de cardcter técnico.

El Andlisis de Antecedentes es susceptible de mejoramiento;
hacia el futuro es necesario buscar los procedimientos para estimu-
lar y reconocer los logros a nivel social, cultural y econémico,

aparte de los ya expuestos, que de una u otra forma se correlacionen

con la seleccién de personal y el desempeiio laboral. Finalmente,
es necesario que las personas vinculadas con laaplicacion y empleo
de este instrumento realicen sus aportes para ajustarlo y mejorarlo.

 “Conlaspnuevas

dispos:iéioné’s; legales,
el Analisis de

Antecedentes se

convierte en una prueba de
obligatoria aplicacién en
los procesos de seleccion

de personal que se realicen
para proveer empleos de

Carrera Administrativa en

todas las entidades del
sector plblico.”
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P 7 odernizacién del Estado, mejoramiento de la calidad
£ del servicio piiblico, eficiencia de los recur-
.50, son propdsitos que existen en el manejode medios

~

-matenales ]ega]es organizativos, etc.,y que s6lo podran alcan-

zarse cuando la administracién pudblica cuente con funcionarios
idéneos, altamente calificados y cada vezmas comprometidos con

los objetivos del servicio a la comunidad.

En otras palabras, la eficiencia de la administracion depende de
su talento humano y este ser tanto mds eficiente cuanto mayor sea el
grado de correspondencia entre las exigencias y proyecciones del
empleo y las condiciones de quien lo desempeiia, demostradas en un

sistema de mérito.

No es este un concepto nuevo; histdricamente las normas que
rigen la administracion publica colombiana y especialmente las que
se refieren a la carrera administrativa. han definido etmérito como ¢l
criterio de acceso a su servicio o de ascenso. buscando con esto
ascgurar el cumplimiento de sus objetivos.

Yalaley 163 de 1938, estnblece el derecho al ascenso con base
enel mérito y la competencia. El decreto ley 2400 de 1968 determina
que el “ingreso, permanencia y acceso en los empleos que no sean de
libre nombramiento y remocion. se hard exclusivamente con base en
el mérito...”, La Constitucion Politica de 1991 en su articulo 125
establece: “los funcionarios cuyo sisterma de nombramiento no haya
sido determinado por la Constitucion © la Ley. serdn nombrados por
concurso piblico. El ingreso alos cargos de carreray el de ascensoen
los mismos se hardn previo cumplimiento de los requisitos y condi-
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ciones que fije la ley para determinar los méritos y las calidades de los
aspirantes...”. La ley 27 de 1992 igualmente define la carrera
administrativa como un sistema técnico de administracién de perso-
nal en el cual el ingreso y el ascenso en los empleos debe hacerse
exclusivamente con base en el mérito.

Subyace, como vemos, en la normatividad la importancia de la
seleccién de personal, como proceso complementario y a la vez
condicionante de la eficiencia de la gesti6n piiblica. Es mediante una
rigurosa evaluacion de Jos conocimientos, las habilidades y destrezas
de los candidatos, en relacién con los requerimientos de idoneidad
exigidos para el cargo, que podemos determinar si el ciudadanoretine
los requisitos para ingresar a la administracion piiblica, y es aqui
donde deben combinarse las determinaciones de orden politico y
legal que rigen el sistema con los aspectos de orden técnico y
procedimental que aseguren la designacién de los mejores y la

igualdad de las condiciones para

Elexigir como requisito para concurso de ascenso, un aiio como
titular del cargo, permite oxigenar durante este lapso con recursos
externos a la administracién publica y permite en algin sentido
recoger experiencias y modelos de gestién y desarrollo del sector
privado, que puedan ser asimilados por la gestion estatal.

En lo referente al drea técnica de la valoracién de los méritos, se
incluyé tanto la provisién de las vacantes con el mejor funcionario del
nivel administrativo, segiin los lineamientos establecidos por la
Comisién Nacional del Servicio Civil, como la necesidad de incluir
obligatoriamente en el primer lugar del proceso de selecciénlaprueba
de andlisis de antecedentes, con miras a visualizar en su primera fase
los antecedentes Jaborales y académicos con que participan los
aspirantes que quieren ingresar o ascender en la administracion. Tal
rigor metodolégico dentro de la seleccidn, obliga a establecer un

compromiso cada vez mayor del personal especializado de.las
unidades de personal, para depu-

todos los aspirantes.

Eneste panorama, es donde se
desarrollan actualmente los proce-
sos de seleccidn de todas las entida-
des pertenecientes al orden nacio-
nal y territorial, en los cuales se
debe plasmar el espiritu delanorma
para garantizar Ia eficiencia estatal ,;:.; PR
en una fase inicial de incorporar al |- e
mejor talento humano de nuestro
mercado laboral. Sumado a este
interés, el Departamento Adminis-
trativo de la Funcién Piblica y la
Comisién Nacional del Servicio
Civil centran su propésito en bus-

R el hecho de dar
pmorndad a Eos concursos

| potencnahdades y
la. proyeccxon del personal
‘escalafonado dentro de la
carrera administrativa.’

rarinstrumentalmente unaserie de
elementos que constituyen la base
de un andlisis para determinar Jas
calidades, potencialidades y pro-
yecciones del talento humano en
los proyectos o planes institucio-
nales.

Los instrumentos de seleccion
se limitan en cuanto a su peso por-
centual, a no mas del 40%, obede-
ciendo al criterio de regular la valo-
racién de los diferentes aspirantes,
con relacién a los requisitos de des-
] empefiode un cargo, enel sentidode
no sobrevalorar determinados mo-
delosconceptualesquepriorizancier-

car estrategias que permitan a la
administracién piblica unificar pro-
cedimientos que garanticen la deteccidn de estas potencialidades
 cqaeridas para ef ejerciciode lus funciones publicas en un esk: wdoaue
propende por L prestacion de servicios competitives 3 i aren

pheriura de aceion,

Asf mismio, sejustifica By aparicion del decreto realamentanio
2326 de diciembre de 1995 el cual presenta un aporte procedimental
alos procesos de seleccion. talcomo lo constituye la incorporacionde
fos representantes de los empleados en el Comité Asesor de Seleceion
oara garantizarla visualizacion y laparticipacionen todos los sectores
administrativos de tas entidades en el desarrollo de fos procesos de
seleccion. De lamismamanera. el hecho de dar priondad 2 fos concursos
de ascenso penmite dinamizar fas potencialidades y i proyeceion del
personal escalafonado dentro de fa carrera administrativa.
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toselementos cognitivos, comporta-
mentales o actitudinales que afectarfan una vision integral del talento
hesico regueridos en el epereicio de deenmmadis funciones. EFhecho de
(e o] Comité Asesor asuma fa responsahifidad de designar los jurados
enicos on s pruebas independicntemente de su vigilancia dentro def
proceso adelantado. permite asumir procedimentalmente las reclamacio-
aesen o referenie a las puntuaciones vitoriciones o calificaciones didu

en marcos enicos preestablecidos en cada instrumento aphicado,

Por dltimo. la utilizacion de la lista de clegibles con una vigencia
definida de un aio obliga a gue el nombramicnto se efectiie dentro de os
dicz, dias hdbiles posteriores a fa expedicidn de dicha lista y asegura su
empleo dentro de fos pardmetros del mérito y a la vez que le brinda a la
administracion procedimientos dgiles v nis econémicos para proveer un

Cargo vacante,
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Antecedentes Histdricos

a Carrera Administrativa en Colombia no es nueva, por

primera vez se consagro esta institucién en la Ley 165 de

1938; posteriormente mediante el Plebiscito de 1957, se
elevéacanon Constitucional, luegoseexpidiélaley 19de 1958, mediante
la cual se cre6 el Departamento Administrativo del Servicio Civil, la
Escuela Superior de Administracién Piiblica y la Sala de Consulta y
Servicio Civil del Consejo de Estado, entre otros.

Enelafio 1960 se expidié el Decreto Ley 1732, el cual previd que fa
Camrera Administrativa cra aplicabic tanto « tax entidades Nacionaics
comaalas Temitoriales. Este Decieto 1732, fue derogado porlos Decretos
Leyes 2400y 3074 de 1968, Josque soloteniancoberturapara las cntidades
nacionales. por ello a partir de fa vigencia de los citados decretos leyes.a
L entidades werritoriales nofes cobijaban las disposiciones de Canrera
Administrativa.

Solamente apartir de 1987 con laexpedicion. por parte det Concejo
de Bogotd. del Acuerdo 12 de ese aio. en el Distrito Santafé de Bogotd se
comenzd a implantar s Cauvera Administrativa.

Posteriormente y con hase en laConstitucion de 1991 se expidio
Ja Ley 27 de 1992, la cual desarrollé el articulo 125 de la norma
superior.yen virtud deella. lasdisposicionesque reguliaban fa Carrera
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Dario Correa Uribe
Axsor_Cqmis_ién_ Nacional‘ qlel _Servz'cio-Civjl

Administrativa para las entidades del orden Nacional, se hicieron
extensivos a las entidades territoriales, con excepcién del Sector
Central del Distrito Capital de Santafé de Bogot4, el que continuaba
regido por el citado Acuerdo 12, segiin las voces del pardgrafo del
articulo 20. de la referida Ley 27 de 1992.

El Presidente de la Repiblica en ejercicio de las facultades
conferidas por el articulo 41 de la Constitucién Politica, expidio el
Decreto Ley 1421 de 1993, “porel cual se dictael régimen especial para
el Distrito de Santafé de Bogotd™, el que contempla en el inciso 20. de su
articulo 126 que en el Distrito Capital v sus entidades descentralizadas son
aplicables Tas disposiciones contenidas on la Ley 27 de 1992, en o8
wérminos alli previstos, y sus disposiciones complementaris.,

Ante la disparidad de criterios que se expusieran sobie fos
cicances del referido incizo, se acudic a la Silade Consuita v Servicio
Cvil de! Consejo de Estado. para hacer claridad al respecto. fo cual
se hizo mediante el concepto del 15 de abril de 1994 en donde
finalmenie se dice que el Decreto Ley 1421 de 1992, derogaba el
Acuerdo 12de 1987 asu veslaComision Nacional def Servicio Civil.
el dia 3 de agosto de 1994 acogi6 ei concepto de la Sala de Consulta
v cn consecuencia desde dicha fecha. las disposiciones de carrera
contenidas en ta Ley 27 de 1992, eran de obligatorio cumplimicnto
por parte del Sector Central det Distrito Capital. Este Sector Centrad
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debe entenderse en los términos previstos en el articulo 2 del Acuerdo
12 de 1987, esto es, el Concejo, la Personeria, la Contraloria y la
Tesoreria, la Alcaldia Mayor, las Secretarias, los Departamentos
Administrativos y los Fondos Rotatorios de estas dependencias.

Mediante la Sentencia C-306 del 13 de julio de 1994 la Corte
Constitucional declaré parcialmente inexequible el articulo 4o. de la
Ley 27 de 1992, con lo cual, algunos empleos que la citada ley
senalaba como de libre nombramiento y remocién cambiaron su
naturaleza juridica y pasaron, en consecuencia, a ser de carrera

administrativa.

Se observa que la misma situacién que se presenté al entrar en
vigencia la Ley 27 de 1992, se da como consecuencia de los afectos
de lareferida Sentencia, estoes, unos empleos que tenfan lanaturaleza
juridica de libre nombramiento y remocidn pasaron a ser de Carrera

Administrativa.

Después de esta breve reseiia histérica - normativa - doctrinaria
y jurisprudencial, retomamos la Ley 27 de 1992, la cual en su articulo
22 consagrd un ingreso extraordinario a la Carrera Administrativa
paraaquellosempleados que ala vigenciade la referida ley estuvieran
desempefiando un empleo definido por la misma ley como de carrera
y ademds acreditaran los requisitos exigidos en los manuales para
desempeiiar el empleo del cual eran titulares. Consagré igualmente
que quienes no acreditaban los requisitos, pero continuaban al servi-
cio de la entidad, podian solicitar su inscripcién cuando los acredita-
ran. Este proceso de inscripcion extraordinaria se llevé a cabo hasta

el 28 de diciembre de 1993.

La Comisién Nacional del Servicio Civil expidié el Acuerdo 11
del 22 de febrero de 1995 el cual fue publicado en el Diario Oficial No.
42.165¢l jueves 28 dediciembrede 1995, fechaen lacual entraaregir,
y €l consagra una inscripcién extraordinaria en el escalafén de la
carrera administrativa para algunos empleados del nivel territorial
como son departamentos y municipios; asi como el Distrite Capital
ensu sectorcentral, descentralizado e igualmente a sus organismos de
control como la personeria y Ja Contraloria Distrital, fas Auditorfas v/

Caevisoifis espectides. Tas Juntas Admmistradoras Locates. Tas
Ysambleas Departnmentales. Jos Concejos Municipales. excepto las
Pivaades de Apoyo que requicran los Diputados v Coneejales.

Condiciones v Requisitos

Cuando este Acuerdo hace relacion a algunos empleados de los
wdenes y niveles antes citados. se refiere a aquellos empleados que
1 29 de diciembre de 1992 se encontrabun desempenando empleos
juie cran considerados por la ley de libre nombramiento y remocion

que a partir del 13 de julio de 1995 fueron clasificados como de
“arrera Administrativaen virtud de Ja Sentencia C-306 proferida por
1Corte Constitucional. en razdn a que éste pronunciamicnto cambid
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la naturaleza juridica de algunos empleos al decretar la inexequibili-
dad parcial del articulo 40. de 1a Ley 27 de 1992.

Es decir, solamente podran solicitar inscripcion en el escalafén
de la carrera administrativa los empleados de dichos niveles que
cumplan las siguientes condiciones:

1. Quea29dediciembre de 1992 se encontraran desem-
penando un empleo de libre nombramiento y remo-
cidn segtn el articulo 4o. de la Ley 27 de 1992.

2. Que acrediten los requisitos exigidos para el desem-
pefio del empleo, descritos en los manuales especifi-
cos o mediante la aplicacién de las equivalencias
establecidas en los Decretos 583 de 1984 y 573 de

1987.

3. Queelempleo desempefiado haya cambiado de natu-
raleza juridica en virtud de la Sentencia C-306, es
decir que antes era de libre nombramiento y remocién
(art. 40. Ley 27 de 1992) y hoy sea de carrera admi-
nistrativa (Sentencia C-306 de 1995).

4. Que a 28 de diciembre de 1995 (fecha de expedicién
del Acuerdo 11 de 1995) el empleado se encuentre
desempeiiando el mismo empleo u otro de carrera
administrativa a la luz de la Sentencia C-306/95.

Competencia

Solamente la Comisién Nacional del Servicio Civil en virtud de
lodispuesto porel Acuerdo 9 del 13 de septiembre de 1995, ratificado
por el Acuerdo 11 del 28 de diciembre de 1995, puede inscribir
extraordinariamente en el escalafén de la carrera administrativa, lo
cual significa que las Comisiones Seccionales carecen de competen-

cia para tal efecto.

Tramite

Deconformidad co b dispuestoco clarticalo Tdel Acuerdo !
del 28 de diciembre de TO95 o fetes de personal o quicnes hagan sus
veces en cadie entidacd, deben certificar a0 29 de febrero de 1996
puiblicar en sitios pablicos deia misma si dichos empleados reunen
Ane las condiciones vreguisitos para obtener L Hise e i ovraor

unldllﬁ.

Dicha certificacion se entiende prestada bajo la gravedad de

juramento.

Quicnes acrediten los requisitos v condiciones pueden directu-
mente o através del jefe de personal. solicitar fa inscripeion: para tal
clectodeberandiligenciarel formulario de inseripeidn que suministra
ol Departamento Administrativo de la Funcion Piablica.
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Quienes no acrediten los requisitos y condiciones, deberan hacerlo
hastael 28 de diciembre de 1996 siempre y cuando contindenenelempleo,
pudiendo incluso solicitarla con posterioridad a dicha fecha.

El jefe de personal o quien haga sus veces, debe diligenciar las
solicitudes de inscripcidn dentro de los 20 dias calendario a su recibo
y remitirlas a la Comisién Nacional del Servicio Civil, la que
resolverd dentro del mes siguiente al recibo de la solicitud.

Si vencido el término de los 20 dias el empleado no recibe la
certificacién del cumplimiento de Jas condiciones y requisitos, podra
solicitarla porescrito ante la respectivaComisién Seccional, anexando los
siguientes documentos: Copia del nombramiento y el acta de posesion,
certificados de estudio, experiencia y constancia de la presentacion de la
solicitud ante larespectivaentidad, y las funciones y requisitos del empleo.

La Comisidn emitird concepto dentro de los 30 dias calendario
siguientes a la recepcion. Sies favorable lo comunicard al empleado
y al respectivo jefe de personal, o a quien haga sus veces y la remitird
a la Comisién Nacional.

Siel concepto es desfavorabile, asi lo certificard y comunicara al
empleado y a la entidad que no procede 1a inscripcién. La Comisién
Seccional deberd enviar dentro de los 3 dias la documentacién a la
Comision Nacional del Servicio Civil, la que previa solicitud del
empleado, debera pronunciarse dentro de los 30 dfas siguientes al
recibo de 1a documentacién. : :

A quienes la Comisién Nacional del Servicio Civil les niegue la
inscripcién podran interponer el recurso de reposicién dentro de los
5 dias habiles siguientes a la notificacién de la misma ante la
Comisién Nacional del Servicio Civil.

Cuandoel jefe de personal certifique que no acredita las condiciones
y/orequisitos paralainscripciénextraordinariael empleado podré solicitar
su estudio y andlisis, ante la Comisién Seccional segtin lo dispuesto en el
articulo 11 del Decreto 1224 de 1993, para lo cual deberd anexar Ja
documentacion de estudios y experiencia. Si esta considera que el
solicitante acredita los requisitos y condiciones remitird la solicitud de
inseripeion a fa Comision Nacional, en ciso contrario. asf lo certificara y
enviud la solicitud y T comespondiente documentacion a fa Comision
Nactonal del Servicio Civil la gue decidird en definitiva.

Mientras se encuentre en trimite lainseripeidn extraordinaria o
ciipleado o podiii ser retirado ded servicio, husta que no se decida
sobre su situacion {rente o fa carrera administrativa.

Una ver proferida la resolucion de inscripeion el escalafonado

adquicre los derechos inherentes a fa carrera administrativa.
Cuando no procede
Na procede a inseripeion extraordinaria en ¢l escalafon de la

carrera administrativa para
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Quienes no acrediten las condiciones y requisitos antes sefialadas.

Quienes se encuentren desempeiiandoempleos de libre nombra-
miento y remocidn determinados en el articulo 4o. de la Ley 27
de 1992 y que envirtud de ]a Sentencia C-306 de 1995 conservan
dicha naturaleza juridica, como son los de:

- En 1a administracion central: los de Secretario General, Secre-
tario y Subsecretario de Despacho, Director y Subdirector,
Asesor, Secretario Privado y los equivalentes a los anteriores.

- En los establecimientos publicos: los de Gerente, Director,
Presidente, Subgerente, Subdirector, Vicepresidente, Secreta-
rio General, Secretario de Junta, Secretario Privado o los
equivalentes a los anteriores.

- Enlas Empresas Industriales y Comerciales del Estado los
empleos que tengan un nivel superior al de Jefe de Seccién
o0 sus equivalentes.

- Enlas Contralorfas Departamentales, Distritales y Municipa-
les y enlas Personerias: losde Jefe de Seccién y los que tengan
un nivel igual o superior al de éste o sus equivalentes.

- Los empleos cuyas funciones consistan en la administra-
cién de fondos, valores y/o bienes oficiales y que paraello
requieran fianza de manejo.

- Losquecorrespondan a funciones de seguridad del Estado.
- Los de Alcalde Local o sus equivalentes.

Quienes a 29 de diciembre de 1992 venian desempefiando un empleo
de libre nombramiento y remocién clasificado como tal segin el
articulo 4o. de la Ley 27 de 1992 y que a la época de solicitar ia
inscripcidnextraordinariaseencuentrendesempeiiandounempleode
carrera administrativa segin la misma disposicion, debido aque elios
debieron acceder a ese empleo mediante la comprobacién del mérito,
esto es a través del correspondiente proceso de seleccién o concurso.

Quienes pertenecen a fas entidades que conforman el Sistema
General de Satud.

Quicnes presian sus servicios a fas entidades det orden nacio -
nal tanto dei nivel central como del nivel descentralizado.
Quicnes havan ingresado af servicio, con posterioridad af 29
de diciembre de 1992w cualquiera de las entidades y organis-
mos de los diferentes ordenes v niveles.

Quienes ostenten la culidad de trabajadores del Estado.
Quicnes sean micmbros de las corporaciones puiblicas de
cleccion popular.

Quicnes estén vinculados a la administracion mediante con-

trato de prestacion de servicios.
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Evaluacion del Desempeno:

Bernardo Guerrero Lozano
Director Técnico DAFP

R as politicas de personal orientadas al mejoramiento de la

@ motivacién y a la evaluacién del desempefio de los servi-

.

& = dores pdblicos, en muchos paises ha venido tomando
auge debido a un conjunto de factores interrelacionados. Las
presiones econdmicas, por una parte, obligan a tomar medidas
orientadas a restringir o reducir el tamario del sector piblico o a
dotarlo de unas caracteristicas tales que hagan del mismo un ente

creible, eficiente y efectivo en el logro de resultados en favor de la
ciudadania.

En Colombia, sin embargo, las politicas fiscales restrictivas
parecen estar asociadas con recortes selectivos en programas y
recursos (al menos en teoria) que no se combinan eficientemente
con medidas précticas orientadas a desarrollar el potencial humano
ptiblico. de manera que pueda responder a los retos de un entorno

permanentemente cambiante.

De hecho. se han venido iniroduciendo. en teorfa. nuevos
conceptos provenientes de las modas gerenciales contemporineas:
administracion por objetivos, gerenci estratégica. gerencia del
servicio. calidad total. reingenieria. administracién por politicas.
rendicién de cuentas por resultados, evaluacion de gestion. los
cuales asumen creciente importancia en diferentes dmbitos empre-
sartales.

Asi misimo. los esfuerzos por promover una cuftura gerencial

han inducido cambios importantes en los enfoques sobre la admi-
nistracién de los recursos humanos, fos cuales estdn siendo utiliza-
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dos para generar, promover o incentivar el desarrollo de las
organizaciones.

El sector ptiblico no puede permanecer ajeno a las demandas
del entorno, las cuales implican innovaciones en ¢l disefio de los
cargos, formas de enganche, sistema de carrera, procedimientos y
sistemas de medicién del desempefio, y modelos de desarrollo del

potencial humano.

Las actitudes de los servidores ptblicos y sus modelos men-
tales subyacentes, enraizados en la cultura, en muchos casos se
constituyen en resistencias fundamentales que afectan la capacidad
de reformar los procesos, los sistemas y las préacticas laborales.

Aunque la capacidad para lograr cambios substanciales en el
perfil de las organizaciones publicas constituye la pregunta funda-
mental, la contribucién a la misma de los modelos de gerencia de
recursos humanos, y en particular, de Jos sistemas de gerencia y
evaluacién del desempeiio de los empleados, es indudable.

Por lo tanto, en lo que resta del presente articulo, centraremos
nuestra atencion en el sistema y en el proceso de evaluacién del
desempeno. Haremos unos breves comentarios sobre los enfoques,
los sistemas, los problemas de conceptualizacién y medicidn, los
métodos mds comunes'y a}gUnos otros aspectos que se d(sbén tener
en cuenta, entre muchos, al abordar lamateria, si queremos superar
el ritual anual de la tradicional calificacidn de servicios, denomina-
da hoy evaluacion del desempefio laboral.

Los objetivos de la Evaluacién del Desempeno

Las evaluaciones de desempefio, tedricamente, tienen como
objetivos basicos:

a) Obtener informacién que permita satisfacer necesidades del
sistema de administracién de personal (evaluar los sistemas
de seleccidn, escalafonar en carrera. permitir promociones.
establecer estimulos. determinar permanencia o retiro).

b)  Mejorar el desempenio del trabajo.

¢)  Desarrollar planes de formacion y desarrollo.

Sin embargo. la contribucién de los sistemas actuales para el
logro de dichos objetivos generales es muy precaria debido. entre
ofras. a las siguientes razones:

a)  Debilidades inherentes a los sistemas mismos. las cuales

consideraremos posteriormente.
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b)

c)

d)

Desarticulacion de los componentes del sistema de gerencia
de recursos humanos, ya que no existe adecuada retroalimen-
tacion entre los sistemas de seleccidn, evaluacién, desarrollo
y remuneracién que permita determinar con criterios objeti-
vos las dreas en las cuales la poblacién vinculada deba
reforzar en un periodo (positiva o negativamente), cierta clase
de saberes y comportamientos que permitan el desarrollo de
las personas, a través de la experiencia y de la formacidn en
funcién de los resultados organizacionales.

Imposibilidad préctica de otorgar incentivos monetarios, de-
bido ala carenciade recursos, alainflexibilidad presupuestal,
alaexistencia de regulaciones o al temor de los directivos ante
la dificultad de establecer distinciones objetivas entre los
niveles de desempeiio de muchos empleados, razén porla cual
el sistema de incentivos puede ser considerado injusto, gene-
rando descontento y deterioro del clima organizacional frente
a beneficios escasos que pueden lograrse cuando los estimu-
los no son sustanciales, de manera que sirvan como motivado-
res para desempefios superiores. Adicionalmente, si se pre-
tende alguna efectividad y transparencia, los sistemas de
estimulos, el monto y oportunidad deben ser comunicados
previamente a los empleados. Finalmente, un sistema de
desempefio y de estimulos basado en el individuo puede
resultar contraproducente en organizaciones que han estable-
cido sistemas de trabajo en equipo.

Ausencia de indicadores apropiados de la gestion de la orga-
nizacién articulados al desempefio grupal e individual. Aun-
que se advierte un creciente interés en la administracién por
resultados y la peticion y rendicién de cuentas, no existe una
cultura de la evaluacién que haya generado formas de medi-
cién y estdndares que establezcan con certeza los niveles de
desempeifio de los individuos en el trabajo, favorezcan el
desarrollo de la organizacién y aseguren la credibilidad de
empleadores, empleados y clientes.

Carencia de una cultura organizacional. donde fa evaluacion
cotidiana de las metas de los individuos en relacion consigo
mismos y con los resultados gue la organizacion espera de
Hos. seaunaactividad permanente. Puesto que dicho proceso
no es tomado con seriedad, existe una tendencia entre Jos
evaluadores a sobreestimar los valores de bueno y excelente
con el fin de evitarse problemas.

Aunque el uso de la evaluacion del desempeiio como insumo
para la tormulacion de planes de capacitacion es recomenda-
ble. en la prictica no han sido utilizados para tal fin. debidoen
primer fugar a la precariedad de los planes de capacitacion.
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carencia de recursos o a que los resultados que arrojan las
evaluaciones no determinan 4reas de desarrollo del potencial
y alternativas deseables. En general, la evaluacién es vista
mds como un ritual sobre e] pasado, y a veces como una
pérdida de tiempo, que como un instrumento para crear el

futuro.

Los Sistemas de Evaluacion

En general, los sistemas de evaluacién del desempefio tienden
a ser de tres clases: a) aquellos-que hacen énfasis en las personas,
b) los:que hacen énfasis en el desempefio yc) los que se establecen

como unacombinacién de los'dos anteriores. En €l primericaso, se

acentdan caractefisticas y actitudes propias de la personalidad
correlacionadas COn'c’omponamientoé Por ellomuchas organiza-
ciones evalian a sus empleados en funci6n del nivel'de inteli gen-
cia, grado de independencia, iniciativa, creatividad, capacidad de
adaptacién, etc. El evaluador compara ‘entonces los empleados
entre si’'0.en ielacién con-un Standard absoluto. Dicho sistema
puede ser: relativamiente ficil de dlsenar, mterpretar y administrar.
Sin embargo puede resultar en juicios subjetivos que disminuyen
suvalidez y confiabilidady no conmbuyen amejorarel desempeno
al no’ 1der1t1ﬁcar areas exitosaso prob]ematlcas y sugerlr aquellas

" donde se requ1eren mejoras 'Los sistémas basados en ¢l desempefio
miden: e} mismo en: relacién ¢on ‘unas’ medldas -estandarizadas
re]acxonadas con el cargo, previamente determmadas Dichos
sistemas-son mis dificiles de desarrollar ya que los indicadores de
medicidn varian;debido ala naturaleza cambiante de 1as organiza*
cionés y deben disefiarse separadamente para ‘individuos, equipos
y catégorias de cargos similares. :

La calificacién de servicios usualmente utilizada en la rama
ejecutiva del sector piblico, contiene elementos de ambos sistemas,
aunque definidos de manera precaria y sin la existencia de unidades
de medicién en sentido estricto, razén por la cual se convierte en un
instrumento altamente subjetivo y de poca confiabilidad, generando
conflictosentre los agentes, normalmente cuandoel evaluadorreduce
las tendencias inerciales de las calificaciones anteriores.

La Medicion del Desempeno

Un aspecto crucial de la evaluacidn del desempeiio radica en
el sistema de medicidn y en los criterios ¢ indicadores para ello.
Actualmente se ha constatado un desplazamiento del énfasis en
rasgos de la personalidad hacia criterios basados en la fijacion de
objetivos o indicadores del contenido del trabajo.

El creciente interés en los sistemas de rendicién de cuentas para
determinar el alcance de los resultados obtenidos en la gestion
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conduce, a su vez, a dar importancia a los enfoques basados en el
establecimiento de objetivos, combindndolos con criterios basados
en el andlisis de los cargos.

El enfoque de objetivos presenta problemas relacionados con la
conceptualizacién y con la medicién de los mismos. En general se
entiende por objetivos una declaracién genérica delo que se pretende
lograr (el qué) y con frecuencia se confunde conla finalidad del logro
(el para qué). Las metas, por otro lado, son las expresiones cuantita-
tivas de los objetivos (lo cual no siempre es factible). Dichas metas
deben ser: retadoras de manera que. ahenten el desanol]o del potencm]
humano o : - .

-Paraque dlcha aproximacion; pueda tenerresultados efectwos es
necesario: a) que exista una cultura de gerencia por objetivos, b) que
los objetivos de los individuos. reﬂejeh los objetivos organizaciona-
les, c) que los objetivos:sean determinados de una‘manera explicita,
realista, clara, precisa y mensurable, d) que sean establecidos conjun=
tamente, mediarite un didlogo entre evaluador y-evaluado, €) que
posean una dimensi6n contextual y temporal previamente deﬁmdas
f) que exista un registro de los mismos para su seguimiento, y g) que
el sistema sea sencﬂ]o de’ manera que pueda ser entendido y aphcado

> B R i TR

portodOS' T P TP A

. La prec1s1on en la deﬁmclon de los Ob_]CthOS es un e]emento
logrados por la orgamzac1on y para deﬂmr sus responsablhdades
mdwlduales A51 1smo ‘es, convemente establecer unos pocos
Ob_]ethOS ¢riticos (aquellos que deno Iograrse representan un fracaso)

no contradictorios, jerarquizables y diferenciados. Paraello se puede'

contar con un conjunto de preguntas guias que ayudan a su correcta
formulacién.

Aunque se ha hecho énfasis en los aspectos de medicién, es
necesario tener en cuenta que no siempre es posible especificar
medidas confiables. Adicionalmente, el énfasis en los aspectos cuan-
titativos puede subestimar aspectos cualitativos relevantes que deben

subsanarse con la capacidad de juicio.

El establecimiento de los objetivos en forma participativa y
dialogada dentro de un clima de confianza permite un conocimiento
mutuo de las expectativas. incrementa la comunicacion y facilita
realizar ajustes periédicos a los compromisos adquiridos conjunta-
mente.

Especialmente en los casos en que los cargos tienen caracte-
risticas comunes, el andlisis de tos cargos permite obtener indica-
dores generales estandarizados que ahorran tiempo y contribuyen
alaeficienciade laorganizacién. En muchos casos. conjuntamente
con el establecimiento de objetivos se establecen las caracteristi-
cas. conocimientos. habilidades. competencias y responsabilida-
des requeridas para satisfacer las demandas de los clientes.
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Acerca de los Métodos

Los técnicos de la evaluaci6n del desempefio han desarrollado
muchos métodos para evaluar el desempeiio como graficacién de
tasas, jerarquizac_ic’)n, eleccién forzada, ensayo sobre ¢l desempeiio,
incidentes criticos, etc. En el primer caso, el evaluador indica la
medida en la cual un empleado presenta un rasgo particular; en la
jerarquizacién, el evaluador ordena rasgos conforme a una lista; las
técnicas de eleccién forzada permiten que el evaluador, en un proceso
de escogenciamudltiple, selcccione"aquellds que a su juicio S€ aproxi-
man a la personalidad y al desempeiio del evaluado; los ensayos'son
narraciones sobre el empleado; y el incidente critico presenta ejem-
plos de desempefio en relacion con los objetivos determinados.

Sin embargo, muchos de dichos instrumentos no son adecuada-
mente aplicados 0 permanecen ci)mo un instrumento exclusivo para
el uso de unos expertos de personal y al-margen de quienes toman
decisiones en relacién con las personas que laboran en una organiza-
cién. En cualquier evento, el entrenamiento y Ta- formacién de los

agentes involucrados es esencial para que los sistemas operen efecti-

vamente. La formacién debe ayudar a proporcionar conocimientos,
‘habilidades y actitudes que hagan factible laimplementaci6n. Adicio-
nalmente, los agentesinvolucrados deben comprometerseendialogar
pararesolverconflictosy. solucxonarprob]emas relativosal trabajo, en
el ‘momento oportuno y ‘proporcionar el soporte necesano

La Dmamlca del Desempeno

La evaluacién del desempefio ha sido tomada en muchos
casos como un artificio ritual que se lleva a cabo una vez al afio. Sin
embargo, la evaluacién del desempefio es un proceso que debe
llevarse a cabo durante un periodo y no debe limitarse al balance
unilateral que llevan a cabo muchos evaluadores al final del mismo.

La tendencia a ocuparse del pasado més que de la creacién del
futuro hace que muchas veces se considere la evaluacién del desem-
pefio como un mecanismo en relacién con el cumplimiento de unas
metas anteriores. muchas veces subestimadas. ignorando el énfasis
que debe darse al potencial de los empleados para el desarrollo futuro.
En efecto, mediante los encuentros de didlogo periddicos se pueden
detectar aspiraciones. competencias v necesidades que permiten
recomendar altemativas de avance en diferentes dreas. Aunque el
desempeiio pasado o actual puede ser una buena guia del desempeiio
futuro. no es una guia perfecta. Asi como un desempefio pasado
excelente puede haberllegado al limite, un desempeiio pasado regular
no puede tomarse como constante si cambian las circunstancias.

Lo anterior pone de presente el imperativo de monitorear
permanentemente el desempeito de los empleados. con crite-
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rios de apertura, comunicacién permanente y retroalimenta-
cién inmediata, para lo cual se requieren condiciones laborales

.propicias y especialmente métodos potentes de gerencia,.que

permitan administrar efncnentemente el tiempo a los atareados
evaluadores.

Lecciones para el Sector Puablico

Recientemente, la Comisién Nacional del Servicio Civil,
expidié el Acuerdo 14 del 12 de Marzo de 1996, mediante el
cual adopta nuevos formatos de-evaluacién que serdn acogidos
por regla general por los organismos de caricter nacional,
departamental, distrital y municipal.

La experiencia, tanto en el sector privado como piblico,
sefiala que la implementacién de un sistema basado en un

nuevo enfoque es una'tarea comprometedora para una organi-

zacién. Los expertos indican que la manera como ‘el nuevo

" esquema-es introducido es tan importante como el disefio
.mismo y que aiin los sistemas bien disefiados estardn expuestos

al fracaso si no son previamente validados, aceptados y forta-
lecidos por sus usuarios. La aceptacién general de un sistema
probado puede durar entre cinco y diez afios. Asi mismo, los

.. sistemas deben ser tan simples como sea posible ya que nada se
_ganaria si solamente es comprendido por.expertos.

Por lo tanto, es necesario hacer énfasis en las caracteristi-
cas y ventajas del nuevo sistema, si queremos superar la
“cultura del formato”, de manera que pueda llegar a ser inten-
samente comprendido por los agentes involucrados y percibido
como justo, confiable y libre de prejuicios. Para ello la partici-
pacién, la comunicacién y la retroalimeéntacién inmediata son
aspectos de gran importancia que se encuentran correlaciona-
dos con la calidad del sistema en si mismo, ya que no se puede
generar compromiso con algo en lo cual no se cree.

De las reflexiones precedentes podemos concluir que la
evaluacion del desempefio es un asunto que compromete a toda
una organizacién. y que puede ser un instrumento Gtil de
gestion sise fienen en cuenta sistemdticamente. un conjunto de
aspectos claves para su disefio. implementacion y desarrolfo.
Por lo tanto. no puede limitarse a un ritual que se lleva a cabo
una vez al afio para cumplir con un mandato, sin que genere
compromiso de las partes. en funcién del desarrollo de su
potencial. El establecimiento de un sistema nuevo. con las
mismas pricticas de los sistemas anteriores puede resultar
contraproducente y contribuye a fortalecer las frustraciones y
prejuicios de mds de una generacidon desmotivada.
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3 ;2«;‘_;\ 1 afio ae 1995. fue propicio para adelantar diversos y serios estudlos acerca del
sistemay elementos. que venian formando:pparte de la calificacién y evaluacién del

7 gran conglomerado de empleados del Estado que forman parte de la Carrera

i

; Admlmstratlva Dentro de larecoleccién inicial de informacién, se pudo establecer que los,
" -instrumentos disefiados por-el Departamento Administrativo de la Funcién Publica,
“(DAFP), adoptados por 1a Comisién Nacional del Servicio Civil, (CNSC), presentaban

debilidades susceptibles de mejoramiento, razén por la que atendiendo-los criterios de la
Comisién Nacional y en compaiifa del equipo profesional del DAFP, decidimos incursio-
nar en el disefio de un nuevo marco evaluativo, que robusteciera este importante compo-
nente de la Carrera Administrativa, pues de él depende el desarrollo del empleado y la

estabilidad del mismo en el empleo.

Para comenzar a familiarizarnos con el nuevo esquema, conviene expresar que la
denominacién calificacién de servicios, es sustituida por Evaluacién del Desempeno
Laboral. Creemos que la sola denominacion cumple un papel determinante. pues si bien todo
ejercicio de este tipo supone una valoracion y un resultado. se propone que la calificacion no
sea sino el resultado de la evaluacion segdn las escalas que se han definido para ello.

De otra parte. s sustantivo sefalar que los instrumentos o formularios de valoracion
adoptados por la Comisién Nacional del Servicio Civil. se aprobaron por ella a través del
Acuerdo No 14del 12 de Marzode 1996. y enellos se determiné que en lo sucesivo existirin

cuatro (4) tipos de formularios asi:

Grupo A: Para evaluar los empleados del nivel ejecutivo y profesional con personal
a cargo. Los empleados del nivel asesor cuyo cargo sea de carrera administrativa. deberdn
evaluarse en este grupo siempre que tengan personal a cargo. de lo contrario deberin

evaluarse en el Grupo B.
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Grupo B: Empleados del nivel profe-
sional sin personal a cargo.

Grupo C: Empleados del nivel técni-
co y asistencial con personal a cargo que
tengan funciones de direccién coordma—
cién y/o supervision.

Grupo D: Empleados del nivel técni-
co y.asistencial sin personal:a cargo.
La otientacién apunta a.evaluar los
empleados, con instrumentos més cerca-
nos a su realidad diaria, pues muchas cri-
ticas recibian los anteriores en la medida

que 1os grupos humanos a evaluarse con

cada uno de los formularios era més gran-
de. o '

No-se ha eféctuado.modificacién al-
gunaen el calendario existente, lds anuali- -

dades para los niveles-nacional y distrital,
" departamental, y municipal contindan

como hasta ahora. Es decir, que los em- - -

pleados de carrera del nivel nacional y

Distrital son evaluados dentro de los pri-

. meros 15 difas del mes de marzo de cada
afio; los.empleados del nive] departamen-
tal, los primeros 15 dias del mes de mayo
de cada:aiio; y los empleados del nivel
municipal serdn evaluados dentro de los
primeros 15 dias del mes de septiembre de
cada afio.

Conviene también comentar, que los
nuevos instrumentos adoptados presentan
dreas a evaluar. Cada una de estas areas a
su vez son factores, con la debida concep-
tualizacién. que permitirdn mayor objeti-
vidad al momento de realizar esta impor-
tante mision. Asi por ejemplo, los grupos
Ay C, presentan tres dreas a saber: Pro-
ductividad, con un peso del 30%: Admi-
nistracion de Personal, con un peso del
40%; y Conducta Laboral, con un peso
del 30%. Por su parte, los grupos By D
presentan dos dreas a saber: Productivi-
dad. con un peso del 60%: y Conducta
Laboral con un peso del 40%.
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Asi mismo, cada grupo estd com-
puesto por un juego de tres formularios
o instrumentos, que serdn conocidos se-
gin el grupo al cual correspondan asi:
Grupo A: A-1, para 1a concertacién de
objetivos; A-2, para la valoracién se-
mestral; y A-3, para las evaluaciones
parciales o finales. Los Grupos B, C y
D, también tienen tres partes, exacta-
mente-iguales al grupo'que a manera de
ejemplo se-acaba de presentar g

Los prifmeros aspectos‘qu’e-sobresa—
len del nuevo enfoque, descarisan a nues-
tro modo de ver en los siguientes ci-

' mlentos

Defimcwn de ObjethOS

‘Ei gran v1raje de los instrumentos y
del sistema evaluatlvo descansa en la ne-

cesidad de concertar.y definir objetivos

previamente. De. esta manera, la evalua--

ci6n desde el principio; adquiére un papel

. determinante para el futuro desempefio del

empleado, amén de crear un-espacio de
didlogo éntre Jefe y empleado Jhasta ahora
inexistente. < S

Intima correlacién guarda la necesi-
dad de definir objetivos, con respecto a los
manuales de funciones. De todos es cono-
cido, que muchas personas no se encuen-
tran desempefiando las funciones para las
cuales fueron vinculados, o que con el
devenir del tiempo les han agregado otras
que tinicamente conoce el empleado y su
jefe inmediato.

Las administraciones deberdn forta-
lecer sus unidades de planeacion. pues
ellas son las llamadas a protagonizar el
diseno de la ruta que cada organizacion
publica debe cumplir. Si tenemos que las
organizaciones estin compuestas por per-
sonas. como principal elemento, son justa-
mente ellas las que permitirdn el cumpli-
miento o el fracaso de los planes que las
entidades diseiien.

Una vez hayan transcurrido seis meses,
tanto evaluador como evaluado, deberin
sentarse a examinar la marcha y cumpli-
miento de los objetivos previamente defini-
dos y concertados. Aqui se genera también,
un nuevo y valioso espacio para que se haga
una pausa, se ajusten los objetivos, y sobre
todo se informe al empleado de carrera sobre
sus debilidades y fortalezas. El DAFP, entre-
gard uninstrumento especialmente disefiado
paraelefecto. Porahora debe quedarclaroque

- se tratade un complemento que pretende gene-

rar ajustes; el cual no tendrd valor especificoen
términos cuantitativos, pero que serd requisito
indispensable paraclmomentodelaevaluacién
definitiva, al culminar la anualidad.

.Obviamente, en el periodo de prueba no
serd necesario ‘utilizar este instrumento inter-
medio (semestral), sino que definidos los obje-
tivos se proceder a realizar la evaluacion de
desempefio definitiva que le permitiré al em-
pleado superar ono tan unponante penodo

Necesndad de Evaluar
la Productmdad

Hasta ahora, €l manejo de laterminolo-
gia de-productividad y el rendimiento de los
servidores puablicos ha sido tema esquivo de
estos, y elemento de critica de 1a Sociedad
Colombiana. Quiz4s nuestra propia cultura-
nos ha llevado a no determinar a ciencia
cierta cudl es el aporte de los servidores
piiblicos dentro de las organizaciones estata-
les, dejando un profundo espacioentre el traba-
jode cadaempleado y la visién que de €l tienen
sus superiores y la misma comunidad.

Pues bien. los nuevos instrumentos
presentan un drea de Productividad. la cual
a su vez se descompone en factores que
permiten determinar con mayor objefivi-
dad la marcha y accion de cada empleado
de carrera administrativa. Aspectos como:
Planeacion. Utilizacidn de Recursos. Cali-
dad, Competencia Técnica, Oportunidad,
y Responsabilidad. serdn los llamados a
determinar la actuacion del servidor.
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Administracion de Personal

Continda siendo esta drea de vital
importancia, frente a aquellos que tienen Ja
misién y responsabilidad de conducir ta-
lento humano. Por esta razén, el peso de
estadreaes del 40% paralos grupos corres-
pondientes. Si bien ¢l anterior esquema
también proponia un tipo de formulario
:especi'al para aquellos que tuvieran perso-

nalacargo, aliora se dotan los instrumentos .

de nuevos factores a evaluarse tales como
Trabajo'en Equipo, Liderazgo, Organiza-
cién, Evaluacién, Supervisién, De]egacwn
Toma de Decisiones; etc. o

 Este pcrsona]’tiene en su fuero la gran

responsabilidad de conducir 10s procésos y
ejecutar los planes y politicas de las entida-

deé, por estarazon, la necesidad de destacar
su actuacién desde el dngulo conduccién del
Lalento humano que tiené 4 su cargo -

Nuevas Escalas de Valoracnon

"-.;Un'a_ dé‘las ;principa]es dificultades
hasta ahora identificada ha sido la de lo-
grar dejar de lado la subjetividad y poder
contar con elementos objetivos, que se
transformen en verdaderos indicadores del
desempefio laboral. Pues bien, el primer
paso se ha dado en esa direccién.

Las escalas matemdticas evidente-
mente son necesarias, por cuanto ellas son
indicadoras de realidades que permiten
conocer un resultado, un balance o una
medicion exacta: pero desafortunadamen-
1c. la exactitud de las reglas matematicas
rine con la suhjetividad de los evaluadores
v calificadores. En otras palabras. si fos
pUsos previos para obtener un resultado
matematico no son perceplibles, identifi-
cables y valorables. se corre el riesgo de
Hegar a un resultado que puede diferir con
arealidad y loselementos que ellaexpone.

En lo sucesivo los evaluadores deci-
lirdn sobre la base de los siguientes con-
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ceptos: por encima; adecuado; por de-
bajo; y muy por debajo. Cada una de
estas apreciaciones corresponderd a-un re-
sultado de una escala previamente defi-
nida en cada uno de los instrumentos, se-
gin el peso de cada factor dentro de la
respectiva drea.

Asiporejemplo, en el drea de Produc-
tividad, que en conjunto tiene un peso del
30%, un factor es Planeacién; pues bien,
este factor tiene dentro de ese 30% un
significado, es decir su propio peso. Este
peso ‘propio permite Hegar a establecer
matemiaticamente un resultado segin el
nivel de cumplimiento. Por' lo anterior,
cuando el evaluador decide que su evalua-
do tiene, por ejemplo, en-este factor un
nivel adecuado, estard automaticamente
llegando a un resultado matematico, que le
evitard la-dificultad de tener que nianejar
niimeros en forma directa.. - R

.

La escaladefinitiva !oscilale‘ntre,l 00y
- 1000 puntos, conservandose €l 65% como
el porcentaje.minimo para lograr superar

con €xito la evaluacién. Este puntaje total
se obtiene de la sumatoriade los factores de
cada drea, el cual nos conducird a los si-
guientes resultados:

Sobresaliente: De 884 a 1000 puntos.
Superior: De 667 a 883 puntos.
Adecuado: De 650 a 766 puntos.
Deficiente: De 100 a 649 puntos.

La interpretacton definitiva serd de la
siguiente manera:

Evaluacion Satisfactoria : Cuando
el resultado de la evaluacion total sea igual
o superior a 650 puntos.

Evaluacion Insatisfactoria: Cuan-
do el resultado de la evaluacidn total sea
inferior a 650 puntos.

Como bien puede deducirse de estas
lineas, nes encontramos en pleno momen-

;expedldo por la CNSC.

to de cambio, para bien de la Carrera Ad-
ministrativa, y de todos los empleados que
forman parte de ella. Bien porque se en-
cuentranescalafonados, en periodo de prue-
ba o porque sin pertenecer a ella deben
hacer uso de los instrumentos de la carrera
para evaluar el personal que de ella se

favorece.

Finalmente, €s oportuno recordar que
las entidades pueden presentar sus propias
iniciativase instrumentos de evaluacién ante
la Comisi6én Nacional del Servicio -Civil,
para su aprobacion. Se les invita en la medi-

-da en que no encuentren identificacién o

acomodamiento conloexpuesto apreparary

disefiar sus propias herramientas.

De otra parte, las entidades de muni-

 Gipiosmeriores a 20.000 habitantes podrén

utilizar, si a bien lo tienen, los formularios
anteriores, Tos cuales habian sido adopta-
dospormediodel Acuerdo No. 01 de 1994,

“Una de las

,, _prm_clpales e
 dificultades
-hasta a’hbr‘fc_\". -

identif_icada

ha sido la de
lograr dejar de

lado la

subjetividad y
poder contar
con elementos

objetivos... -
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Areas y factores que conforman los Formularios de Evaluacion del Desempeno,
segin el Grupo de Empleados

Area Productividad
30%-

Grupo A _
(Nivel Ejecutivo - Profesional con personal a cargo)

Planeacién

Utilizacién de Recursos
Calidad

Competencia Técnica
Responsabilidad

Liderazgo

Grupo B
(Nivel Profesional sin personal a cargo)

Area Productividad
60%

Planeacién

Utilizacién de Recursos
Calidad

Oportunidad
Responsabilidad
Competencia Técnica

Area Productividad'
30%

Area Administracion
de Personal
40

Area Conducta Laboral
30%o

, Grupo C
(Nivel Técnico - Asistencial con personal a cargo)

Planeacién

Utilizacién de Recursos
Calidad

Competencia Técnica
Responsabilidad
Oportunidad

Liderazgo

Trabajo en Equipo
Organizacién
Evuluacion

Compromiso Institucional
Relaciones Interpersonales
Iniciativa

Confiabilidad

Atencién al Usuario

(Nivel Técnico - Asistencial sin personal a cargo)

Area Productividad
sO%

Area Conducta Laboral
409

Area Administracién Trabajo en Equipo
de Personal Toma de Decisiones
40% - Supervisién
‘Delegacién . Compromiso Institucional
Relaciones Interpersonales
, Compromiso Institucional Area Conducta’Laboral Iniciativa
- Area Conducta Laboral  Relaciones Interpersonales - 40% Tratamiento de la Informacién
309 Iniciativa ‘ : S Trabajo en Equipo
Tratamiento de la Informacién ‘
Grupo D

Utilizacién de Recursos
Calidad

Oportunidad
Responsabilidad

Cantidad

Conocimiento del Trabajo

Compromiso Institucional
Relaciones Interpersonales
Iniciativa

Colaboracién
Confiabilidad

Atencion al Usuario
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Camilo Escovar Plata

Comisién Nacional del Servicio Civil
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Civil las facultades

!
i
]
‘
Tir I constituyente de 1991, en el articulo 130 superior, dispuso que “Habr4 una
1~ Comisién Nacional del Servicio Civil responsable de la administracidn y vigilan-

" cia de las carreras de los servidores publicos, excepcion hecha de las que tengan
caricter de especial”.

La Ley 27 de 1992, llamada ley bésica de la carrera administrativa, en los literales a)
ye)del articulo 14 delaLey 27 de 1992, asigné a la Comisién Nacional del Servicio Civil,
la funcién de vigilar el cumplimiento de las normas de carrera administrativa de los
empleados del Estado, no sometidos al imperio de carreras especiales, asi mismo la de
vigilar que los nombramientos provisionales no excedan el término legal, y en caso de
infraccion. solicitar a la autoridad competente la imposicién de las sanciones de multa,
suspension o destitucion de los infractores.

El articulo 15 del citado estatuto prevé que en cada Departamento habrd una Comision

Seecional del Servicio Civil que cumplird. dentro de su circunscripcion territorial. en forma
de delegacion, las funciones que la Comisién Nacional det Servicio Civil le asigne.

En ejercicio de la facultad que confiere el literal g) del articulo 14 de la Ley 27 de 1992. la
Comisién Nacional del Servicio Civil mediante Acuerdo No. 004 del 23 de agostode 1993, articulo
la facultad de adelantar las diligencias preliminares
as de carreraadministrativa
ion disciplinarta en los
ala autoridad

lo. delegd en las Comisiones Seccionales
iendientes aestablecer las denuncias presentadas por violaciona lasnorm
y, en cuanto hubiere lugar a ello. tramitar la comespondiente investigac
términos de la Ley 13 de 1984 y su Decreto Reglamentario 482 de 1985. para solicitar
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competente la imposicién de Jas sanciones de
* multa, suspensién o destitucién de los infracto-
res. Asi mismo establecid que las dxhgenmas
‘prehmmams 0 las investigaciones dxsc1phna-
rias a que hubiere lugar, por actuaciones de los
Gobemadores o de los Alcaldes que forman
- parte de las Comisiones Secmonales del Serv1-
" cio Civil, sefdn conocidas, en tnica’ mstanma,

porla Com1516n Namona] del Serv1c1o Civil. -

Sobre €l tema en estudlo la Sala de
Consulta y-Servicio Civil del Consejo de
Estddo, Conse jero Ponente Doctor Humber-

to Mora Osejo, en concepto del lo. de julio .

de 1993, prec1so
(. )

“Yas facultades que el articulo 14, letras

-a) y ) de la-Ley 27 de 1992 otorgaa la-
Comisién-Nacional del Serv1c10 Civil flo se ;

oponen a las funciones dlsmplmanas del
Ministerio Piiblico. En. efecto: Elarticulo 15,
letra a), de.la Ley 40.-de 1990 atribuye a las

* ‘procuradurfas primera, segunday tercerapara

lavigilanciaadministrativaconocer,enprimera
instancia, delos procesos d1s<:1plmanos que se
adelantan contra ... los Gobemadores...’

“Adems el articulo 31 Tetra c) de la
Ley 4o. de 1990 faculta a las ‘procuradurias .

- departamentales para “conocer; en primera
instancia, de los procesos disciplinarios que
se adelanten contra... Alcaldes...”

* Las transcritas facultades disciplina-
rias de los mencionados funcionarios, como
las demds que la Ley 4o. de 1990 atribuye a
los mismos o a otros empleados o dependen-
cias de la Procuraduria Nacional de la Na-
cion. se dehen ejercer sin perjuicio de las que
el articulo 14, letras a) ye).delaley 27 de
1992 atribuve a fa Comisién Nacional del
Servicio Civil™.

()

* En consecuencia, las funciones disci-
plinarias del Ministerio Publico y de la Co-
misién Nacional del Servicio Civil coexis-
ten. Sin embargo, las investigaciones disci-
Plinarias que 1a Procuraduria General de la
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Nacién adelante, sobre los hechos a que se
refiere el articulo 14, letras a) y e), de laLey
27 de 1992, tienen caricter prevalente e
implican, de ‘conformidad con el articulo 11
delaLey 13 de 1984, fuero de atraccién, en
la forma antes explicada”.

“Con’ fundamento en lo expuesto la

Sala responde: -

1. Elarticulo14, letras a) ye) delaley?27
de 1992 atribuye facultades disciplina-
rias especiales.a la Comisién Nacional
del Servicio Civil parahacerefectivala
carrera de los servidores pﬁblicos que
estén sometidosa su direccién, vi gllan-
ciay contro]

. 2. Las facultades dlsmplmanas especia-

- les de la Comisién Nacional del Servi-

cio Civil implican.que le corresponde

. adelantar y definir las investigaciones

disciplinarias mediante acto.que exo-

nere de responsabilidad al incutpado o

disponga que se lo sancione con multa,
suspensién o destitucion.

3. --Elreglamento del articulo 14, letras a)

y:e),delaley 27 de 1992 debe prescri-
bir €l procedimiento que 1a Comisién

. Nacionaldel Servicio Civil debe obser-
var, con garantia del principio del debido
proceso, prescrito por la-Constitucién.

4, Las facultades disciplinarias de la Co-
misién Nacional del Servicio Civil co-
existen con las de la Procuraduria Ge-
neral de la Nacién. Pero las investiga-
ciones disciplinarias que adelante esta
entidad. sobre los hechos a que se refie-
re el articulo 14, letras a) y e). de la Ley
27 de 1992, tienen carcter prevalente
sobre las que realice la Comisién Na-
cional del Servicio Civil y fuero de
atraccion, en la forma indicada’.

Sin embargo. es necesario advertir
que con la expedicién de la Ley 200 del 28
de julio de 1995, “Por la cual se adopta el
cédigodisciplinariotinico”, lafacultad dis-
ciplinaria atribuida a la Comisién Nacio-

nal del Servicio Civil y consecuentemente

_-a las Comisiones Seccionales, de que tra-

tanlosliterales a) y e)delaLey 27 de 1992,
fue ticitamente derogada por el articulo
177 de la citada ley, toda vez que en él se
establecid, lo siguiente:

“Estaley regird cuarentay cinco(45) dfas
despues de su sancién, serd aplicada por la
Procuraduria General de la Nacién, por los
Personeros, porlas Administraciones Central y
Descentralizadaterritorialmentey porservicios
y por todos los servidores piblicos que tengan
competencia disciplinaria; se aplicard a todos
los servidores piiblicos sin excepcion alguna y
deroga lasd isposiciones generaleso especia-
les que regulen materias disciplinarias a
nivel Nacional, Departamental, Distrital o
Municipal, 0 que le sean contrarias, salvolos
regimenes especiales delafuerza piblica, de
acuerdo con lo establecido en el articulo 175
de este Cédigo. Las normas referidas a los

 aspectos disciplinarios previstas en la Ley 190

de 1995 tienen plena v1gencna” (Resa]tado

'fuera de texto)

En este orden de ideas, 1a Comisién

*. -Nacional del Servicio Civil a'la liz de lo
. previsto en la Ley 200 de 1995, perdié la
. competencia para -adelantar directamente

investigaciones disciplinarias por viola-
ci6n a las normas de carrera administrati-
va, toda vez que al tenor del articulo 2o.
ibidem, le corresponde a las ramas y 6érga-
nos del Estado la facultad de conocer de los
asuntos disciplinarios contra los servido-
res publicos de sus dependencias, sin per-
juicio del poder disciplinario preferente de
la Procuraduria General de la Nacion.

En consecuencia. se impone concluir
que las facultades disciplinarias especiales
de la Comision Nacional del Servicio Civil
quedarian iimitadas a ordenar a la autori-
dad compeltente la iniciacién de la corres-
pondiente investigacion por la posible vio-
lacién de las normas atinentes a la carrera
administrativa, quienen Gltimas, seriaquien
imponga las respectivas sanciones.
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| ascenso en la

Carrera consagrado

§7  aeficacia y la eficiencia son algunos de los principios que
i_ deben inspirar la funcién administrativa, tal como lo ordena
. =~" nuestra Carta Politica en su articulo 209. Para que los fines

del Estado puedan desarroilarse con fundamento en estos principios,

es indispensable que cuente con una planta de personal idénea,
capacitada y consciente de que su funcién debe estar al servicio del

Estado y de la comunidad.

Por eso el Constituyente dot$ al Estado de un sistema de
administracién de personal que le permita lograr la eficiencia y la
eficacia en el cumplimiento de su misién. Es el sistema de carrera,
segtin el cual la seleccién de quienes han de ocupar los empleos que
pertenecen a este sistema lo determina solamente El Mérito. Asi lo
ha sefialado el articulo 125 de la norma superior cuando ordena que
el ingreso a los cargos de carrera y el ascenso en los mismos se hardn
previo cumplimiento de los requisitos y condiciones que fije fa ley
para determinar los méritos y las calidades de los aspirantes.

LaLey27de 1992 yel Decreto-Ley 1222 de 1993 desarrollaron
2stos mandatos constitucionales y dispusieron que la provision defi-
aitiva de los empleos de carrera se hard a través de nombramiento en
seriodo de prueba o por ascenso. previo el respectivo proceso de
seleccion. mediante el cual los aspirantes puedan demostrar el mérito,
:s decir sus calidades académicas. su experiencia. sus habilidades.

38

la Ley 190 de 1995

Fablola Obando Ramirez
Asesora de la Comzszoﬁln Naczonal del Serl)iclo Civil '

PO 0 A —t e ertten g e

aptitudes, actitudes y destrezas, que los habilitan para eJer01c1o delas

" funciones asignadas a dichos empleos.

Establecid dos clases de concursos: el abierto, en el cual puede
participar cualquier persona que retina los requisitos exigidos para el
desempeiio de los empleos convocados a concurso, sean o no escala-
fonados; y el de ascenso, el cual estd dirigido solamente para los
empleados con derechos de carrera.

Esdecir, el ascenso de un empleado siempre debe estar precedido de
un proceso de seleccion, porque quien teniendo derechos de carrera tome
posesién de un cargo de esta naturaleza sin haber superado el concurso.
perderd esos derechos. Asi lo dispone el articulo 2 de la ley 61 de 1987.

Esta regla tiene dos excepciones:

a)  Cuando en virtud de una modificacién de planta. el
cargodel cual estitularelempleado de carrera sea suprimido y €ste
sea incorporado. porque retne los requisitos de estudios y de
experiencia exigidos. a un empleo de superior jerarquia al supri-
mido. Esta incorporacion se considera como ascenso. tal como lo
consagrael articulo 81 del decreto-ley 1042 de 1978. al establecer
las reglas que deben tenerse en cuenta para los movimientos de
personal con ocasion de las reformas de las plantas Sin embargo.
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es preciso anotar que este decreto-ley sélo
rige para los empleados nacionales de la
Rama Ejecutiva, no asi para los del orden
territorial.

b)  En cumplimiento del estimulo
que consagrd el articulo 10 de 1a Ley 190
de 1995, cuando dispuso que “Sin perjui-
cio de lo dispuesto en €] articulo 10 de la

Ley 27 de.1992, quienes sean selecciona- -

dos como mejor empleado de Ja'entidad y
de los niveles que la conforman, tendrin
derecho a ocupar en propiedad los em-
pleos de superior categoria que queden
vacantes, siempre y cuando reunan los
requisitos exigidos para su desempefio”.

El ascenso de que trata la citada Ley 190

fue reglamentado para los empleados que se
rigen por la Ley 27 de. 1992, mediante el
Decreto 2329 de 1995. En su articulo 3 estable-
ci6 el orden de prioridad que debe tenerse en
cuenta cuando se produzca una vacante defini-
tiva en un empleo de carrera..De no existir
personal de carrera al cual se le haya suprimido
el cargo y que hubiere optado por €l derecho a

larevinculaciénenlostérminosdel articulo8de

laLey 27 de 1992, laentidad deberd proveer el
empleo, vacante con el funcionario que haya
sido seleccionado como el mejor del nivel al
cual pertenezca el citado cargo.

A este estimulo se tiene derecho, por una
sola vez, dentro del afo siguiente a la seleccién
como el mejor empleado, siempre y cuando
éste redna los requisitos para el ejercicio del
empleo.

Para la seleccion de quienes deban ser
los merecedores de este estimulo habrin de
tenerse en cuenta criterios que determinen
realmente que dentro del afo inmediata-
mente anterior asueleccién, su desempeiio
estuvo orientado al fogro de los objetivos
institucionales. vy, consecuentemente. al
logro de los fines del Estado. con funda-
mentoen los principios constitucionalesde
igualdad. moralidad, eficacia, economia.
celertdad e imparcialidad, lo cual necesa-
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riamente debe reflejarse en la evaluacién
de su desempeiio laboral, cuyos resultados
serdn, en definitiva, los que determinardn
quienes serdn los mejores empleados de
cada nivel y de entre éstos seleccionar al
mejor de la entidad que serd el que haya
obtenido el mis alto puntaje en la califica-
ciéndeservicios. Cobra, asi, real significa-
ci6n este instrumento de administracién de
personal; permitiendo que no s6lo se tenga
en cuenta para el retiro del servicio de los
empleados-de carrera, sino para estimular a
quienes han logrado niveles de excelencia
en el ejercicio de sus cargos. Ello implica
también que los calificadores, al evaluar a
sus subalternos, lo hagan con responsabili-
dad, objetividad e imparcialidad.

En este sentido, el Departamento. Admi-
nistrativo de laFuncién Piblicaestitrabajando
en el proyecto de decreto reglamentario que
contemple esos criterios y el procedimiento al
cual deban sujetarse las entidades de ]a Rama
Ejecutiva para la escogencia de sus mejores

_ funcionarios.

* Hay quienes consideran que el ascenso

de que trata €l articulo 10 de la Ley 190 de

1995 solamente estd consagrado para los
empleados de las entidades que se rigen por
el sistema general de carrera por el hecho de
que este articulo hace referencia solamente

-al articulo 10 de la Ley 27 de 1992, que

regulala forma de provision de los empleos
de carrera de las entidades que se rigen por
esta dltima ley. Pero también hay quienes
son del criterio de que la Ley 190 busca
preservar la moralidad. no solamente en la
Rama Ejecutiva. sino en todos los sectores
oficiales del Estado. y mdxime si el ascenso
al cual nos hemos venido refiriendo estd
contenido en una disposicion que hace parte
del Titulo I denominado Régimen de los
Servidores Piblicos. subtitulo: Incentivopara
Funcionarios Publicos. Ademis de que no
habria razdn alguna. para que frente unas
mismas condiciones de excelencia y de ido-
neidad demostradas por los empleados esta-
tales. se les otorgue este estimulo a unos y se

les niegue a otros, tratamiento discriminato-
rio que contradiria el articulo 13 de lanorma
superior. Sustentan su criterio también en los
principios minimos fundamentales alos cua-
les hace referencia el articulo 53 ibidem, en
relacién con la igualdad de oportunidades
para los trabajadores y la situacion més
favorable a ellos en caso de duda en la
aplicacién e interpretacién de las fuentes

_formales de derecho.

El Consejo de Estado, a través de su Sala
de Consulta y Servicio Civil, en respuesta a la
consultaquele fueraformuladaporel Gobierno
Nacional respecto de su campo de aplicacion,
en concepto radicado bajo el nimero 793 de

* marzo 11 de 1996, magistrado ponente doctor

J avier Henao Hidrén, conceptud:

"“El 4mbito de aplicacién de laLey 190de
1995 comprende a los servidores piblicos de
lastresramas del poder piiblico y de los 6rganos
auténomos ¢ independientes del Estado, en
cuanto ejerzan funciones administrativas. Sin
embargo, ella misma admite excepciones al

. precisar sualcance parasituacionesespecificas.

Por ende, Ia nocién de servidores piiblicos,
utilizada por la ley, no es siempre la que en

.forma amplia define el articulo 123 de 1a Cons-

titucién”.

De acuerdo con lo anterior, podria con-
cluirse que el ascenso alli consagrado es
obligatorio también para las entidades con
sistemas especificos de administracién de
personal contenidos en normas diferentes a
la ley 27 de 1992, al igual que para los
organos de las otras Ramas del Poder Piibli-
co que trenen carreras especiales y. por lo
tanto, seria aplicable a los funcionarios y
empleados de ta Rama Judicial. de 1a Procu-
raduria General de la Nacién. de la Contra-
loria General de Ja Repiblica. de fa Fiscalia
General de fa Nacion y al personal no unifor-
madode las Fuerzas Militares y de la Policia.
Esto implica que deban expedirse los regla-
menios pertinentes que hagan posible la efec-
tividad y la debida aplicacion de esta disposi-
cion contenida en Ja mencionada Ley 190.
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¢En queée ca
la experiencia
Nno compensa

el titulo de
tgrado?

, n respuesta a consulta formulada sobre si el titulo de
i -~%  formacién avanzada o de postgrado puede ser compensa-
.~ do con experiencia especifica adquirida antes de ]a obten-

cién del titulo profesional, para efectos de determinar si la doctora
. cumple con los requisitos para el desempefio del empleo de

profesional especializado, c6digo 3010, grado 17, la Comisi6n

Nacional del Servicio Civil conceptué lo siguiente:

Tal como lo seiala el articulo 14 del decreto 590 de 1993. la
experiencia especificaes “laadquiridaen el ejercicio de las funciones
de unempleoen particularoen unadeterminada dreadel trabajoo drea
de la profesion, ocupacion, arte u oficio.”

Sin embargo. para efectos de compensar el titulo de postgrado
con experiencia especifica, deberd atenderse no sdlo a fa definicion
descrita, sino también a otros articulos del citado decreto 590 que se

relacionan con este tema.
El articulo 14 ibidem. a continuacion de las definiciones de los

conceptos de experiencia profesional. especifica, relacionaday gene-
ral. efectiia la siguiente precision:

40

Comisién Nacional del Servicio Civil*

“Cuando se exija experiencia para desempeiiar empleos de los
niveles directivo, asesor, ejecutivo y profesional, ésta debe ser
profesional.” (Se resalta)

Esta exigencia genérica comprende no sélo la experiencia
exigida para el ejercicio del empleo, sino también la sefialada como
posibilidad para la compensacion de los requisitos.

Con relacién a lo que debe entenderse por experiencia profesio-
nal. el citado decreto 590, en el literal a). def articulo 14, sefala que
“Es la adquirida a partir de la terminacion y aprobacidn de todas las
materias que conforman el pénsum académico de la respectiva
formacion universitaria o profesional. profesional o de especializa-
cién tecnolégica, en el ejercicio de las actividades propias de la

profesién o especialidad.”

Asi. toda la experiencia que se acredite en el nivel profesional,
entre otros, debera ser profesional. incluyendo por supuesto, la
experienciaespecifica que compensael titulo de postgrado. Mal haria
la norma en exigir una experiencia profesional para el desempefio de
los empleos de los niveles descritos para luego desconocerla, permi-
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tiendo que un postgrado pueda ser suplxdo con experiencia especifica

acreditada con anterioridad ala fecha de temlmamén y aprobaciénde -

los correspondientes estudios académicos.

Ahora bien, el articulo 28 del decreto en cita, respecto a la
compensacién de requisitos, preceptia: -

“Los requisitos minimos de que trata el presente decreto no
podran ser disminuidos. Sinembargo, de acuerdo con la jerarquia, las
funciones y las responsabilidades de cada empleo, podrén compen-
sarse: aphcando las equivalencias que se estab]ecen a cont:muacmn

Para los empleos pertenec1entes alos mveles d1rect1vo asesor,
ejecutivo’y profesnonal -

1. Titulo de formacién avanzada .o de postgrado y su
correspondiente formacion académica por-tres (3) afios

de experxenc1a grofe§lgnal especifica o relac10nada y

viceversa, siempre que se acredlte el tltulo de formaci6n
umverSJtarla o profesmnal o :

(...).” ‘(Se subraya y se resalta).

Como se aprecia, la norma, al consagrar Ia p051b111dad de
compensar-el titulo de postgrado con expenencm, sena]o que ésta

debia ser profesional especnf' ca o profesxonal relacnonada. Sila-

.convocatoria objeto de estudio omiti6 el término profes1onal para
efectos de la compensacién, no significa que esta exigencia-desapa-
reci6, por cuanto los requisitos sefialados-en el decreto 590 mencio-
nadono pueden ser disminuidos bajoninguna circunstancia, y aunque
aquella sea norma reguladora de todo concurso, no puede contravenir
lo dispuesto en normas superiores.

Lo anterior implica que al analizar el contenido de la convoca-
toria No. 1104, del 19 de octubre de 1995, en el aparte de las
equivalencias, referido a la compensacién del titulo de formacién
avanzada o de postgrado en un drea de las funciones del cargo, con
“Tres (3) afios de experiencia especifica o relacionada con las
funciones del cargo™. necesariamente habra de tenerse en cuentu lo
dispuesto en el citado articulo 14 del decreto 590, donde se exige que
para el desempeiio de empleos de los niveles directivo. asesor.
ejecutivo y profesional. la experiencia requerida debe ser profesio-
nal. Asi la convocatoria no haya incluido la expresion “profesional ™.
se debe entender como tal, significando ésto que no es viable
reconocer. como equivalencia para compensar un titulo de formacion
avanzada o de postgrado, la experiencia anterior a la terminacion y
aprobacion de los estudios profesionales.

En este orden de ideas. el titulo de formacién avanzada o de
postgrado. que sélo puede ser obtenido cuando se cuenta yacon titulo
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profesional y que presupone una formacién superior, puede ser
compensado por-experiencia profesional especifica o profesional
relacionada, adquirida a partir de la terminacién y aprobacién de las
materias del pénsum académico correspondiente.

_Debe precisarse, ademds, que la experiencia profesional especi-
fica o profesional relacionada con la cual se pretende compensar el
titulo de formacién avanzada, estd referida a la profesion que se exige

_parael desempeifiodel empleo. En viade ejémpld, si parael gjercicio

del cargo se exi ge titulo profesional en Derecho y titulo de formacién
avanzada, la- experiencia profesional especifica o profesional relacio-
nada a acreditar para efectos de compensar el titulo de postgrado

debera ser profesxonal en e] ejercwlo del Derecho

Sl para el evento planteado, el asplrante al cargo cuenta con

ftermmacxon y aprobacién de otros estudios de formacion universi-
taria o.profesional adicional a los de Derecho, pero afines con las
funciones del cargo, estos ultlmos pueden compensar el titulo de

formaci6én avanzada o de postgrado exigido para el desempefio del

“empleo, por cuanto el decreto 2283 de octubre 6 de 1994, mediante

el cual se modifica el numeral lo. del articulo 28 del decreto 590-de

1993, determina que “El titulo de formacién avanzada o de postgrado
-y sucorrespondiente fom‘lacmn academxca porterminaciény aproba-
' _cién de estudios de formacién universitaria o profesional adicional a

la formacién universitaria. o profesional exigida en el requisito

" :minimo del respectivo empleo, siempre y cuando dicha formacion

adicional sea affn con las funciones del cargo.”

Para el caso en estudio, la sefiora ... acredita titulo de Tecndlogo
en Sistematizacién de Datos, obtenido el 3 de octubre de 1975; sin
embargo, la experiencia adquirida con postenondad alaterminacién
de las materias del pénsum correspondiente al titulo anterior, no
puede ser considerada para efectos de compensar el titulo de forma-
cién avanzada exigido para el desempefio del empleo de Profesional
Especializado c6digo 3010, grado 17, pues los estudios profesionales
requeridos deben ser en Ingenieria de Sistemas o en Administracion
de Sistemas de Informacién y la experiencia profesional especifica o
profesional relacionada para suplirel postgrado. debe serenestarama

profesional.

A esto sc agrega que el titulo de tecndiogoen Sistematizacion de
Datos tampoco le permitirfa compensar el titulo de formacion avan-
zada o de postgrado requerido. por cuanto aquél no se consideracomo
titulo profesional, sino tecnoldgico. y la tinica tecnologia reconocida
en las normas como equivalente a profesional. es la tecnoldgica
especializada, razén por la cual tampoco podria hacerse uso de la
equivalenciaestablecidaen el literal b) del articulo 28 del decreto 590
de 1993. modificado por el decreto 2283 de 1994.

¥(Concepto del 6 de diciembre de 1993, Comtision Nacional del Servicio Civil)
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Auxilio y licencia de maternidad
6Se pueden reconocer

de fallecnmlento

el post-

=% e consulta sobre la poAsi‘Abil’idad de reconocer al padre las
. \ prestaciones Sociales de Auxilio y Licencia de Materni-
o “) ’ dad en caso de fallecimiento de la madre durante el post-

parto. .

1. El articulo 34 de la Ley 50 de 1990, por la cual se incluyeron
reformas al Cédigo Sustantivo del Trabajo, dispuso: “Toda
trabajadora en estado de embarazo tiene derecho a una licen-
cia de doce (12) semanas en la época del parto, remunerada 3.
con el salario que devengue al entrar a disfrutar del descanso.

(...)Lalicencia se extiende al padre adoptante sin conyuge
0 companera permanente ...

Estos beneficios no excluyen al trabajador del sector publi-
co”. (Se subraya)

Por su parte. el articulo 44 de la Constitucion preceptia con
relacion a los derechos fundamentales de los niilos. que: “Son
derechos fundamentales de los nifios la vida. la integridad
fisica. la salud vy la seguridad social (...) el cuidado y el amor

.).

[AS]
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ela madre durante

Departamento Admmtstratwo
de la Funcién Publlca*

.La familia, la sociedad y el Estado tienen la obligacién de

asistir y proteger al nifio para garantizar su desarrolio armé-
nico e integral y el ejercicio pleno de sus derechos.

Los derechos de los nifios prevalecen sobre los derechos de los

demads”.

La Corte Constitucional, en Sentencia C-546 de octubre lo.
de 1992, sostuvo lo siguiente: “Ahora bien, entre los princi-
pios minimos fundamentales que al tenor de lo preceptuado
por el articulo 53 de la Carta Politica debe contener el estatuto
del trabajo se encuentrael de 1a *...igualdad de oportunidades

para los trabajadores...”.

Este postulado es una especie del principio de igualdad cuya
formacién genérica se consigna en el articulo 13 de la Constitu-
cién. Laigualdad de oportunidades permite ademadsel desarrollo
de la dignidad que genera la persona humana a partir de sus
derechos inalineables (articulo 50.) e inherentes (articulo 94)”.

En esta misma Sentencia la Corte expreso que:
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«...larealizacién de los con-
tenidos normativos €s un |
derecho que no se reduce a * |
la mera promulgacién de
normas, es un derecho que
se obtiene con la efectivi- |
dad de los derechos.

~ Laaplicacién deunanorma
que protegeun derecho fun-
damental no puede estar |
condicionada por proble-

" mas de tipo administrati- |
vo o presupuestal...”(Se
subraya). - "

sefiala: “El Congresoexpe-
dir4 el estatuto del trabajo.
Laley correspondiente ten-
-dréd en cuenta por lo menos - ;
los siguientes principios |
fundamentales: ]
(:..); situacién mas favora-

* ble al trabajadoren caso de |
duda en la aplicacién ¢ in- |

tes el mismo derecho que
tiene el padre adoptante |,
que no tenga conyuge o
companera permanente,
beneficia al padre
| blologlco cuya cényuge o
| companera ha fallecido
dlas después del parto. |
 Asi, sera facil entender
© que este padre tenga
E ;Q.,dei_'.e__cihé" a la licencia,
~atn mas, toda vez que lo
~ es biolégicamente. ”

Este beneficio se extendié ala
madre y al padre adoptantes de
menores-de siete afos.

En el derecho al traba-
jo, debe prevalecer la realidad
- sobre las formalidades legales.

Para el caso del doctor ...,-es
~necesario considerar las cir-
cunstancias que se han presen-
|- tado respecto de la situacién
| descrita en su oficio, ademds
delaposiciéndela Corte frente’
-a la proteccion de los derechos
fundamentales, incluyendo los
"de los nifios.

La ley no trae la forma como
'se "debe proceder en caso de
. que la'madre fallezca en el pe-
| Tiodo de post-parto, por lo que -
| .serd necesario-acudir a la via
jurisprudencial para tomar una
| posicién frente a este tema.
1 Eneste \sentido,'en vir't_ud'de la
| - jurisprudencia- citada, podria
" agiiirse que ‘el mismo derecho

terpretacién de las fuentes

formales del derecho; pri- :
"macia de la realidad sobre formahdades establecndas por

los sujetos de las relaciones laborales...

5. La Corte Constitucional ha desarrollado juﬁspmdéncialmente
el concepto de “Niicleo esencial de los derechos fundamentales”
sefialando que: “... Es aquella parte de su contenido que es
absolutamente necesaria para que los intereses juridicamente
protegibles, que dan vida al derecho, resulten reales, concreta y
efectivamente protegidos. De este modo, se rebasa o se desco-
noce el contenido esencial cuando el derecho queda sometido a
limitaciones que lo hacen impracticable, lodificultan mds alld de
lo razonable o lo despojan de la necesaria proteccién™. (Senten-
cia T-426 junio 24 de 1992).

Analisis Juridico y Conclusiones
De las anteriores disposiciones juridicas. tenemos:
I.  Lalicencia y auxilio de maternidad se otorga por un término

de doce semanas a la madre biolégica. pudiendo ésta ceder
una semana a su conyuge 0 companero permanente.
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que tiene el padre adoptante que
no tenga cényuge o compafiera permanente, beneficia al padre
biolégico cuya c6nyuge o compafiera ha fallecido dias después
del parto. Asi, serd facil entender que este padre tenga derecho
alalicencia, adn mds, toda vez que lo es biolégicamente.

Si estudiamos la situacién desde la perspectiva de los dere-
chos fundamentales de los nifios, resultard a todas luces necesario
el otorgamiento de la licencia del doctor ..., debido a la proteccién,
amor, asistencia y desarrollo que requiere un niiio y mas si es un
recién nacido: cuidados que a falta de la madre, corresponderia
ofrecerlos al padre.

La realidad. en el caso consultado. es que el doctor .... debe
procurar la atencién de su hijo recién nacido.

En este orden de ideas, en concepto de este Despacho. es
procedente pagar el auxilio de maternidad y el otorgamiento de la
licencia correspondiente al doctor ..., por parte de ese Ministerio
para que pueda dedicarle el cuidado y amor que requiere su hijo
durante los tres (3) primeros meses de vida.

*(Concepto del 24 de noviembre de 1995. Oficina Juridica. Departamento Admi-
nistrativo de la Funcion Piblica)
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- ¢ solicita concepto sobre si tendria derecho al pago
™ _proporcional de'la prima de servicios un exfuncionario

\‘ ; -
“\\,:;), que presté-sus servicios desde el 7 de febrero de 1995 al

5 de octubre de 1995.

Al respecto el Departamento Adm1mstrat1vo de la Funcxon _

Pdblica manifiesta lo siguiente:

I. Marco Jui'idico

1) El primer inciso del articulo 60 del Decreto 1042 de
1978, preceptia: ,

“Cuando el funcionario no haya trabajado un aiio completo en
lamisma entidad tendrd derecho al pago proporcional de 1a prima, (de
servicio) a razén de una doceava parte por cada mes completo de
labor y siempre que hubiere servidoen el organismo por lo menos
un semestre”. (paréntesis y subrayado nuestro).

2)  El vocablo “semestre” lo define el diccionario de la
Reai Academia de la Lengua . como el espacio de seis meses.

3)  Elarticulo 53 de la Constitucion Politica consagra. dentro
de los principios minimos fundamentales del derecho al trabajo. el
referente a la situacion mds favorable al trabajadoren caso de dudaen fa
aplicacion e interpretacion de las fuentes formales del derecho ™

II. Analisis Juridico
Al referirse la norma al pago proporcional de la prima de

servicios. condiciona su reconocimiento a que el empleado haya
taborado o servido en el organismo un semestre.
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DOCTRINA

ago proporcional
de la Prima de Servicios

Departamento Administrativo
de la Funcién Publica*

‘Séménticamente, laexpresién “semestre” estdreferida, como se
anotd, al lapso de seis (6) meses, los cuales, teniendo en cuenta que
la disposicién legal consagra que este tiempo es de servicio a la
entidad, se considera que procede efectuar la contabilizacién del
semestre tomando los meses de labor o de prestacién del servicio a

. partir de la posesién en el respectivo empleo o de ingreso al
" organismo y no necesariamente comprendidos dentro del afio de

causacién de la prima (junio 30 del afio anterior a JUIIO 1o. del afio

“siguiente).

Ademas, cada uno de los meses que darian derecho a la
respectiva doceava no se. computaran como calendario, sino como

mes servido a la entidad.

Damos este alcance a la norma en atencién al principio de
favorabilidad consagrado en la Constitucién Politica y en
consecuencia, se modifica asi el criterio que se venia sostenien-
do por este Departamento, en el sentido de que el semestre se
contabilizaba dentro del afio de causacién de la prima y los
meses completos a que alude la norma se computaban como

calendario.

Concepto

En virtud de lo expuesto. esta Oficina conceptia que, en el
caso en consulta, el exfuncionario tiene derecho al reconoci-
miento del pago proporcional de la primade servicio. por haber
laborado un semestre en el organismo y el numero de doceavas
a pagarle serdn las correspondientes a los meses de servicios
comprendidos entre la fecha de posesién del empleado (febrero
7) y la del retiro (octubre 5); es decir. siete (7) doceavas.

*(Conceplodel 22 de diciembre de 1995, Oficina Juridica. Departamento Adminis-

trativo de la Funcion Pablica)
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B

LN

ohen conisulta sobre sia personas que tlenen vmculacmn al

j s Departamento Nac1ona] de Planeacién mediante ¢ontrato

=77 de trabajo y tienen a su cargo funmonanos que culminan
penodo de prueba podnan efectuar las respectivas cahﬁcac:ones de
servicios sin que enlos formularios correspodientes fi guren cargos y
grados de los calificadores por no ser funcionarios de planta, esta

oficina precisa:

El Decreto 2400 del 19 de septiembre de 1968, por medio del
cual se regula la administracién del personal civil que presta sus
servicios en los empleos de ia Rama Ejecutiva del poder piblico,
en su articulo 20. preceptia: '

( i

“Se enticnde por empleo el conjunto de funciones sefaladas
porlaConstitucion. laLey. el reglamento o asignadas por autoridad
competente que deben ser atendidas por una persona natural.

Empleado o funcionario es la persona nombrada para ejercer
un empleo y que ha tomado posesién del mismo. (...)

Para el ejercicio de funciones de caricter permanente se
crearan los empleos correspondientes, y, en ningin caso po-
dran celebrarse contratos de prestacién de servicios para el
desempeno de tales funciones”. (Subrayamos)
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Departamento Ad-t'r'i.inist‘rjat'ivo
de la Funcion Publica*

Enelmismoordende 1deas el decreto 195 0del 24 de septlembre

' de 1973 determma

Amculo 7o. Salvo lo que dlspone laley para los trabajadores
oficiales, en ningiin caso podrén celebrarse contratos de prestacion
de servicios para el desempefio de funciones publicas de caricter
permanente en cuyo caso se creardn los empleos correspondientes
mediante el procedimiento que se sefiala en el presente Decreto.

La funcién pablica que implique el ejercicio de la autoridad
administrativa no podra ser objeto de contrato ni delegarse en el
personal vinculdo mediante esta modalidad™ . (Subrayamos).

Atendiendo a las normas antes transcritas y toda vez que el acto de
calificar los servicios de un empleado implica funcidn piiblica con
ejercicio de autoridad administradora, no es procedente que personas que
estan vinculadas aese Departamento mediante contrato, ejerzan funciones
en donde tengan a su cargo empleados que se encuentran culminando
periodo de prueba y por ende tampoco deberdn actuar como calificadores
de los mismos, sopena de ir en contra de la normatividad citada y a su vez
del princpio del derecho publico que exige que todas las actuaciones
administrativas se efectien bajo un régimen de legalidad.

*(Cancepto del 29 de diciembre de 1995. Oficina Juridica. Departamento Adminis-

trativo de la Funcion Pablica)
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% naras de hacer claridad sobre las -

> reglas que deben observarse para

dos con motivo de las reformas de. las
plantas-de personal y sus efectos, alaluz de
las normas legales que regulan la carrera
administrativa, la Comisién Nacional del
Servicio™~Civil, en sesién del dia 14 de
febrero del afio en curso, expresé:

1.  Lareestructuracién total o par-
cial de una entidad. su fusién con otra, o el
traslado de funciones de una entidad a
otra. suponen necesariamente lamodifica-
cion de la respectiva planta de personal,
proceso éste que también puede ocurrir
independientemente de fos eventos arriba
citados. por razones del buen servicio.

La modificacién de una planta de per-
sonal puede consistiren lasupresion de unos
empleos y la creacién de otros equivalentes
o de superior jerarquia a los suprimidos o en
la creacion de nuevos empleos sin que opere
la supresion de los existentes cn la planta.
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{
rl . ‘”"/’ la incorporaci6n de los. emplea-

or

Comisién Nacional del Servicio Civil*

Cuando la modificacién de la plan- - -

_ta de personal implica la supresién de

., cargos. ocupados por empleados de ca- .
" rrera, éstos tienen derecho a ser mcorpo{

rados a empleos dela nueva p]ama equi-

~‘valentes a los suprimidos que ocupabvan

- ¢ a obtener ¢l reconocimiento y el pagd

de laindemnizacién, segiin lo dispone el
articulo 8 de la ley 27 de 1992, regla-
mentado por el decreto 1223 de 1993,
que modificé el articulo 48 del decreto-

ley 2400 de1968.

En este caso. si el empleado opta por
el tratamiento preferencial aserrevincula-
do. laentidad tiene la obligacion de incor-
porarlo a la nueva planta en empleo equi-
valente al suprimido gue s¢ cree o que se
encuentre vacante o provisto mediante
nombramiento provisional o por encargo
en la misma entidad o en aquella a fa cual
hayan sido trasladadas las funciones. de-
recho que conserva durante los seis meses
siguientes a la supresién del empleo del

cual era titular.

“Enel evento de quee el ex—empleado sea

; mcorporado en un-cargo equivalente al-su-
. primido, tomard posesnon del emp]eo sin
o ‘necesxdad de someterse a. concurso de selec-

cmn Yy tal como lo-ordena el articulo 53del

. decreto 2329de 995, deberd tram1tarsele la

actualizacién del esca]afon ya que continda
con los derechos de carrera que tenia al
momento en que se le suprimié el empleo
respecto del cual estaba inscrito.

Enrelacién conlaequivalenciade los
cargos hadichoel Consejode Estado-Sala
de lo Contencioso Administrativo- Sec-
¢ién Segunda, en sentencia de noviembre
19 de 1991, Consejera ponente. doctora
Dolly Pedraza de Arenas. expediente No.
1481: “...Ante todo conviene precisar
que la equivalencia de los cargos no
solamente surge de los deberes, atribu-
ciones y responsabilidades especificas
asignadas a éstos, sino también y princi-
palmente del nivel que ocupen dentro
de la estructura administrativa de la
entidad u organismo, y de su denomina-
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cion y grado salarial dentro del respec-
tivo nivel... . - <.,

T PR S e Za

También es legalmente procedente la
incorporacién de empleados con derechos
de carrera en: caso de; modificacién'de;la
planta*cuando sean suprlmldos los erti:
pleos de carrera de los cuales sean tltu-
lares; en empleos de supenor Jerarqma'- '
s1empre xy:,’cuando reunan *los: requmtos
exigidos: para s desempeno‘En este’ caso
también contmua n"los ! QCrechos3de'

fon’ Noobstante estamcorpora01on enlos -

tem’unosyanotadosWes*'facultatlva’de la

Jos: empieados que rio ostentan derechos der j ran
: carrera a qﬁxehes‘

P ATRA BT ekt T
€S §uprﬂ_]}an sSus pm

Sl Lo AT

porque
j remocxén'por ocupar cargo
b2 Ml

.ml’cnt

-

‘ 'esta naturaleza 0 porque desempenan em— . :. R

TR, e

pended de la facul 'ad dlSC ec10nal de’ nomx 0
nador;y. debe con31derarse COmo un nuevo
nombramxento AR T ICTE SN PR vho
i SO LE SR T S rlpoat.
En todo ‘caso, tanto los empleados de
carrera como los de libre nombramiento y
remocién, para ejercer las funciones de los
nuevos empleos a los que sean incorpora-
dos deberdn cumplir con los requisitos
exigidos para el ejercicio de los mismos.

T

No debe olvidarse que la ley 200 de
1995, contentiva del cédigo disciplinario.
consagracomo unade las prohibiciones para
los nominadoresel“Nombraroelegirparael
desemperio de cargos pliblicos a personas
que no rednan los requisitos constituciona-
les, legales o reglamentarios. o darles pose-
Si0n”, cuya contravencion constituird falta
disciplinaria sancionable. De otra parte. el

articulo S de laley 190 de 1995, denominada

Estatuto anticorrupcion. impone a los nomi-
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¥ los empleos que mas adelame se:sena]a-

) m ‘w‘El cnado artlculo 81} reza;

E}
_msmo nla‘mcorporacmn de sus empleados

SUJetaré a: las 51gu1entes rcglas

Thiento’ pr vxslona] ‘Su mcorporacxén de-
b33 '& _.-

nadores la obligacién de revocar todo nom-
bramiento que hayan efectuado a personas

que no retinan los requisitos exigidos parael -

desempeno de cargos pubhoos o

A z Tore e
- . ;‘./. 1

=24 ,m :E] decreto ley 1042 de ]978
en su amculo 81 consagra las reg]as a las
cuales débe cefiirse la admmJ straczon para
efectuar 10s mov1mlentosnde]4persona]
c€omo consecuen01a de 1a reforma 0 modi-
fxcac1on *’de 1as. plantas fEstas reglasqque

son dé caracter procedlmental no podrén

I apllcarse mdep dlenten;lgnte smt 'ner"'en
1aepe

v cuenta las normas constltucmnales y,lega-

les; de caracter(sustantlvo que,regu]an el
mgreso y la promoc1on a cargos de carrera

PANE 3"’1«""\' -4,‘?\.,1”_‘, -

a8 4’4’&.@“&1,2"}.. Ean .;

cmlmenté\la planta de personal de un orga-
% V.

s o7 PRl zrmmﬁwm EXES
wm.la ‘No ser4 nécesarioel cumpllmxen—
to de requisito distinto alide 1a firma del
acta de posesion:. s ity -

a)  Cuando los nuevos cargos sean
iguales a los de la planta anterior en su
denominacién y grado, y tengan, por con-
siguiente, las mismas funciones e idénti-
COS requisitos para su ejercicio.

b)  Cuando los nuevos cargos solo
se distingan de los de la antigua planta por
haber variado su grado de remuneracion.
como efecto de un reajuste de salarios
ordenado por la ley.

c¢)  Cuando los nuevos cargos ten-
gan funciones similares a los de la planta
anterior, pero para su desempeno se exijan
los mismos requisitos. En este caso, la
incorporacidn se tomard como traslado.™

\pondlentes ‘hojas’ ‘devida.

a'ﬁ:ko

Como quiera que en los eventos plan-

teados, para el ejercicio-de losicargos se

exxgenflos mlsmos requ151tos de los em-
p]eos de 1a’ antenor planta 1a horina sélo
req'iuere ﬁara 1a poseswn de ]os emp]eados
incorporados la ﬁrma de ]a respecnvg acta

i ratnicd S
F:}Lo no qlger‘e &dedir ¢ que no deban cumphr
b A R A e | TRy
cgn Jos requxsltos para’ acel dgsempeno&de
LB R e B R VR e YOSIRE S
aquellos pues, tratandose de los mismos
T RN e 118 h N ATy
cargos d]ChOS requlsltos “debicron’ haber
~E e rbid /2 SARRN By S SNyl $1 LT FL AT
sido acredltados por 1108 empleados al'mo-
RN N RTRE 4 R EREAI s R e 4]
.mento de: tomar posesmn “dé Jos" empleos
.r' R L ,’ R - TR, TN 2 4u\n,“ A4
suprlmldos Y, deben reposar en, las corres-
QE Tale WG TS s
. ‘_‘_‘..”1’){1»' ¢ \,‘ 3.

_4~e.

@m&m&swvw e

s o ‘*ié‘:f"ar ¢ £k T otet dn
“2a IA_,a mcorporacmn s€ conSIdgra-
2% oW AL TE i Ay
como nuevo nombramlento ) como

. ascenso segun ‘se trate dé empleados ‘de

Pl el ST oy IR B LT T P A o A - O fpmivn
» rem0c16n 0 de,

o P S s TR T

',y, deglzera estar pre_cedxda en todo €aso; de
' la?:_orrmrobacmn del: lleno dellos‘rqqum-

$ESY 46 fapbt b Ay

' tos ex1g1dos parae el nuevo cargcj rfi‘ eyt
. 54."?&‘:7 SR BRI S
. ..x AT #-%g‘rjm 5&, -urguﬂ % -g‘zqh

'Cuando“Se?!haya dlspuesto la,
JF Y R PERHEY

: g. lf_p’{_e_sw'n de cargos ﬁjados emlanp]anta

antenor BAK éreacxon de nuevos einpleos
;’con dlferentes funcwnes 1y requxsnos mi-

R AL AL Ryt

nimos para-su: qercmmw RS N
m:‘-,,,"‘oﬁ‘ R A N N A
..b: +>,Cuando la reforma de la planta
tenga por objeto reclasificar los empleos
de la planta anterior, para fijar otros de
mayor jerarquia dentro de una misma de-

nominacion.

En toda incorporacién de funcionarios
de carrera, a cargos de superior jerarquia y
responsabilidad, que de acuerdo con lo dis-
puesto en el presente articulo se considera
ascenso. seraindispensable. ademds. el cum-
plimiento de las disposiciones que sobre
movimientos de personal escalafonado se
establezcaen estatuto de servicio civil y de
carrera administrativa.”

Con relacidon a la reclasificacion de

los empleos es pertinente citar apartes del
concepto de la Sala de Consulta y Servicio
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Civil del Consejo de Estado, de abrll 7 de
1976, cuando expresd: o

“Lareclasificacién es un procedimien-
to técnico para la adecuacion dela planta de
persona] de cada entldad alas modalidadesy
variaciones del serv1c1o asu cargo, medlante
la mod1ﬁcac1on de- funcxones de los em-

pleos 1ndependxentede]apolmca salarial de .

€sos Organismos. O sea, que la reclasifica-
cién de empleos €S Un mecanismo ordmano
de, reajuste de la. p]anta en raz6n de 1as
necemdades del servicio, ‘distinto alareorga-

nizacién total o I‘GCS[l’l]Ctlll' acion de unaen- B

tidad. Aunque es 16gico; que toda reorgani-
zacién tiene repercuswnes en el sistema de

refribucién de los servicios de los emplea-

dos, pues éste esta montado con base en a
clas;ﬁcacwn de los empleos

~En realidad, si nos.atenemos al texto
quedefine legalmente a reclasificacién nos
encontramos. que:ella es .producida por la
necesidad devariar fundamentalmente y-en
forma permanente las funciones de un em-
pleo Jo que noimplica unsimple cambio de
ubicacién de un empleo entre las varias
clasesde unaserie degradosdeésta, sinouna
transformacionen lanaturalezadelatareaen
que consiste uri empleo, 0 un cambio; susti-
tucién o reemplazo por otro enteramente
distinto....Nohay reclasificacién porlamera
circunstancia del cambio de nombre de un
empleo sino se han cambiado sustancial-
mente sus funciones, como tampoco la ha-
bria porque se modifique su retribucion. La
hay tan solo cuando coinciden la variacion
de funciones que conlleva cambio en la
naturaleza del trabajo y la forzosa variacion
de las calidades para ejercerlas impuestas
porese camhio. Cambiogue nosolo debe ser
sustancial sino permanente en el sentido de
definitivo o indefinido al menos. La asigna-
cién ocasional, el encargo transitorio de fun-
ciones especiales o distintas a las ordinarias
de un empleo no implica por si solo reclasi-

ficacion.

En definitiva. la reclasificacion es un
medio para mejorar el servicio publico
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actualizéndolo. Es un instrumento fun-
cional; no un dispositivo para mejorar
econémicamente ‘a los servidores de la
administraciénsino al servicio. Por esto,
no parece acertado utilizarlo para ele-

" var las condiciones salariales en forma

general o masiva...”. (Resaltado nuestro).

3, Obsérvesequelaincorporacion

 erilos casos yeen los términos previstos en
la regla 2a. transcrita del articulo 81 del

decreto-ley 1042 de 1978 supone siempre

la supreswn efectiva de empleos 'de la:

anterior plantade personaly lacreaciénde
otros nuevos no iguales ni equivalentes 4
aquellos; y la mcorporamon ‘én ellos de

- empleados de caxrera se cons1dera como'. :

ascenso.

De lo contrario, es decir, al crearse

dentro de la planta-empleos diferentes o de

superior jerarquia, Jegalmenteno procedena
la“incorporaci6n a éstos de’ empleados de
carrera-<cuyos cargos no fueron suprimidos,

‘ya que se estarfan efectuando:promociones

con -violacién flagrante. 4 las normas que

regulan el sistema de carrera administrativa,

maxime si se tiene en cuenta que el mismo
decreto-ley 1042 de 1978, en el pentiltimo
inciso del articulo 81, sefiala que en toda
incorporacién de funcionarios de carrera a
cargos de superior jerarquia y responsabili-
dad ser4 indispensable, ademis, el cumpli-
miento de las disposiciones que sobre movi-
mientos de personal escalafonado se esta-
blezca en el estatuto de servicio y carrera
administrativa.

Dichas disposiciones estin conteni-
das en las siguientes normas. asi:

El articulo 125 de la Constitucion
Politica, segin el cual. entre otros aspec-
1os. dispone que el ingreso a los cargos de
carrera y el ascenso en los mismos. se
hardn previo cumplimiento de los requisi-
tos y condiciones que fije la ley para deter-
minar los méritos y calidades de los aspi-

rintes.

El articulo 1 de la ley 27 de 1992, el
cual seiiala que “La carrera administrativa
es un sistema técnico de administracion de
personal que tiene por objeto garantizar la
eficiencia de la administracién publica y
ofrecer a todos los colombianos igualdad

deoportunidades paraelaccesoal servi-

cio piblico, la capacitacién, la estabilidad

" en sus empleos, 1a posibilidad de ascen-

der en la carreraconforme alas disposi-

ciones | mencmnadas en el articulo 20. de

la ley presente ley

.

E] amculo 10 de la ley 27 de 1992 el

cual dispone que'la provisién de Tos em-

pleos de carrera se hard previo concurso,

" por nombramlento en penodo de pruebd o

por ‘ascenso.

‘El decreto reg]amentarlo 2329 de
1995, el cual en su articulo 3 sefiala- .quie
cuando se produzca una vacante deﬁmtiva
en un empleo de carrera o se ordene la

provnsnon de un nuevo empleo; éste debe-

r4 ser: provisto en €l orden de pnorxdad
sngmente. - < S

+ a. Conél personal de carrera ad-
ministrativa al.cual se le haya suprimido
el cargo y que hubiere optado por el dere-
cho preferencial a ser revinculado, confor-
me lo establecen el articulo 48 del decreto-
ley 2400 de 1968, ¢l articulo 8 de la ley 27
de 1992, el decreto 1223 de 1993 y las
demas normas que los modifiquen o adi-

cionen.

b.  Con el mejor empleado de la
entidad del nivel-a! cual corresponda el
cargo a proveer. siempre y cuando acredi-
te Jos requisitos exigidos para su desempe-
0. De no demostrar dichos requisitos o no
aceptar el nombramiento. debera ascen-
derse al mejor empleado del nivel inferior
yue los acredite.

Los mejores empleados de la entidad

y de cada nivel serd escogidos de acuerdo
con el procedimiento que establezca el
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Gobierno Nacional mediante decreto re-

glamentario y tendrdn derecho al ascenso

aqui previsto, por una sola vez, sin some-
terse a concurso, dentro de afio inmediata-
mente siguiente a su eleccién, como los
mejores de laentidad. Sus nombramientos,

los cuales deben hacerse en propiedad, se.

consideran como ascensos dentro de la
carrera administrativa y en ningiin caso
serdn sometidos a periodo de pruebas.

¢.  Conlapersonaque al momento
en que deba producirse ¢l nombramiento
ocupe el primer puesto en la lista de elegi-
bles vigente de concurso de ascenso.

d.  Conlapersonaque almomento
en que deba producirse el nombramiento
ocupe el primer puesto én la lista de elegi-
bles vigente de concurso abierto.

" De no darse las circunstancias sefia-
ladas en los numerales anteriores, sé rea-
tizara el concurso o proceso de seleccién,
de ascenso o abierto, de acuerdo con lo
establecido en el decreto 2329 de 1995.

Elarticulo9 del decreto 2329 de 1995
regula los procesos de seleccidn -de ascen-

so y abierto-y en el pardgrafo sefiala que:
“Cuando para proveer los empleos de ca-.

rrera sea necesario realizar el concurso,
éste serd de ascenso si en laentidad existen,
por lo menos, dos (2) empleados que pue-
dan participar en él por reunir las condicio-
nes sefialadas en el presente articulo. En
caso contrario, el concurso serd abierto™.

4. De acuerdo con lo anterior. de
producirse la incorporacién de un empleado
de carrera. cuyo cargodel cualestitularno ha
sido suprimido. su nueva vinculacion no
podrd considerarse como ascenso sino que
tendrd la calidad de nombramiento provisio-
nal. Su posesién en dicho cargo conlleva
necesariamente la pérdidade los derechos de
carrera, al tenor de lo dispuesto en el articulo
2de laley 61 de 1987. segin el cual cuando
unempleado de carrera administrativa toma
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posesién de un empleo distinto del que es
titular sin haber cumplido el proceso de
seleccién, perderd sus derechos de carrera.

Porque, conforme con las normas an-
tes transcritas, el ascenso dentro de 1a ca-
rrera administrativa dnicamente podrd pre-
sentarse en los siguientes casos:

- Por incorporacién del empleado
de carrera a quien se le suprimael
empleo, en cargo de superior je-
rarquia al suprimido, como con-
secuenciadelamodificaciéndela
planta de personal.

- Pornombramiento que se efectie
a los empleados de carrera que
hayan sido seleccionados en la

* entidad como los mejores de cada

~.nivel.

-~ A través de nombramiento, pre-
vio proceso de seleccién de as-
censo o abierto. Debe tenerse en
cuenta que el personal escalafo-

L "nado puede participar en los con-

+ . - cursosabiertosyquelosdeascen-
so estin “disefiados tnicamente
para empleados inscritos en la
carrera.

En todos los casos, el empleado debe
acreditar los requisitos exigidos para el
ejercicio del cargo

De conformidad con lo expuesto an-
teriormente, se concluye que la incorpora-

“ci6n de empleados en cargos de superior

jerarquia, sin que se haya operado la su-
presién de los cargos de los cuales son
titulares, no tendria el cardcter de ascenso
dentrode la carrera administrativa, sino de
nombramignto provisional, ya que su si-

" tuacién particular no se enmarca en ningu-

na de los casos anteriormente sefialados.
En caso de que tomen posesién de los
nuevos cargos, los asi incorporados perde-
ran sus derechos de carrera, teniendo en
cuentalodispuestoenel articulo2 delaley
61 de 1987 ya citado y adicionalmente se
estaria quebrantando la disposicién conte-
nida en el articulo 4 ibidem, segiin la cual
en ningin caso podrd hacerse nombra-

miento provisional a un empleado que

hayaingresado a la carrera, y como conse-
cuenciadeello parala provisién definitiva
de esos nuevos empleos deberan seguirse
las reglas contenidas en el articulo 3 del
decreto 2329 de 1995.

*(Concepto del 14 de febrero de 1996, Comisi6n
Nacional del-Servicio Civil.) .

L de producirse la
mcorporacxon de un empleado
de carrera, cuyo cargo del cual
es titular no ha sido suprimido,
su nueva vinculacion no podra
considerarse como ascenso sino
que tendra la calidad de

nombramiento provisional.
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Consejo de Estado*

Aplic acion de la
ey 190 de 1995 a
dores Pﬂ)licos

‘f Y L Fundamentoconstltuclonal LaAsambleaNamonalCons—

tituyente, al expedir en 1991 la nueva Constitucion Politica,

en el capitulo relacionado con Ia Funci6n Piblica prescribi6 que el
. servidor ptblico, antes de tomar posesién del cargo, al retirarsedel
*_mismo o cuando la autoridad competente se lo solicite deberd

declarar, bajo juramento, el'monto de sus bienes y rentas.

Dicha declaracién, conforme al articulo 122 constitucional,

. s6lopodr4 ser utilizada para los fines y propos1tos dela aphcacnon

de las normas del servidor pubhco

La misma constitucién comprende, dentro de la acepcién
genérica de servidores publicos, alos miembros de las corporacio-
nes publicas, y a los empleados y trabajadores del Estado y de sus
entidades descentralizadas territorialmente y por servicios. Todos
ellos “estén al servicio del Estado y de la comunidad” y ejerceran
sus funciones en la forma prevista por la Constitucion, la ley y el

reglamento.

Especificamente se asigna a laley, la funcion de determinar la
responsabilidad de los servidores publicos. y la manera de hacerla
efectiva. Igualmente, la de organizar las formas y los sistemas de
participacion ciudadana que permitan vigilarla gestién pablicaque
se cumpla en los diversos niveles administrativos y sus resultados
(arts. 124 y 270).

En otro capitulo. denominado De la Funcidn Administrativa,
se dispone que ésta sirve los intereses generales y se desarrolia con
fundamento en los principios de igualdad. moralidad, eficacia.
economia. celeridad. imparcialidad y publicidad. mediante fa des-
centralizacion, la delegacion y la desconcentracién de funciones.
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Con sana légica, agrega la disposicién (art. 209) que las
autoridades administrativas deben coordinar sus actuaciones para
¢l adecuado cumplimiento de los fines del Estado.

I1. Laley 190 de 1995. Con el propésito de “erradicar”, o por
lo menos, disminuir los indices de corrupcién administrativa y de
preservar lamoralidad en laadministracién publica, el Congresode
la Repiiblica expidi6 1a ley 190 de 1995, conocxda con el nombre
de Estatuto Anticorrupcion.

Como se deduce el titulo dela ley y de su conténido, el estatuto

busca preservar la moralidad en Ja administracién publica ¢ imple-
mentar correctivos que -contribuyan -a hacer eficaz las politicas .

oficiales en contra-dela corrupcion administrativa. Est4 dirigida, por
tanto,a los servidores del Estado en cualquiera de las tres: ramas del
poder pubhco (ejécutiva, Jegislativa'y judicial) y de sus Grganos
autonomos ¢ independientes (Ministerio Piiblico, ‘contralorfas 'y
organizacién e]ectoral) en cuanto’ ejerzan funcién administrativa.

Excluye,como consecuenma las funcionesestrictamente legislativas

y judiciales, que se rigen por estatutos especiales; ¥ las de vigilancia

y control que nolleven anexas el ejercicio de actividad administrativa -

0 la produccién de actos admlmstrauvos Cwgere

‘Sibienesesala regla general, lamisma 1 ley contempla excepcio-
nes, ya para restringir o para ampliar el 4mbito de su aplicaci6i. Asi,
ocurre cuando exige el cumphmlento de determmados requisitos alos

aspirantes adesempenarcargos o emp]eos piiblicos,alos nombrados,.
"0 alude a funcionarios o empleados pubhcos o cuando hace omni-

comprensivo el concepto de servidores pblicos; este ltimo evento
se relaciona con los efectos de la ley penal, tal como se deduce del
texto de su articulo 18, modificatoriodel articulo 63 del C6di goPenal

Concretamente en la parte a que se refiere el consultante, o sea
el Titulo I, Régimen de los Servidores Priblicos la ley se orientaen el
sentido de conformar un sistema de control sobre el reclutamiento de
los servidores publicos, para lo cual exige a los aspirantes a ocupar
cargo empleo publico el diligenciamiento del formato tnico de hoja
de vida y creael Sistema Unico de Informacion de Personal; ademds,
en desarrollo del precepto constitucional contenidoen el articulo 122,
exige como requisito para la posesion y para el desempefio del cargo
que ¢! nombrado haga bajo juramento una declaracién que contenga
fa informacion pertinente sobre sus bienes, rentas y actividad econd-
mica privada.

Respecto del formato tinico de hoja de vida. la ley exige no
solamente  todo aspirante a ocupar un cargo o empleo piiblico sino
también a quienes celebren contralos de prestacién de servicios con
la administracién (con duracién superior a tres meses. segin el
decreto reglamentario), que presenten ante la unidad de personal de
fa correspondiente entidad, o ante fa dependencia que haga sus veces.
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dicho formato debidamente diligenciado, en el cual se consignard la
informacién comp]eta que en ella se solicita (art. 10.). Complemen-
tariamente, y “‘a partir de la vigencia-de la presente ley”, las hojas de
vida de las personas que ocupan cargos o empleos piiblicos o de
quienes celebren, en las condiciones indicadas, contratos de presta-
cién de servicios con la administracién, deben permanecer en la
unidad de personal de la correspondiente entidad, hasta su retiro;
producido éste; la hoja de vida con la informacién relativa ala causa
del retiro, se enviar4 al Sistema Unico de Informacién de Personal

(art. 30.). ‘
Con las aludidas disposiciones se qﬁiere -signiﬁcér que la obli-
gacién de diligenciar las correspondientes hojas de vida, comprende

‘1o sélo a las personas naturales que aspiran a ocupar un cargo o

empleo piiblico o a celebrar un contrato de prestacion de servicios de
duracion superior a tres meses con entidad u organismo estatal, sino
también a las personas naturales que ocupan cargos o empleos
pubhcos De ahi que a los serv:dores publicos, en cuanto ocupan
cargos 0 empleos pubhcos la autondad competente esté automada

'legalmente para exi igirles la actuahza016n de sus-hojas de vida.

Por consiguiente, de la obh ga01on dediligenciar el formato tinicode -

hoja de vida, tan solo estdn -eximidas. Jas personas que ostentan una
1nvesudura como m]embros delas corporacwnes publicas.”

» ‘(Extraclodel conceptoemmdoporlaSaladeConsulta yServncxole delConsejo
de Estado ¢l 11 de marzo de 1996 COHSE]EI‘O Ponen(e Dr Javier’ Henao Hldrén

Radicacién N2 793)

la obligacion de diligenciar |
las correspondientes hojas de
-vida, comprende no sélo a las
‘personas naturales que aspiran
a ocupar un cargo o empleo
piblico o a celebrar un
contrato de prestacion de
servicios de duracion superior
a tres meses con entidad u
organismo estatal, sino
también a las personas
naturales que ocupan cargos o
empleos publicos.’

51



Carta Administrativa

“ACUERDO N°14
12 de marzo de 1996

Porl cual se adoptan los instrumentos
. de Evaluacién del Desempefio Laboral.

LA COMISION NACIONAL DEL SERVICIO CIVIL,

en ejercicio de las atribuciones conferidas en el articulo
- .24 del decreto ley 1222-de- 1993 y,

~ CONSIDERANDO:

Quede acue_rd_o,qon lo establecido en el decreto ley 1222 de 1993 los
empleados de carrera administrativa y los nombrados en periodo de
prueba dében ser evaluados paicial y definitiyamente en los eventos
y' circunstancias determinadas por este mismo Decreto Ley y sus
normas téglamentarias. - - L

Que conforme con lo previsto en el articulo;24 -del Decreto Ley 1222
de 1993, corresponde a la-Comisién Nacional det Servicio Civil, a
iniciativa del Departamenio Administrativo de la Funcién Piblica,
adoptar o maodificar 1os formularios de evaluaci6n ‘del désempeiio,
los cuales se acogerdn, por regla general, los ofganismos de\k:aféctef
nacional, departamental, distrital y municipal. _ . ‘

Que es nécesario hacer de la evaluacién del desempefio un instrumen-

to de gesti6n de personal que propicie la eficiencia institucional y el

desarrollo de los empleados.

Que €l Departamento Administrativo de la Funcién Pdblica ha pre-
sentado ante esta Comisién los formularios y el sistema de evaluacién
del desempefio para efectuar las evaluaciones parciales y totales de
que trata el decreto ley 1222 de 1993,

ACUERDA:

ARTICULO L. Adoptar los formularios y el sistema para las
evaluaciones parciales y totales yue deben realizarse a los empleados de
carreraadministrativa y a los nombrados en periodo de prueba, elaborados
por el Departamento Administrativo de la Funcién Piblica.

ARTICULO 2. Para la utilizacién de estos formularios. los
empleados se evaldan de acuerdo con la naturaleza de las funciones
y de las responsabilidades asignadas. en la siguiente forma:

GRUPO A: Empleados dei nivel ejecutivo y profesional con perso-
nal a cargo. Los empleados del nivel asesor cuyo cargo sea de carrera
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administrativa, deberdn evaluarse en .esie grupo siempre que
tengan personal a cargo, de lo contrario deberdn evaluarse en el

grupo B.
GRUPO B: Empleados del nivel profesional sin}personal a cargo.

GRUPO C: Empleados del nivel técnicoy asistencial con perso-
nal a cargo que tengan funciones de direccién, coordinacién ylo
supervision. ' '

GRUPO D: Empleados del nivel técnico y asistencial sin perso-
nal a cargQ' . N . . - . . . . . )
ARTICULO 3. Adoptar para cada uno de los grupos sefialados
ariteriormente un formulario enel cual se determinen los objeti-
vos a lograr a.través-de 1a concertacién entre el evaluador y el
evaluado para el periodo correspondiente y establecer las dreasy
los factores a evaluar, con ‘sus' respectivos porcentajes, asif -

" FORMULARIO PARA EL GRUPO A<’ -

AREA DE PRODUCTIVIDAD: 30% .

- Plarieacién. -
-+ Utilizaci6n de rccuf_sos
. ‘Calidad = - ST
Competencia técnica . - .-« .-
Responsabilidad

FACTORES:

AREA DE ADMINISTRACION DE PERSONAL: 40%

Liderazgo

Toma de decisiones
Supervisién
Delegacién

Trabajo en equipo

FACTORES:

AREA DE CONDUCTA LABORAL: 30%

Compromiso institucional
Relaciones interpersonales
Iniciativa

Tratamiento de la informacién

FACTORES:

FORMULARIO PARA EL GRUPO B:

AREA DE PRODUCTIVIDAD: 60%

FACTORES: Planeacién
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Utilizacién de recursos
Calidad

Oportunidad
Responsabilidad
Competencia técnica

AREA DE CONDUCTA LABORAL: 40%

Compromiso Institucional
Tratamiento de la infermacién
Trabajo en equipo

Relaciones interpersonales -
lniciativa

FACTORES:

FORMULARIO PARA EL GRUPO C

AREA DE PRODUCTlVIDAD 30%

‘P]aneacxén ' _
Utilizacién de recursos
Calidad
Oportunidad .
Competencia técnica
Responsabilidad ™

FACTORES: .

AREA DE ADMINISTRACION DE PERSONAL: 40% -

Liderazgo ..
© Trabajo en equipo
. Organizacién
Evaluacién

'FACTORES:

AREA DE CONDUCTA LABORAL: 30%

Compromiso Institucional
Confiabilidad- . '
Relaciones Interpersonales
Iniciativa

Atencidn al usuario

FACTORES:

FORMULARIO PARA EL GRUPO D:

AREA DE PRODUCTIVIDAD: 60%

Utilizacion de recursos
Culidad

Oportunidad

Cantidad
Responsabilidad
Conocimiento del trabajo

FACTORES:

AREA DE CONDUCTA LABORAL: 40%

Compromiso institucional

FACTORES:
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Relaciones interpersonales
Iniciativa

Colaboracién
Confiabilidad

Atencién al usuario

Cada factor se calificar4 independientemente de los otros, con el puntaje
que mejor represente el desempefio del evaluado, de acuerdo a los
siguientes grados de valoracién:

Por Encima
Adecuado

Por Debajo
Muy por Debajo

Cada grado de valoracién recibe un puntaje de acuerdo al porcen-
taje asignado dentro de su drea y al grupo-que se esté evaluando.
El puntaje total se obtiene de la sumatoria de los factores de cada

drea.y para efecto de las decisiones que se deriven de la evalua-

016n se tendré en cuenta los siguientes grados

Sobresaliente: de 884 1000> ‘puritos

a
. .Superior: .  .de 767 .a . 883 puntos
" Adecuado: | de 650 " .a 766 puntos
Deficiente: . de 100 . a 649 puntos

ARTICULO 4. = .El puntaje total de la evaluacién del desem-
pefio estd distribuido en una escala con un puntaje minimo de cien
(100) puntos y un méaximo de mil (1000) puntos y. para efectos de
su aplicacién se interpretard de la siguiente forma: ‘

SATISFACTORIA: Cuando el resultado de la evaluacién total seaigual
o superior a 650 puntos.

INSATISFACTORIA: Cuando el resultado de la evaluacién total sea
inferior a 650 puntos. .

ARTICULO S. Las entidades podrdn presentar formularios o
sistemnas especiales sobre la evaluacién del desempefio. los cuales
deberan ser aprobados por ta Comisién Nacional del Servicio Civil.
En todo caso. cualquier instrumento que sc adopte deberd incluir la
formulacién de objetivos a lograr por parte del evaluado y los niveles
de exigencia para la evaluacién satisfactoria deberdn corresponder.
como minimo, al 65% de la escala utilizada.

ARTICULO 6. Las entidades de municipios menores a
20.000 habitantes que lo requieran podrin utilizar los formularios
adoptados por fa Comisién Nacional del Servicio Civil a través
del acuerdo No. 01 de 1994, en lugar del presente instrumento.
Para tal fin debe darse conocimiento a ta Comisiéon Nacional por
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parte de la entidad y en todo caso se deben anexar a estos
instrumentos la formulacién de objetivos.

ARTICULO 7. Se harduna valoracién semestral del desem-
peiio, de la cual debe quedar constancia escrita. A esta valoracién
no se le asignaré puntaje, pero deberd tenerse en cuenta para el

msultadp de la.evaluacién final,. »

ARTICULO 8.  El presente acuerdo fige a partir de su publicacién.‘
PUBLIQUESE-Y ‘CI.J:MPI;ASE,

Dado en Bogot4, D.C., a 12 de marzo de 'i996

El Presidente, '
(Fdo.) EDUARDO GONZALEZ MONTOYA

COMISION NACIONAL
DEL SERVICIO CIVIL

| ACUERDO Ne 15

18 de marzo de 1996

Por el cual se reglamenta la valoracién de méritos establecidos
por el articulo 7.de la ley 190 y el articulo 24 del
decreto reglamentario No. 2329 de 1995

‘LA COMISION NACIONAL DEL SERVICIO CIVIL,

- en ejefcici'o de la facultad que le confiere el artfculo -
130 de 1a Constitucién Politica y, en especial el articulo
14 de 1a ley 27 de 1992, y

CONSIDERANDO:

1. Quelaley 190 de 1995y el decreto reglamentario 2329 de 1995
establecen que en todo proceso de seleccion debe incluirse como
prueba el Analisis de los Antecedentes.

Que a través del Andlisis de Antecedentes se busca valorar el
desempeiio Jaboral y académico que el aspirante ha tenido en el
pasado. el cual se constituye en un predictor de su desempeiio

[£S]

futuro.
ACUERDA:

ARTICULO L. Establecer como indicadores de mérito la valo-
racion de los estudios v titulos alcanzados por el aspiranie dentro de
su educacion formal: de los cursos de capacitacion realizados para la
adquisicién y perfeccionamiento de conocimientos. habilidades y
destrezas. y de la experiencia lograda en virtud del desempeiio en

puestos anteriores.
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En los concursos de ascenso la éltima calificacién de servicios serdun
factor més a valorar dentro del Anilisis de los Antecedentes.

La primera prueba del concurso debe corresponder al.andlisis de
antecedentes, con el fin de que los aspirantes conozcan su calificacion
antes de presentar las siguientes pruebas contempladas en €l proceso

de seleccién.

ARTICULO 2. Considerar ]la Formacién Académica en dos
categorias: Primera, formal, como.la serie de contenidos acadé-
micos relacionados y complementarios; realizados en entidades
ptblicas o privadas debidamente reconocidas por el Gobierno
Nacional correspondientes a la educacién primaria; secundaria,
superior o de pregrado y de postgrado.. Segunda, cursos de capa-
citacién, son los tendientes a lograr el perfeccionamiento de los
conocimientos, el desarrollo de fas aptitudes, habilidades y des-
trezas en procura de un mejor desempefio en las actividades de
una profesién, arte, u oficio; estos cursos deben ser impartidos
por entidades debidamente reconocidas o autorizadas.

La formacién académica especifica se refiere a los corntenidos que
estdn directamente asociados o guardan estrecha relacién con las
funciones del cargo en concurso.

La formacién académica relacionada se refiere a los contenidos
que tienen en algiin grado cierta afinidad con Jas funciones del cargo.

ARTICULO 3. Considerar la e;’cpejr.iencia 'laboral como los
conocimientos, las habilidades y destrezas adquiridas o desarrolladas
durante el ejercicio de una profesién, arte u oficio.

La experiencia especifica es la adquirida en el ejercicio de las
funciones de un empleo en particular ¢ en una determinada 4rea de
trabajo o de la profesién, arte u oficio, y que se asocian directamente
con las funciones del cargo en concurso.

La experiencia relacionada es la adquirida en el ejercicio de em-
pleos o actividades laborales que aiin no siendo iguales a las funcio-
nes del cargo en concurso. tienen alguna asociacion o vinculo con las

mismas.

La experiencia profesional es fa adyuirida a partir de la termina-
cién y aprobacion de todas las materias de la respectiva formacion
téenica. tecnoldgica o universitaria, en ef ejercicio de las activi-
dades propias de la profesion o especialidad. Esta experiencia
también se clasifica como especifica o refacionada.

ARTICULO 4. El Andlisis de Antecedentes como prueba den-

tro del proceso de seleccidn de personal tendrd cardcter clasificatorio
y se puntuard sobre un total de cien (100) puntos. sélo se evaltan los
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antecedentes que exceden los requisitos minimos exigidos para el
desempefio de un cargo. Los documentos aportados se clasificarén y
valorardn para cada factor y no podrdn exceder a los puntajes estable-
cidos en las Tablas N® 1y 2.

TABLA 1. CONCURSO ABIERTO

Nivel Formac:on "~ Experiencia

' Académica » =
Asistencial 40 60
Técnico .45 .. 55
Profesional ' - 55 45
Ejecutivo 50 500

TABLA 2. CONCURSO DE ASCENSO

Nivel " Formac. Experien. Evaluacion:
Académ. ‘. del Desem.
Asistencial . 25 . 45 730
Técnico 30 .40 7030 -
Profesional = .40 ' 30 730
- 35 35. 30 .

Ejecutivo

CRITERIOS PARA LA VALORACION DE LOS FACTORES

a.

Abril - Junio 1996

Formacién Académica

" 1. Educacién Formal

- Especll"ca Se asignan cuatro (4) puntos por cada afio cursado y

: aprobado

- Relacionada: Se asignan dos (2) puntos por cada afio cursado
y aprobado.

2. Cursos de capacitacién

Especificos: Se asignan dos (2) puntos por curso con una
intensidad horaria de 40 horas o un (1) mes.

- Relacionados: Sc asigna un (1) punio por curso con una
intensidad horaria de 40 horas o un (1) mes.

El total de horas se obtiene sumando la intensidad horaria de
los diferentes cursos: cuando se tengan cantidades inferiores
o superiores a este nimero debe calcularse la proporcidén
correspondiente.

COMISION NACIONAL |
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b.

Experiencia laboral

Especifica: Se asignan tres (3) puntos por cada afio de expe-
riencia laboral presentado.

Relacionada: Se asigna un'(1) punto por cada afio de expe-
riencia laboral presentado.

Cuando se certifiquen jornadas de trabajo inferiores al dfa
laboral, el tiempo se establecer4 sumando las horas trabajadas
y dividiendo el resultado por ocho.- Cuando se presenten
periodos 1nfenores a un afio, se debe calcular la proporcmn
respectiva. :

Los afios laborados en cargos oficiales, ejercidos en zonas
determinadas por el Gobierno Nacmna] como de alto riesgo,
recibird doble puntaje. ' :

Cada trabajo de ihveétigacién u obra pub]icada que sea

elaborado por iniciativa particular del autor y que sea de
cardcter cientifico, tecnolégico o técnico recibe dos (2)
puntos que serdn sumados en este factor. No se tendrén en
cuenta las investigaciones que sean requisito de grado, ni

- las que sean realizadas como parte de las funciones asigna-
. das durante el desempefio de un cargo en cualquier entidad

o institucién.

En el nivel profesional y ejécutivo la experiencia laboral
especifica adquirida antes de la terminaci6n y aprobacién
de los estudios universitarios recibe un (1) punto por afio.

Evaluacion del Desempeno - - .
z

Los intervalos de la calificacién de servicios corresponden a
porcentajes. Los valores de la escala utilizada deben conver-
tirse a estos intervalos.

Se asignaran los siguientes puntos dependiendo del intervalo
donde se ubique la respectiva calificacion, asi:

PORCENTAJES PUNTOS
70% - 13% 3
74% - 77% 7
78% - 81% 11
82% - 85% 15
86% - 89% 19
90% - 93% 23
94% - 97% 27
98% - 100% 30
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ARTICULO §. Los documentos aportados por los aspiran-
tes para efecto del Andlisis de Antecedentes serdn objeto de
revisién cuidadosapor parte del jefe de personal o quien haga sus
veces, con el objeto de vérificar y dejar constancia de su autenti-
cidad. En caso de detectarse falsedad o alteracién en alguno de los
documentos anexados, el aspirante serd excluido del proceso de
selecci6n y se haréd acreedor a las sa;;c_iones-.g gg&l_mqy)a lugar.

‘ .
. - -
o

NP
e kT U8 Cr

ARTICULO 6. La documentacién aportada.deberd contener
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_.Razén Social de la en
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Relacién de las funciones desempefiadas en cada cargo ocupa-
do y periodos de desempeiio en cada uno de los cargos.

Copia o constancia de las obras, estudios e investigaciones
publicadas o realizadas en dreas cientificas, tecnolégicas o

técnicas.

ARTICULO 7. El Comité de seleccién designard como mini-
mo dos jurados idéneos quienes deberdn efectuar las puntuaciones y
asignar la calificacion total de los aspirantes, asf como elaborar el

informe correspondiente.

Los jurados evaluardn también los honores, reconocimientos. premios
laborales, académicos y sociales de los aspiranies. relacionados con las
funciones del cargo en concurso. Los criterios de valoracidon de estos
méritos serdn reglamentados por fa Comision Nacional del Servicio Civil.

[ COMISION NACIONAL"§
|, DEL SERVICIO CIVIL:.

" “ASUNTO: -

ARTICULO 8. Las entidades y organismos que por la natu-
raleza de sus funciones requieran sistemas especiales de valora-
cién de antecedentes, someterdn los proyectos correspondientes
al estudio y aprobacién de la Comisién Nacional del Servicio

Civil.

ARTICULO 9. El présenté acuerdori ge a partir de su publicacién.

'PUBLIQUESE Y CUMPLASE - , . -

1

w2 : T . -‘:" . . L "
. Dado en Santafé de Bogot4; D.C., a 18 de marzo de 1996 *q: ‘.
. .- .. B¢ S .
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_innumerables. reclamaciones que ‘ha recibido por las presuntas
irregularidades en que han venido incurriendo algunos nominado- *
res como consecuencia de la supresién de cargos ocupados por
empleados con derechos de carrera, considera pertinente impartir
instrucciones sobre las normas a las cuales deben sujetarse para el
efecto e informar sohre los derechos que les asisten a aquellos

empleados.

1. En relacién con los derechos que predican las normas legales
para los empleados de carrera cuando la administracién deba
suprimir los cargos de los cuales sean titulares. se tiene que el
articulo 8 de la ley 27 de 1992 consagré el derecho preferencial
4 ser revinculados en empleos similares o equivalentes a los
suprimidos que sc creen en la nueva planta o a recibir una
indemnizacion. en fos términos previstos en el decreto regla-
mentario 1223 de 1993.

Sobre los efectos derivados de la supresién de empleos de
carrera y los derechos que tienen quiencs los venian ocupando.
1a Comisién Nacional det Servicio Civil, al conceptuar sobre un
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asunto similar, y segdn consta en el acta correspondiente a la
sesién del dia 5 de diciembre de 1994, expres6:

..Cuando por cualquier causa se deba modificar la planta de
personal de unaentidad piblica que implique la supresién de
cargos de carrera ocupados por empleados escalafonados,
éstos podrén optar entre la obtencién a un tratamiento prefe-
rencial a ser mcor.porados a la nueva planta en empleos
equivalentes a los suprimidos, que se creen o que se encuen-
tren vacantes o provistos mediante nombramiento provisio-
nal o por encargo en la misma entidad o en aquella a la cual
han sido trasladadas las funciones, derecho que conservan
durante los seis meses siguientes a la supresién de los em-
pleos; o a recibir una indemnizacién pecuniaria. Lo anterior
en virtud de lo establec1do en el articulo 8 de la ley 27 de
1992, reglamentado por ‘él decreto 1223 de 1993.

- También es legalmente procedente lai mcorporacwn de empleados
escalafonados en caso de modificacién de planta y cuando sean
“suprimidos los empleos de carrera de los cuales sean titulares, en
empleos de superior jerarquia, siempre y cuando retinan los requisi-
tos exigidos para su desempefio. En este caso, contintian con los
derechos de carrera y deber4 actualizarseles el escalafén. No obstan-
" te, esta incorporacién, en los términos anotados, es facultativade la
administracion.

v s

Por el 'coritrar_io, encaso de que los cargos, al momento de la
supresién, se encuéntren ocupados por empleados nombra-
dos en perfodo de prueba, no existe obligacién legal para la
administracién de incorporar a éstos en cargos equivalentes;
finicamente debers reintegrar sus nombres a las listas de
elegibles de las que fueron escogidos, siempre y cuando
“dichas listas se encuentren vigentes, en-los puestos que les
corresponderian, tal comoo sefiala el articulo 38 del decreto

256 de 1994.

Una vez conformadas las listas con los empleados a quienes
se les suprimieron sus cargos, éstas podran ser utilizadas por
la misma u otra entidad, si no han perdido vigencia, para
proveer cargos vacantes iguales o de inferior jerarquia, con
funciones y requisitos iguales o similares a los de los em-
pleos suprimidos. En caso de que ¢l nombramiento en uno de
cstos cargos recaiga en un emplcado que al momento de la
supresién del empleo estaba nombrado en perfodo de prueba,
deberd tenerse en cuenta el tiempo transcurrido como perio-
do de prucba en el empleo suprimido y continuard centdndo-
se ¢n ¢l nuevo hasta el vencimiento de los cuatro meses.

Al rctiro det empleado. el funcionario competente tiene el
deber de evaluar en el formulario respectivo los servicios de
aquel por el tiempo de periodo de prueba cumplido durante
el ejercicio del empleo suprimido. Para efectos de la pose-
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1.1.
. entenderse que son aquellos que tienen funciones y respon-

sabilidades similares y para cuyo desempeiio se exigen cali-
dades andlogas. ’

sién en el nuevo cargo, deberd anexar la evaluacién de
servicios anterior y se evaluar4 el perfodo restante. La cali-
ficacién final del periodo de prueba serd el promedio ponde-
rado de las dos evaluaciones; de ser satisfactoria procederd
la inscripcién del empleado en el escalafén.

Otros efectos se producen cuando el empleado nombrado en
periodo de prueba y a quien se le suprima el empleo es
“incorporado a un cargo de la nueva planta de personal de
superior jerarquia o de otra denominacién con funciones y
requisitos distintos a los del erhpleo suprimido. En este caso,
se considera como un nuevo nombramiento con el cardcter de
provisional y para obtener su inscripcién en el escalafén
respecio de este nuevo empleo deberd someterse al concurso
que debe convocar la entidad y superar el periodo de prueba
en caso de que sea nombrado con tal cardcter”.

Cuando las normas se refieren a empleos equivalentes debe

En rc]acnén con la supresxén de los cargos ha de tenerse en
cuenta lo dispuesto por el articulo 48 del decreto-ley 2400 de
1968, adicionado por el articulo 8 de laley 27 de 1992, ambas

_ . normas apllcables a los emp]cados del orden temlorlal

" El primer articulo-citado sefiala que cuando por motivo de reorgani-
zacién de una dependencia o de traslado de funciones de und entidad

* aotra, o por cualquiera otra causa se supriman empleos de carrera

desempefiados por funcionarios inscritos en el escalaf6n, éstos
tendran derecho preferencial a ser nombrados en puestos equivalen-
tes. Bl articulo 8§ de la citada ley 27 de 1992, adicioné esta norma al
disponer que aquellos empleados tienen la opcién de escoger entre
el derecho preferencial a ser incorporados en puestos equivalentes a
los suprimidos o el de recibir la indemnizacién contemplada en el
decreto reglamentario 1223 de 1993.

Las olras causas a Jas cuales se refiere el articulo 48 del decreto
ley 2400 de 1968, que motiven la supresién de empleos de
carrera ocupados por funcionarios con derechos de carrera,
distintas de la reestructuracién de la entidad. de su {usién con
olra o del traslado de funciones a otro organismo. no pueden ser
otras difercntes a las razones del buen servicio. y. por-lo tanto.
fa supresién de cargos no puede operar COMO UN MECANisMo para
retirar del servicio empleados con dercchos de carrera. Asilo ha
expresado la Comisién Nacional del Servicio Civiten reiteradas
oportunidades.

Al suprimirse un empleo y crearse otro en la nueva planta.

con funciones y requisitos equivalentes a los del suprimido.
debe decirse que no operd. en scntido estricio. fa supresion
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efectiva de los mismos sino un cambio de denominaci6n. Asi
lo ha sostenido el Consejo de Estado Seccién Segunda, en
sentencia de marzo 15 de 1983, Magistrado Ponente doctor
Ignacio Reyes Posada, cuando se pronunci6 en un caso en
que por reestructuracién efectuada en una entidad del Estado
el cargo de jefe de secci6n fue suprimido y en su defecto se
creé el de jefe de divisién. En uno de sus apartes expresé:

...De conformidad con dicha reestructuracién, la Oficina de perso-
nal que antes era una Secci6n, pasé a ser -Divisién, dependiente de ia
Sub-direccién Administrativa. Podrd entonces afirmarse que el
cargo que: ocupaba el actor fue suprimido?. Estedespacho estimaque

a figura de la suprésién no se oper6. EnlaCaja Nacional de Previsién

contintia funcionando la Oficina de Personal, con una denominacién
distinta, se le dio denominacién de Divisién, cuando’ antes era
Seccién y, por consiguiente se elevé el ‘nivel y remuneracién de
quienes ocupan los cargos correspondientes. Las tareas que ellos
cumplen son necesariamente las que corresponden normalmente al
manejo del personal vinculado a la Caja, es decir, las mismas que
venfa cumpliendo el sefior-.. como jefe de esa dependencia. En
\iltimas, no hubo supresién del cargo sino cambio.de denominacién”.

La Comisién Nacional del Servicio Civil al resolver, mediante
resolucién No. 07204 de abril 24 de-1994, sobre una: reclamacién

‘formu]ada por un empleado con derechos de carrera a quien se le

supnmlé el éargo, expres6 que “Siesto se concluye de aquellos casos

_enquese crearon empleos con funciones iguales o similares alas que

terifan asignados los empleos suprimidos, atin en un nivel jerdrquico
superior y con grado salarial también superior, con mayorrazén debe

Hegarse a idéntica. conclusién en aquellos casos en que sélo hubo

cambio en la denominacién del empleo, conservando el nivel jerdr-
quico, las funciones y el grado salarial.» » .

Cuando se suprima un empleo no podrén celebrarse contratos de
prestacién de servicios para el desempefio. de las funciones que
estaban asignadas a aquel. Si éstas deben seguir cumpliéndose dicho
empleo debe mantenerse en la respectiva planta. La anterior prohi-
bici6n ests consagrada en el inciso 4 del articuio 2 del decreto-ley
2400 de 1968. Tampoco podran ejercerse a través de supernumera-
rios, ya que como meros auxiliares de la administraci6n y conforme
con lo dispuesto en el articulo 83 dei decreto ley 1042 de 1978, sélo
podrdn ser vinculados para suplir vacancias temporales de los
empleados ptblicos en caso de licencias o vacaciones o para desarro-
llar actividades de cardcler netamente transitorio.

Por dltimo. cabe destacar que para ordenar la supresion de
empleos de carrera que impligue pago de indemnizaciones debe
existir la disponibilidad presupuestal correspondiente. Ast lo
dispone el articuto 16 del decreto 1223 de 1993, La violacién a
esta norma constituye falta disciplinaria y podrid acarrcar san-

ciones a los infractores.

El decreto 1223 de 1993 regula el procedimiento a seguir en caso de
supresion de un empleo de carrera cuando es desempefiado por

COMISION NACIONAL i

DEL SERVICIO CIVIL

funcionario con derechos de carrera. Las reclamaciones que presen-
ten los afectados originadas por una decisién de la administracién en
este sentido deben ser formuladas ante la Comisién Nacional del

Servicio Civil.

El contenido de la presente circular fue discutido y aprobado por la
Comisién Nacional del Servicio Civil, en se516n del dfa 2 de agosto de
1995, segiin consta en el Acta No. 070.

Cordialmente,

EDUARDO GONZALEZ MONTOYA

Presidente
CIRCULAR No. 5000-16

PARA: PRESIDENTES Y ASESORES COMISIONES
SECCIONALES DEL SERVICIO CIVIL Y REC-
TORES DE UNIVERSIDADES DEL NIVEL TE-
RRITORIAL.

DE: . COMISION NACIONAL DEL-SERVICIO CIVIL

ASUNTO: CLASIFICACION DE LOS EMPLEOS DE REC-
“TOR Y-DE VICERRECTOR DE UNIVERSIDAD
TERRITORIAL .

FECHA: SEPTIEMBRE 13 DE 1995

Laley27de1992,enelnumeral 2 delarticulo 40., habia clasificado como
de libre nombramiento y remocién algunos empleos de los Establecimien-
tos Publicos, tales como Gerente, Director, Presidente,'Subgerente, Sub-
director, Vicepresidente, Rector y Vicerrector de Universidad del nivel
territorial, Secretario de Junta, Secretario Privado, Jefe de Departamento,
de Divisi6n o de Dependencia que tenga un nivel igual o superior a Jefe de
Seccién o los equivalentes a los anteriores.

La Corte Constitucional, mediante Sentencia No. 306 de 1995. con
ponencia del Magistrado. doctor Hernando Herrera Vergara, al pronun-
ciarse sobre la demanda de inconstitucional contra algunos numerales del
articulo 4 de la citada ley. declard inexequibles. entic otras. las siguientes
expresiones que hacen referencia a algunos de los empleos arriba
sefatados:

“Rector(...). Vicerrector (...) y Jefc de Departamento. de Division
o de Dependencia que lenga un nivel igual o superior a Jefe de

Sccecidn™ (...).

Cuando la Corte Constitucional declara inexequibles las expresiones

“Rector y Vicerrector™. las cuales corresponden  dnicamenie a empleos
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que hacen parte de las plantas de personal de las Universidades, de manera
alguna podrd concluirse que dichos cargos pertenecen al sistema de

carrera.

La determinacién sobre la naturaleza de estos empleos, es decir si
tienen o no el cardcter de libre nombramiento y remocién, no
corresponde alaley sino aia comunidad universitaria en virtud de
la autonomia que la Constitucién Nacional, én su artlculo 69 le

COT]flI'lO alos entes umversxtanos

Esa es la razén en que se apoya la Corte Constitucional para
pronunciarse sobre la naturaleza que la ley 27 de 1992 le habia
sefialado a los emp]eos de Rector y de Vicerrector. Igual conside-
racién tuvo en cuenta al decidir sobre los mismos-empleos en las
Universidades del orden nacional al declarar Ia mexeqmbl]ldad
parcial del articulo lo. de la ley 61 de 1987, cuando sefiala:

“Con respecto al literal b) del articulo acusado, encuentrala Corte
que la inclusion del Rector, Vicerrector y Decano como emplea-
dos de libre nombramiento y remocion, contradice de manera
‘manifiestala 'autonom‘ia universitaria consagrada en el articulo
69 superior. En efecto, 1a autonomia universitariaque se le recorioce
a las entidades de educacién superior, dedicadas a la formacién
universal, tanto docente como investigativa, gozan de la prerroga-
tiva constitucional de ‘darse sus directivas y regirse por sus propios
estatutos’, de acuerdo con la ley’... Igualmente, nada obsta para
que, en virtud de la misma autonomia universitaria, se establez-
ca que los cargos directivos puedan ser de I|bre nombramiento
y remocion, siempre y cuando -se repite- dicha determinaci6n
emane de la comunidad universitaria...”. (Resaltado nuestro). (Sen-
tencia No. C-195/94, ‘abril 21 de 1994 "M.P. Doctor Vladxmlro

Naranjo Mesa).

Teniendoen cuenta lo anterior, la comunidad universitariapodré determi-
nar que los empleos del nivel directivo de las universidades sean de libre

nombramiento y remocién o de periodo fijo. La designacién y remocién:

del Rector de la Universidad, asi como los requisitos y calidades que debe
acreditar, corresponde al Consejo Superior Universitario segiin lo que
disponga el respectivo estatuto, al tenor de lo sefialado en los articulos 65

y 66 de la ley 30 de 1992.

Los demds cargos, distintos de aquellos que pertenezcan al nivel
directivo, que en las universidades del orden territorial deban ser
desempeniados por empleados piblicos son de carrera administra-
tiva, con excepeidn de los senalados en los numerales 2 y 5§ del
articulo 4 de la ley 27 de 1992 quc contintan siendo de libre
nombramicnto y remocién despuéds del pronunciamiento de la
Corte Constitucional. v se regirdn por las disposiciones conteni-
das enlacitadaley 27 y sus normas complementarias y reglamen-

larias.

Situacidn diferente se presenta respecto del empleo de Rector de
las Instituciones de Educacién Superior que no tienen el cardcter
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de Universidades, como es el caso de las ‘Instituciones Técnicas
Profesionales’ y de las ‘Instituciones Universitarias o Escuelas
Tecnolégicas’, las cuales tienen la naturaleza de Establecimien-
tos Piiblicos, al tenor de lo dispuesto en el pardgrafo del articulo
66 de la ley 30 de 1992. Su designacién corresponde, segiin el
caso, al Presidente de la Repiblica, al Gobernado_r o al Alcalde, de
ternas presentadas por el Consejo Directivo de aquellas Institu-
ciones. Y, como agente de aquellos, son de su libre nombramiento

y remocién.

Los criterios contenidos.en la presente circular fueron adoptadoé por la
Comisi6n Nacional del Servicio C1v1] en sesion del 13 de septiembre de

1995
Cordialmente,

EDUARDO GONZALEZ MONTOYA -

Presidente
CIRCULAR No. 5000 - 18
PARA:‘ PRESIDENTES, ASESORES COMISIONES SECCIO-
" NALES DEL SERVICIO CIVIL Y SERVIDORES PU-
BLICOS RESPONSABLES DE LA APLICACION Y
CUMPLIMIENTO DE LA CARRERA ADMINISTRA-
"TIVA A NIVEL NACIONAL'Y TERRIT ORIAL
DE: L COMISION NACIONAL DEL- SERVICIO CIVIL
ASUNTO: - PROCESOS DE SELECCION EN ENTIDADES
' .- ‘PRESTADORAS DE SERVICIOS PUBLICOS DO-
MICILIARIOS (LEY 142-DE 1994).
FECHA: MARZO 13 DE 1996.

Elarticulo 130 de la Constitucién Politica le sefiala a la Comisién Nacional
del Servicio Civil, la misién de administrar y vigilar las carreras de los
empleados del Estado. La movilidad de funcionarios que se avecina, con
ocasion de la reestructuracion de las plantas de personal en los estableci-
mientos piiblicos del orden nacional y territorial que sean prestadores de
servicios piblicos. que en virtud del estatuto de servicios piblicos domi-
ciliarios deben modificar su naturaleza juridica. y de Ia sentencia No. C-
306 del 13 dc julio de 1995 proferida por la Corte Constitucional. que
amplié la cobertura de los empleos de carrera en el nivel territorial. este
Organismo. por las necesidades del servicio. la conveniencia piiblica y con
el dnimo de prevenir mayores erogaciones a esas entidades que son
destinatarias de la ley 142 de 1994: en consonancia del articulo 113
superior. se dispone a hacer el siguicnte andlisis juridico:

1.) El articulo 17 de la ley 142 de 1994 establece : "Natura-

leza. Las empresas de servicios piblicos son socicdades por
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acciones cuyo objeto es la prestacién de servicios piblicos de que
trata esta ley.

Paragrafo 1o. Las entidades descentralizadas de cualquier orden
territorial o nacional, cuyos propietarios no deseen que su capital
esté representado en acciones, deberdn adoptar 1a forma de em-
presa industrial y comercial del Estado.”(...) '

El articulo 41 ibidem establece: “Aplicacién del Cédigo Sustantivo del
Trabajo. Las personas que presten sus servicios a las empresas de
servicios publicos prlvados o mixtas, tendrén el cardcter de trabajadores
parUcuiarcs y estardn sometidas a las normas del Cédigo Sustantivo del
Trabajoyalo dlspuesto en estaley. Las personas que presten sus servicios
a aquellas empresas que a partir de la vigencia de esta se acojan a fo
establecido .en el pardgrafo del articulo 17, se regirdn por las normas
establecidas en el inciso primero del articulo So. del Decreto-Ley 3135.de

1968”.

El mé4ximo Tribunal de lo Contencioso Administrativo sobre la
aplicacién del anterior precepto manifesté: “Con el estudio de los
antecedentes del articulo 41 de la ley 142 de 1994 se llega a la
conclusién de que el legislador quiso precisar cual es el régimen
laboral para los trabajadores que presten. sus servicios a las
entldades de serv1cxos publicos domlcﬂlarlos con capital- no re-
presentado en acciones, y que adopten la forma de empresas
mdustnales y comerc1ales del Estado

Pero al redactar la norma se 1ncurr16 en una equwocacxén al citar
como tal régimen el previsto por-el inciso primero del articulo 596.
del decreto 3135 de 1968 cuando lo pertinente era invocar el
inciso ségundo”' (Consejo de Estado, Sala de Consulta y Servi-

cio Civil, concepto No. 704 del 19 de julio de 1995 Magistrado
Ponente: Dr. Roberto Suirez Franco)

2) La insercién de la ley 142 de 1994 se realiz6 en el Diario
Oficial No. 41433 del 11 de julio del mismo afio, significa que
:mpieza aregir a partir de esta fecha, de conformidad afo previsto
»n su articulo 189, salvo las excepciones que ella misma contem-

sla.

larticulo 180. “ Transformacion de empresas existentes. Las entidades
jescentralizadas que estuvieren prestando los servicios a los que esta Ley
¢ refiere. se transformarin de acuerdo a lo establecido en el articulo 17 de
sta Ley. en un plazo de dos afios a partir de su vigencia™. (...)

3 articulo 182. “Formacion de empresas nuevas. Cuando la
Jacién o las entidades territoriales hayan estado prestando direc-
amente un servicio piblico. deberdn constituir las empresas de
ervicios piblicos necesarias. dentro del plazo de dieciocho (18)
1eses contados a partir de la publicacién de la presente ley. salvo
n los casos contemplados en el articulo 6o. de esta ley™. (...)

0
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El articulo 60. “Prestacién directa de servicios por parte de los
municipios. Los municipios prestarén directamente los servicios
piblicos de su competencia, cuando las caracteristicas técnicas y
econémicas del servicio, y las conveniencias generales lo permi-

tan y aconsejen,”. (...)

La Comisién Nacional'del Servicio Civil encuentra justificadas
las circunstancias para permitir que los establecimientos pdblicos
nacionales y territoriales, prestadores de servicios puiblicos domi-
ciliarios, que de conformidad con la ley 142 de 1994, deben
modificar su naturalezajundlca y de otra parte, en cumpllmlcnto

de 1a Sentencia C-306/95, que cambia 1a clasificacion de los .

empleos, en el orden territorial, como consecuencia de todo ¢ilo,
estamos frente a un nuevo rég1men legal de l6s émpleados piibli-
cos, lo que conileva una nueva situacién administrativa, por lo
tanto, es conveniente aplazar los respectivos procesos de selec-
cién de esos empleos que pasaron a ser de carrera y se proyectan
como trabajadores oflciales

Conviene observar que esta situacién excepcional sélo procede
paralos establecimientos piiblicos prestadores de servicios pibli-
cosdomiciliarios, es decir, los que se encuentran dentro.del radio
de accién de la ley 142 de .1*994.. ' -

Ahora bien, es 1mportante aclarar que la suspensu‘Sn temporal de
los -procesos de seleccién, prev1sta por la Comisién Nacional, no
es indefinida, por el contrario, se establece un'término perentorio,
dentro del cual las entldades deben dar cumphmlento a Janorma-
t1v1dad .que regula ia  carrera administrativa, entonces ‘tenemos,

que a partir del momento en que las entidades hayan efectuado la

reestructuracién de sus respectivas plantas de personal y se
elimine de esta manera la incertidumbre que existe, deben convo-
car a concurso los empleos que tiemen. que p;oveerse,por el
sistema de mérito, es decir, aquellos clasificados como de carrera
administrativa. v i

Los nominadores, los jefes de personal o quien haga sus veces,
deben enviar a la Comisién Nacional del Servicio Civil una
relacién detallada de los empleos de carrera, susceptibles de
proveerse a través de un proceso de seleccién, que por la modifi-
cacién en la naturaleza juridica de la entidad. y por el cumpli-
miento de la aludida providencia de la Corte Constitucional,
porque se concluye que sélo para ellos debe entenderse a autori-
zacién para postergar ¢l respectivo concurso.

La presente Circular se aprobd en scsion del 13 de marzo de 1996.

Cordialmente.

EDUARDO GONZALEZ MONTOYA

Presidente
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Decreto
2329

D1c1embre 29 de 1995

| NORMATIVIDAD ]I!l

“Por el cual se 'reg]am'enta el -capl’tulo I del Decréto ‘
Ley No. 1222 de junio 28 de 1993, Jos articulos 7 y 10 de
la ]ey 190 de 1995 y se dlctan otras. dxsposmones

- EL PRESIDENTE DE LA REPUBLICA DE COLOMBIA,

* en ejercicio de las facultades que le confiere el numeral 11
del articulo 189 de la Constitucién Politica, y-oida la
Sala de Consulta y Serv1010 C1v11 del Consejo de Estado

DECRETA:

'LOS CONCURSOS O PROCESOS
DE SELECCION

ARTICULO 1.

de los empleos de carrera administrativa, de los organismos y
eentidades a que hace referenciala Ley 27 de 1992, y 1a calificacién
de servicios del personal esca]afonado yen periodo de prueba de

esas mismas entldades
PR

ARTICULO 2. El proceso de seleccidn tiene como objetivo
garantizar el ingreso de personal id6neo ala administracién pablica
y el ascenso de los empleados, con base en el mérito, mediante
sistemas que permitan la participacién democritica, en igualdad de
oportunidades, de todos los colombianos que demuestren poseer
los requisitos para desempenar los empleos.

ARTICULO 3 Cuando se produzca una vacante definitiva
en un cmpleo de carrera o se ordene la provision de un nuevo
empleo, éste deberi ser provisto en el orden de prioridad siguiente:

1. Con el personal de carrera administrativa al cual se le haya
suprimido el cargo y que hubiere optado por el derecho
preferencial a ser revinculado. conforme lo establecen el
articulo 48 del Decreto Ley 2400 de 1968, el articulo 8. de la
Ley 27 de 1992, el Decreto 1223 de 1993 y las demas normas
que los modifiquen o adicionen.

Abril - Junio 1996

\ El presente decreto regula el -proceso de
seleccién mediante la comprobacién del mérito, para la provisién’

2. Con el mejor empleado de la entidad del nivel al cual corres-
ponda el cargo a proveer, siempre y cuando acredite los
requisitos exigidos. para su desempefio. De no demostrar
dichos requisitos o no aceptar el nombramiento, debera ascen-
derse al mejor empleado del nivel inferior que los acredite.

Los ‘mejores empleados de la entidad y de cada nivel serén
escogidos de acuerdo con el procedimiento que establezca el
Gobierno Nacional mediante decreto reglamentario y tendrén
dereché al ascenso aqui previsto, por una sola vez, sin someterse a
concurso, dentro del afio in_mediatamente siguiente a su eleccidn
como los mejores de la entidad, por una sola vez. Sus nombramien-
tos, los cuales deben hacerse en propiedad, se consideran como

ascensos dentro de Jacarrera admnmstratlva yennin gun caso serdn

somendos a periodo de prueba.

3.- Con la persona que al momento en que deba produ01rse el
-nombramiento ocupe el prlmer puesto en lalista de eleglb]es
vigente de concurso de ascenso: . :

4. Conla persona que al momento en que ‘deba producirse el
nombramlento ocupe el primer puesto en lalista de eleglbles
vigente de concurso abierto.

De no darse las circunstancias senaladas en los numerales anterio-
res, se realizaré el concurso o proceso de seleccion, de ascenso-o
ablerto, de acuerdo con lo establemdo en este decreto.

ARTICULO 4. Mientras seefectua la se]ecc10n para ocupar
un empleo de carrera administrativa, los empleados de carrera

. tendrdnderecho preferencial aser: encargados de dichos empleos si

llenan los’ requisitospara su desempeno En caso contrario, podran
hacerse nombramientos provisionales, que no podrén tener una
duraci6n superior a cuatro (4) meses, salvo cuando se hubiere
prorrogado en los términos del articulo 5. de este decreto

Dentro de los ocho (8) dias hdbiles siguientes a la posesién del
empleado, la entidad enviaré a la respectiva Comisién del Servicio
Civil, comunicacién que contenga la siguiente informacion:

1. Denominacién de!l empleo;

2. Ubicacion orgénica;

3. Formade provision. En caso de nombramiento provisional, el
jefe de personal o quien haga sus veces certificard que no
existe en la entidad empleados de carrera que puedan ser
encargados:

4. Nombre del empleado;

5. Fecha de la provisién del empleo.
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Dentro de lostreinta (30) dias hdbiles siguientes a la fechaenJacual
se produjo el encargo o ¢l nombramiento provisional, el jefe del
organismo deberd convocar a concurso. :

ARTICULO 5. Cuando por alguna circunstancia justificable,
a juicio de Jla respectiva Comisién del Servicio Civil, el concurso
convocado para la provisién del empleo no pudiere realizarse dentro
delos términos previstosenlaconvocatoria; cuandoéstalo declaresin
efecto, total o parcialmente, 0 cuando culminado el concursoresultare
desierto, el nominador podra prorrogar el término de duracién del
nombram1ento provisional, antes de su vencimiento, hasta por cuatro
(4) meses més, situacién de la cual informard a la respectiva Comi-

sién, dentro de los tres (3) dias hablles si gunentes aefectos de que se

ejerza la v1g11anc1a a que haya lugar.

ARTICULO 6.  Laseleccién de personal serd de competen-
ciadel organismb‘ interesado; bajo las directrices y la vigilancia de
las:Comisiones Nacional o Seccionales del Servicio Civil, segin el
caso, ylaasesoriadelaDireccién de Apoyoa la Comisién Nacional
del Servicio Civil del Departamento Admlmstratwo de JaFuncién

' Pubhca

ARTICULO} 7.
cién ‘o0 concurso, en los organismos se conformard un comité
integrado por €l nominador 0O su de]egado el jefe de personal o
' qu1en haga sus veces, y el representante de los emplcados en la

Comislon de Personal de la entldad

ARTICULO 8

artlculo anterlor

'_Seré'n' ,f,uhc_ion_e‘s dél comité de-que trata el

1. Elaborar el proyecto de la convocator;a para el concurso de
‘manera que responda a los requerimientos legales y a'los
pardmetros técnicos de acuerdo con la naturaleza del empleo.

2. Vigilar que el concurso se realice conforme con lo establecido
enlaconvocatoria, y en caso de encontrar anomalias, informar

al nominador;

3. Designar jurados idéneos para cada una de las pruebas que se
apliquen dentro del concurso: uno de ellos deberd ser prefe-
rencialmente ¢l jefe inmediato o ¢l jefe del drea en donde se
encuentre ubicado el empleo.

4. Firmarel dltimo dia previsto para las inscripciones el registro
de los aspirantes inscritos.

Decidir sobre las reclamaciones que presenten los concursan-
tes por las inconformidades respecto de los resultados obteni-

J

dos en las pruebas.

- Para la ejecucién de los procesos de selec: -

6. Elaborar y firmar el acta del concurso.

7. Proyectar para']a firma del Jefe de 1a entidad las resoluciones
que establezcan las listas de elegibles o que declaren desierto
los concursos, segiin el caso.

ARTICULO 9. Los concursos son de dos clases:

De ascenso, en los cuales podrin pa’rticipar los empleados de
carrera administrativa de cualquier ‘entidad para lo cual deberén
acreditar .

a) Los requnsltos ex1g1dos para el ejercicio del empleo, B

b) Que Ia ultxma cahﬁcacwn de servicios, en fi irme a] momento
" dela mscnpcmn, sea igual o superlor al 70% de la escala;

c) Que no les haya sido 1mpuesta sanc1on dlsCJp]marla en el
dltimo ano ' . . ‘
d) Haber desempefiado por un tiempo no inferior.a un 4fio, como
' empleado de carréra, el Cafgo del cual sea titular.

Abiertos, en’ los cuales podran part1c1par todas Tas personas que’

demuestren poseer los requisitos ex1g1dos para el desempeno del
empleo :

'PA‘RAGRAFO Cuando para proveer los empleos de carrera
sea necesario rcahzar el concurso, éste Serd de ascenso si en la
entidad ex1sten, por lo menos, dos (2) empleados que puedan
participar en €] por reunir las condiciones sefialadas en el presente
articulo. En caso contrario, el concurso serd ableno

ARTICULO 10.  Los concursos o procesos de seleccién com-
prenden la convocatoria, el reclutamiento, la aplicacin de pruebas
o instrumentos de seleccién, la conformacién de lista de elegibles

y el periodo de prueba.

CONVOCATORIA Y DIVULGACION

ARTICULQ 1. Laconvocatoria para el concurso se hard por
el nominador del organismo, o por el Secretario General o quien
haga sus veces. en caso de que le fuere delegada esta funcion, al
cual pertenezcan los empleos por proveer, o por aquellos emplea-
dos a quienes se les delegue esta funcién. Dentro de fos tres (3) dias
hdbiles siguientes a la firma de la convocatoria, se enviard una
copia auténtica a la respectiva Comisién del Servicio Civil para su

registro y control.
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' ARTICULO 12.  La convocatoria para todo concurso debera

contener la siguiente informacién:

1. Clase de concurso;

2. Fechade fjjécién;

3. Nﬁmefo dé convocatoria;

4. Medio de divulgacion;

5. Identificacion del empleo;

6. ‘ Numero de empleos por proveer;

7.  Sueldo;

8. Ubicacion 6rgénica, jerdrquica y geografica de] empleo;
9. Funciones; |

10. Requisitos. En los concursos de ascenso deberd indicarse,
‘ademas, los sefialados en el articulo 9. de este decreto;

11. Término y lugar para las inscripciones;
12. " Fecha de los resultados de las inscripciones;
13. Fecha, hora y lugarén que se llevard a cabo la aplicacién de

las pruebas;

14. Clase de pruebas;
15. Caracter de las pruebas: eliminatorio o clasificatorio;

16. Puntaje minimo aprobatorio para las pruebas eliminatorias y
valor en porcentajes de cada una de las pruebas dentro del

CONCUrso;

17. Duracién del periodo de prueba:

18. Firmasdel nominadory del secretario general. o de quicn haga
sus veces. o de sus delegados.

La convocatoria se elaborard de acuerdo con el modelo que disefie
el Departamento Administrativo de la Funcion Publica.

ARTICULO 13.  Laconvocatoriaes norma reguladora de.lodo
concurso y obliga tanto a la administracién como i los participan-
tes. No podrdn cambiarse sus bases una vez iniciada lainscripcion
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de aspirantes, salvo en los aspectos de que tratan los numerales-11,
12 y 13 del articulo anterior, casos en los cuales deberd darse
oportuno aviso a los interesados.

Cuando se trate del numeral 13 se dard aviso con no menos de
veinticuatro (24) horas de anticipacion a la fecha fijada inicialmen-
te para la aplicacién de las pruebas.

PARAGRAFO. Cuando en la convocatoria se omita la infor-
macién referida en los numerales 1, 5, 8,9, 10, 14, 15y 16 del
articulo 12 del presente decreto, el nominador, de oficio o a peticién
de parte, deberd declarar sin efecto el concurso si se hubieren
iniciado las inscripciones; e€n caso contrario, deberd adicionar la
convocatoria con. la informacién omitida y fijar la adicién en los
mismos lugares en que se encuentre laconvocatoria. Lo anterior sin
perjuicio de que la respectiva Comisién del Servicio Civil pueda,
en cualquier momento, dejar sin efectos, total o parcialmente un
concurso por los mismos motivos.

ARTICULO14.. La di\'/ixlgacién de los concursos, tanto de
ascenso como abiertos, se hard de acuerdo con lo establecido en el
articulo 6. del Decreto Ley 1222 de 1993, con una antelacién no

" inferior a cinco (5) dias hébiles a la fecha de iniciacién de las

inscripciones. En los avisos de prensa, radio o'television se dard la
informacidn bésica del concurso y se informard a los aspirantes los
sitios en donde se fijardn las convocatorias:

ARTICULO 15.  La convocatoria a los concursos se fijari en

- lugar visible de acceso a la entidad y de concurrencia publica, por

lo menos con cinco (5) dias habiles de anticipacion a la fecha de
iniciacidn de las inscripcionesde los aspirantes y por todo el tiempo
determinado para las inscripciones, y en sitios visibles del lugar
donde funcionen las Comisionés Nacional o Seccional del Servicio

Civil, segin el caso.

La convocatoria también podra fijarse en centros educativos,
asociaciones de profesionales y demas sitios que permitan el
reclutamiento de candidatos.

RECLUTAMIENTO E INSCRIPCIONES

ARTICULOQ 16.  Elreclutamiento y las inscripciones para los
concursos se realizaran por los empleados encargados de llevar a
cabo los procesos de seleccién. Los aspirantes tramitardn su
inscripcion en el formato tinico de hoja de vida que disefie y adopte
el Departamento Administrativo de la Funcién Piblica.

.PA-RAGRAF(). Eltérmino para las inscripciones no podri ser
mferior a tres (3) dias hibiles.
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ARTICULO 17. Al formulario de inscripcién, el aspirante
deber4 anexar los certificados que acrediten sus estudios y expe-
riencia. Cuando sea necesario, las entidades solicitardn que los
certificados de experiencia contengan la descripci6n de las funcio-
nes de los cargos desempenados

PARAGRAFO 1. Para acreditar los requisitos de experiencia
que se exijan pafa el desempefio de un empleo, el tiempo laborado
en cargos oficialesejercidos en.zonas determinadas por el Gobier-
no Nacional como de altoriesgo, porrazones de orden pablico, serd
valorado doblemente. En el instrumeénto dé valoracion del mérito
académico y la expenencxa de que trata el articulo 26 del presente
decreto, de i gual manera se tendra en cuenta este criterio. La doble
valoracién de esta experiencia no podrd tenefse.en cuenta para
compensar por equ1valenc1a los reqmsnos de estudlos '

PARAGRAF (0] 2 Cuando una entldad deba convocar slmulta-
neamente a més de veinte (20) concursos, podrd realizar las
inscripciones con la manifestacién escrita de los aspirantes de que

pueden acreditar los requisitos de estudio y de experiencia laboral -

que han relacionado en el formulario de inscripcién. Con base en
esta mfomnacwn se elaboraréri las listas de admitidos y de recha-
zados de que trata el ar,tlculo‘2l de este decreto.

"En las convocatorias se indicard la fecha de entrega, por parte de los

- aspirantes,delos certificadosa. queserefiereeste articulo, lacual debe
ser anterior a la de la conformacién de la lista de elegibles para efecto

de su estudio y andlisis. Las listas se conformardn Gnicamente con .

quienes habiendo superado la totalidad de las pruebas hayan demos-
trado que cump’lfan los requisitos al momento de 1a inscn'pcién.v .

ARTICULO 18. La inscripcién se hara dentro del término
previsto en la convocatoria, durante jornadas Taborales completas
y podra hacerse personalmente por el aspirante o por quien fuere
encargado por éste, por correo o por fax, siempre y cuando la
recepcién del formulario y de los documentos anexos se efectie por
la entidad dentro del plazo fijado.

Al recibo de la inscripcion se deberd consignar en el formato que
se establezca y en el orden que le corresponda el nombre y
documento de identidad del aspirante y el ndmero de folios

aportados.

Las inscripciones se cerrardn una hora antes de terminarse la
jornada laboral del dltimo dia previsto en la convocatoria para esta
etapadel proceso. El Comité de seleccidn respectivo verificard que
el registro responda a una numeracién continua y que haya sido
debidamente diligenciado y lo cerrard con la firma de los integran-
tes. Copia de este registro serd fijado ese mismo dia. antes de la
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finalizacién de la jornada laboral, en un lugar de la entidad visible
al piiblico, en donde permaneceré hasta la fecha prevista para la
aplicacion de la primera prueba.

ARTICULO 19.  Cuando en los concursos abiertos no se ins-
criban candidatos o ninguno de los inscritosacredite los requisitos,
de conformidad con los términos y condiciones de la respectiva
convocatoria, deberd ampliarse el plazo de inscripciones por un
término igual, adicién que debera fijarse en los mismos sitios y
lugares en que se encuentre fijada Ja convocatoria: Si agotado el
procedimiento.anterior no se inscribieren aspxrantes el CONCUrsase

declarara desierto.

ARTICULO 20.  Enlosconcursos abiertos.que serealicenen las
capitales de los departamentos o en las ciudades que conforman las

_dreas metropolitanas, deberd igualmente ampliarse el plazo para las
" inscripciones, por un témino igual al sefialado inicialmente, cuando

sélounodelosinscritos retina losrequisitos; estamodificacién deberd
fijarse en los mismos sitios y Jugares en los que se encuentre fijadala

convocatoria. Si vencido el nuevo plazo no se presentan mds aspiran-

tes, el concurso se realizard con la dnica persona admitida. -

ARTICULO 21.
jefe de personal o quien haga sus veces verificara que los aspirantes

acrediten los requisitos minimos sefialados en la respectivaconvo-

* catoria. Con base en el estudio de la documentacién aportada se

elaborar4 y publicar4 la lista de aspirantes admitidos y no admiti-
dos, indicando en este iiltimo caso los motivos, que no podrén ser

otros.que 1a falta de los requisitos sefialados en la.convocatoria.

ARTICULO 22.  Corresponde 4l jefe de personal o a quien
haga sus veces resolver, en definitiva, las reclamaciones formula-
das por los aspirantes no admitidos a participar en los concursos.

Dichas reclamaciones s6lo proceden respecto de la evaluacién que
se haya efectuado de los documentos aportados en la fase de

inscripcion.

La reclamacién deberd ser formulada por escrito. a més tardar
dentro de los dos (2) dias hdbiles siguientes a la fecha de publica-
cion de la tista de aspirantes no admitidos. El jete de personal o
quien haga sus veces. deberd resolverla dentro de los dos (2) dias
habiles siguientes a su presentacién; si es positiva incluird al
reclamante en la lista de aspirantes admitidos; si es negativa deberd
explicar las razones de la decision.

Si la reclamacién no es formulada en el término sefialado. se

considerard extempordnea y serd rechazada por escrito por el jefe
de personal. o quien haga sus veces.
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PRUEBAS O INSTRUMENTOS DE SELECCION

ARTICULO 23.  Las pruebas o instrumentos de seleccién que
se apliquen en Jos concursos tienen como objetivo establecer las
aptitudes, las actitudes, las habilidades, los conocimientos, la
experiencia y ¢] grado de adecuacién de los aspirantes, a la
naturaleza y al perfil de los empleos que.deban ser-provistos. La
valoracién de estas dreas se hard mediante pruebas orales, escritas,
deejecucion, anélisis de antecedentes, entrevistas, evaluacion final
de cursos efectuados dentro del proceso de seleccién u. otros
medios técnicos que permitan conocer las 4reas objeto de evalua-
cién, y querespondan acriterios de objetividad e imparciatidad con

pardmetros de-calificacion previamente determinados.

ARTICULO 24.  En todo concurso se requiere, ademds de la
valoraci6n de los antecedentes de estudios y de experiencia de que
trata el articulo 7 delaley 190 de 1995, como minimo, laaplicacién
de dos (2) pruebas, de las cuales, por)lo menos una tendra caracter
eliminatorio y una de ellas debera ser escrita.

Para los empleos cuyo requisito de estudios sea igual o inferior al
iltimo grado de educacidn media, podra reemplazarse la prueba
escrita por una de ejecucion.

PARAGRAFO. Sobre un total de cien (100) puntos en el
concurso, a cada prueba, incluyendo la valoracién de los anteceden-
tes; se le asignard un peso que no podra ser superior al cuarenta por
ciento(40%). Entodo caso, este valor debera sermiltiplode cinco (5).

ARTICULQ 25.  Cuando en un concurso se programe entre-
vista con un valor igual o superior al-veinte por ciento (20%), su
realizaci6én deberd ser grabada en medio magnetofdnico, grabacién
que se conservard €n €l archivo del concurso por un término no
inferior a cuatro (4) meses, a partir de la fecha en la cual se expida
la correspondiente resolucion de lista de elegibles.

La entrevista serd realizada por un jurado compuesto por un
minimo de tres personas; cuando tenga caracter eliminatorio, el
jurado debera dejar constancia escrita de las razones por las cuales
se asigna un puntaje no aprobatorio a un aspirante.

ARTICULQO 26.  La Comision Nacional del Servicio Civil
adoptard el instrumento para valorar los aspectos relacionados con
el mérito académico y la experiencia de los aspirantes en los
puestos anteriormente ocupados por €stos que excedan fos requisi-
tos minimos de la convocatoria.

En los concursos de ascenso se valorard. ademads, la dltima califi-
cacién, resultado de la evaluacion en el desempeiio del emplea.
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- ARTICULO 30.

ARTICULO 27.  Las entidades podran contratar el disefio de
los instrumentos de seleccion previstos para los concursos, y la
aplicacién y calificacién de éstos, con excepcién de la entrevista,
con entidades publicas o privadas o con personas naturales de
reconocida idoneidad en el drea de seleccidn de personal.

ARTICULO 28.  Para garantizar la transparencia de los con-
cursos, los responsables de la aplicacion de las pruebas deberdn

tener en cuenta-los siguientes aspectos:

1. Identificacién correcta de los concursantes para evitar la
suplantacién; o

2. Control estricto de las pruebas con el fin de evitar la pérdida
y divulgacion del material de examen;

3. Administracién correcta de las pruebas, claridad en las ins-
trucciones y-control en su ejecucion,.con el fin de garantizar
- que cada aspirante las responda individualmente.

ARTICULO 29.  -Cuandoen un concurso esté prevista laaplica-
cién de pruebas practicadas por el Departamento Administrativo de
la Funcién Piblica, los puntajes obtenidos por quienes las hayan
presentado y aprobado, serdn utilizados durante los doce (12) meses
siguientes en cualquier otro concurso, para el cual se prevea en la.
convocatoria la evaluacién de un factor mediante esa misma prueba.

'De todas las pruebas aplicadas se hard un
informe firmado por los jurados que participaron en la calificacion
y sus resultados serdan publicados en las carteleras de la entidad.

ARTICULO 31.  Losreclamos por las posibles irregularidades que
sepresenten durante el concurso deberdn ser puestos en conocimiento de
larespectiva Comisién del Servicio Civil por cualquiera de los participan-
tes o por laentidad interesada, dentro de un término méximo de cinco (5)
dias habiles contados a partir de la fecha de publicacién de los resultados
de laitima prueba del concurso. Copia de lareclamacién deberd enviarse
por el reclamante a la entidad respectiva.

Si la reclamacién es formulada por los participantes fuera de dicho
término. sc considerard extemporinea y. por tanto, no sc le dard
tramite. No obstante lo anterior, la respectiva Comision del Servi-
cio Civil podrd avocar. en cualquier momento, el conocimiento de
la situacion objeto del reclamo, con el fin de establecer las posibles
violaciones de las normas que regulan los concursos.

Mientras la Comisién emite su concepto, para cuyo efecto
podri oir a los interesados, no podrd suscribirse el acta de concurso
por la entidad ni firmarse la correspondiente lista de elegibles. ni
cfectuar ¢l respectivo nombramiento en periodo de prueba.
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ARTICULO 32.  Decadaconcurso el comité elaborard un acta
en la que conste: » : ;
1. Nimero, fecha de convocatoria y empleo 2 proveer;

2. Nombres de las personas inscritas, tanto aceptadas como
» rechazadas anotando en-este caso la razén del rechazo

3. Cahﬁcacxones obtemdas en- cada prueba por qulenes fas

aprobaron -

4. ’\Re]amén de los partxcnpantes que no aprobaron el concurso,
conindicacién de las calzﬁcacmnes obtemdas y de. qulenes no

- se presentaron

Los puntajes obtemdos en cada una de las pruebas se convemran_
al porcentaje que se les haya asi ignadoen laconvocatoria. La suma
de. estos porcentajes .ser4- el resultado final obtenido por cada .-

.concursante y serv1ra de base para establecer el orden de. mento

ARTICULO 33 Los .COncursos debcran ser declarados de-
siertos porlaentidad convocante, medlante resolucmn del nomina-
dor osu delegado solo en los 51gu1entes casos: ot

-fll . Cuando 1o se hublerc -inscrito mngun asplrante 0: mnguno

. hubiere acredltadolos Tequisitos; en los tcmunos senalados en

el artlculo ]9 de este decreto

2. Cuando nmgun concursante haya superado la totahdad de las
’ ..pmebas ’ . . . e LE

PARAGRAFO. ‘Declarado desierto un concurso; la entidad
deber4 convocar nuevamente dentro de los veinte (20) dfas hébiles
siguientes.

ARTICULO 34.  El aspirante que no apruebe un concurso no
podré inscribirse en lamismaentidad en otro para el mismo empleo
o para otro igual o superior, dentro de los seis meses siguientes
contados a partir de la fecha de aplicacion de la prueba que originé

la pérdida del concurso.

LISTAS DE ELEGIBLES

ARTICULO 35. Dentro de un término no superior a cuatro (4)
meses contado a partir de la fechade expedicion de la convocatoria,
con base en los resultados del concurso y en riguroso orden de
mérito, se elaborard la lista de elegibles para los empleos objeto del
concurso. mediante resolucién expedida por el jefe del organismo
o su delegado. la cual tendrd vigencia de un (1) afio.
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PARAGRAFO. . Paraestablecerel orden de mérito, se enten-
derd que quienes obtengan puntajes totales 1guales tendran el
mismo puesto enla 11sta de elcglbles :

ARTICULO 36 ~ La provisién de los empleos objeto de con-
curso debera hacerse con‘las personas que figuren en la lista. de
elegibles:en estricto orden de mérito.’

Efectuado Uho o varios nofnbramientos los.puestos se suplirdn con
los nombres de las personas que S|gan en orden descendente '

Las hstas de elegxblcs tamblen podran utlhzaxse en la misma cntldad
0 en otras entidades para proveer empleos ‘vacantés iguales o de
inferior jerarquia, de dcuerdo-con el sistéma de nomenclatura que se
tenga, y con func1ones y reqmsnos 1gua1es o smdares segun el caso

La no aceptac16n del nombra:mento €n un. empleo de mfenor
jerarqu1a no causa el retlro de la llsta de- eleglbles del nombrado -

PARAGRAF O Qmen sin Justa causa no acepte el nombra- o

. mlento jpara el empleo respecto_del cual concursé ‘se entenderd
retirado de ]a hsta de elegnbles La enndad hara la anotacnon

respectlva

ARTICULO 37 Dcntrb de los diez (10).dias habilés siguien-
tesala expedlclon de una lista de elegibles debera producirse el
riombramiento en perlodo de. prueba. De no utlhzarse la lista de -
elegibles el empleo objeto del concursono podré ser prov1sto bajo
mnguna otra modalldad - : o

PARAGRAFO Lo prev1sto en este articulo no se tendré en

“cuentacuando el concurso se haya efectuado para conformar listas

deelegibles paraempleos no vacantes alafechadela convocatoria.

ARTICULO 38.  Quien figure en una lista de elegibles serd
excluido de 1a misma, por el Jefe de 1a entidad convocante, cuando
se compruebe que se cometié error aritmético en la sumatoria de
sus puntajes de las distintas pruebas. De igual manera, en estaoen
cualquier etapa del concurso serd retirado por la misma autoridad
el aspirante a quien se le compruebe que ha aportado documentos

falsos o adulterados.

ARTICULO 39. La Comisién Nacional del Servicio Civil, de
oficio 0 a peticién de cualquier persona, excluird de la lista de
elegibles a quien figure en ella cuando compruebe que:

I.  Fue admitido al concurso sin que reuniera los requisitos del
empleo o que aporté documentos falsos o adulterados para su
inscripeién. Eneste ltimo caso cuandoel jefe de la respectiva
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entidad no hubiese procedido conforme con la competencia
que le asigna el articulo anterior.

2. Fue suplantado por otra persona para la presentacion de las
pruebas previstas en el-concurso;

3. Conocié con anticipacién las pruebas aplicadas. -

PARAGRAFO.  Las reclamaciones por estas irregularidades
deberan formularse dentro de los cinco (5) dias hébiles siguientes
a la expedici6n de la correspondiente lista de elegibles.-

ARTICULO 40. Lalistadeelegibles podra sermodificadapor
la entidad, adiciondndola con una o més personas, cuando se
compruebe que se cometid error aritmético en la sumatoria de los
puntajes de las distintas pruebas, caso en el cual deberd ubicarseles
en el puesto que les corresponda. También podrd modificarse
cuando -por €l mismo motivo, se requiera reubicar a una o més

‘

_personas.

ARTICULO 41. Cuando sea suprimido el cargo de una
persona que se encuentre en periodo de prueba podri ser
incorporada al empleo equivalente al que se suprima, que:se
cree en lanueva planta, siempre y cuando retina los requisitos
exigidos para su desempefio. En este caso continuard en perio-
do de prueba hasta su vencimiento. De no poder efectuarse la
incorporacién.su nombre se reintegrard a lalista de elegibles si

“adn e‘stuvi'ere ‘vigente en el puesto que le corresponderia, a
través de resolucién debidamente motivada que se comunicard
al interesado. ~~ R '

ARTICULO 42. .- Los concursos que se realicen para confor-
mar listas de elegibles sin que exista vacante al momento de
convocarlos, se sujetardn a todas las normas establecidas en el
presente decreto y de su objetivo se informard a los aspirantes en
la respectiva convocatoria.

ARTICULO 43. Copias de las actas de concurso y de las
listas de elegibles, una vez suscritas, deberan ser enviadas a la
respectiva Comisién del Servicio Civil. Entre la fecha de Ia
firma de la convocatoria y la fecha de envio de la lista de
elegibles a la Comisidn del Servicio Civil no podré transcurrir
un término superior a cinco (5) meses, a MeEnos que por
decisién de la misma Comisidn haya sido necesario ampliar los
términos de ejecucién del concurso. lgualmente en caso de que
el concurso sea declarado desierto o sin efecto, total o parcial-
mente, copia de laresolucién o acto administrativo mediante el
cual se haya hecho tal declaracién deberd ser enviada a la

respectiva Comision del Servicio Civil.
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ARTICULO 44.  De todos los concursos que se realicen las
entidades deberan llevar un archivo que contenga:

1. Convocatoria;
2. Constancia del medio de divulgacién empleado;
3. .Lista de admitidoé y rechazados;

4. Informe sobre cada prueba practicada, en el que figuren
_ los factores evaluados, el sistema de calificacién y los
puntajes obtenidos por cada uno de los aspirantes, firmado

por quienes actuaron como jurados de dichas pruebas;

5. Grabacién magnetofénica de las entrevistas cuando fuere del
caso;

6. Acta del concurso y lista de elegibles;

7. Resolucién-o acto administrativo mediante el cual se declard
- desierto o sin efecto €l concurso si fuera del caso.

NOMBRAMIENTO EN PERIODO DE PRUEBA
E INSCRIPCION EN EL ESCALAFON
DE LA CARRERA ADMINISTRATIVA

ARTICULO45.- Lapersona seleccionada por el sistema de
concurso serd nombrada en periodo de prueba por cuatro (4)
meses, al término del cual se evaluard su desempeiio laboral y
se producir4 la respectiva calificacién en el ejercicio de las
funciones del cargo del cual es titular. Si la calificacién no es
satisfactoria deberd declararse insubsistente su nombrémiento.

ARTICULQ 46. El empleado en periodo de prueba tiene
derecho a permanecer en el cargo por el término de éste,
siempre y cuando observe buena conducta y a obtener la
calificacién por el desempeiio en su empleo, dentro de los
quince (15) dias calendario siguientes a la finalizacién del
periodo de prueba. Si ésta no se produjere el empleado debera
solicitarla dentro de los dos (2) dias habiles siguientes al
vencimiento de este plazo. El incumplimiento del funcionario
responsable de calificar y el del empleado que debe solicitar la
calificacién serdn sancionados disciplinariamente.

Quien se encuentre en periodo de prueba no podra ser objeto de
encargo, traslado o movimiento que implique cambio de empleo,
a menos que sea produzca la incorporacion de que trata el articulo
41 de este decreto.
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PARAGRAFO. Cuando haya interrupcion en el periodo de
prueba, por un lapso superiof a diez (10) dias calendario continuos,
éste serd ampliado por igual término.

ARTICULO 47.  Aprobado el periodo de prueba, el empleado
asi nombrado por concurso abierto, adquiere los derechos. de la
carrera y deberd ser inscrito en el escalafén, para lo cual podra
solicitar ]a inscripcién ante la respectiva Comisién del Servicio
Civil, una vez en firme la calificacién de servicios.

ARTICULO 48 La solicitud de inscripcién serd 'pre’senta-
da efi formularioen ¢l cual el jefe de personal o quien haga sus

veces, enla entidad u organismo en donde el empleado presta.

sus servicios, haga constar, bajo la gravedad del juramento, que
el empleado participé en un concurso “abierto, ocupaba el
primer puesto de la correspondiente lista de elegibles al mo-
mento del nombramiento en periodo de prueba y obtuvo cali-
ficacién satisfactoria por el desemipefio de Su empleo durante

dxcho pcrlodo o
chho formu]ano con! la constanma de que tratdeste articulo. debera
ser. entregado al empleado mteresado porelJefe de personal oquien
haga sus veces dentro 'de los tres (3) dias'habiles s:gmentes ala
fecha en: que la cahﬁcacwn haya quedado en ﬁrme .

[

ARTICULO 49 Rec:blda la: sohc1tud porla respectlva Com1-
si6n del Serv1cxo ClVﬂ ‘ésta deberd mscr1b1r al empleado dentro de
Tos qumce ( 15) dlas habxles 51gu1entes

ARTICULO 50. La notxﬁcacwn de Ia rcsolucmn de 1nscr1p-
cién en ja carrera administrativa se cumplird con la inclusion de sus
datosen el Registro Piiblico de Empleados Inscritosenel Escalafén
de la Carrera Administrativa, el cual se llevard en las Comisiones
Nacional y Seccionales del Servicio Civil.

ARTICULO 51.  EnelRegistro Piiblico de Empleados Inscri-
tos en el Escalafén de la Carrera Administrativa se anotaran los
nombres y documentos de identidad de los empleados inscritos o
actualizados en el escalafén, la fecha y el nimero de la respectiva
resolucién y la fecha de ingreso al registro.

ARTICULOQ 52.  La inscripcion en la carrera administrativa
serd comunicada al interesado y al jefe de personal o a quien haga
sus veces en la corresporidiente entidad y a la Direccion de Apoyo
a la Comisién Nacional del Servicio Civil del Departamento
Administrativo de la Funcién Piblica.

ARTICULO 53. Al empleado inscrito en la carrera admi-
nistrativa que cambie de empleo por ascenso, trasfado o incor-
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- ARTICULO 56.

poracién le serd actualizada su inscripcion en el escalaf6n. Para
este tramite la unidad de personal correspondiente enviaré a la
respectiva Comision del Servicio Civil el formulario que para
el efecto se establezca, dentro de los ocho (8) dias hébiles
siguientes a la fecha de posesi6n en el nuevo empleo. Cuando
el ascenso se haya efectuado mediante nombramiento en perio-
do de prueba deberd enviarse dicho formulario -dentro de los

ocho (8) dias habiles siguientes alafechaen que la cahflcacmn

de servicios haya quedado en firme.

ARTICULO 54 El Departamento Adrmmst:ratlvo de ia Fun-
ci6n Publica disefiar4 y adoptard los modelos de formularios. quese
utilizardn para los trdmites de inscripcion y-de, actualizacién €n el
scalafén de la carrera: admmlstratwa s

RTICULO 55. Para efectos del reglstro y control de las
novedades de personal yde la actualizaci6n en el escalafén,
las’ entldades y.organismos, por conducto del _]efe de perso-
nal o de quien haga sus veces, enviardn-a las respectivas

Comisiones del Servicio Civil, .dentro de los cinco (5)

primeros dias habiles de cadames, unarelacién detallada de
1as novedades de personal ocurrldas en el mes inmediata-

.mente anterior, de acuerdo con el modelo que‘para el efecto

elabore el Departamento Admmlstratlvo de la Func1on'Pu-

_ bhca :

Hos que tienen funciones y responsabilidades similares y para
cuyo ‘desempefio se €xijan requisitos académicos iguales.

ARTICULO 57.  Para todos los efectos se considera como
empleados de carrera quienes hayan obtenido la resolucién de
inscripcién o habiendo superado satisfactoriamente el periodo de
prueba no hayan obtenido dicha inscripcion.

ARTICULO 58. Elpresente decreto rige a partir de la fecha
de su publicacién y deroga las disposiciones que le sean
contrarias especialmente las contenidas en el capitulo I del
decreto 256 de 1994.

PUBLIQUESE, COMUNIQUESE Y CUMPLASE.

Dado en Santafé de Bogota, D.C., a 29 de diciembre de 1995

ERNESTO SAMPER PIZANO

El Direclor del Departamento Administrativo

de la Funcién Publica.

(Fdo.) EDUARDO GONZALEZ MONTOYA
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AGENDA BIBLIOGRAFICA

Parra Gutiérrez, William René. Los Contratos
Estatales. Jurisprudencia de Consejo de "Estado,
Suplemento Legislativo : Ediciones Juridicas Gustavo

Ibanez. 1995.

Los contratos que las entidades estatales celebran para desarro-
1lar las funciones que les han sido atribuidas, y atender el servicio que
lacomunidadrequiere, han recorrido unlargo camino que los actuales
administradores piiblicos han de tener en cuenta para que con su
celebracién, ejecucion y liquidacién, se logre el fin propuésto tanto a

nivel del interés colectivo como particular. Por este motivo la obra

describe la-contratacién estatal en paises como Espafia y Francia,
quienes han enriquecido la materia, y de esta manera comparandola

con el aporte de nuestro derecho, obtenemos un panorama ampho '

gracxas aladoctrinay ala ]unsprudenua

> . El andlisis de los nuevos pre,c_cptos legales, a juicio de unos, ha
ampliado la nomatividad del derecho priblico, y de otros, lo ha

disminuido con la irrupcién del derecho privado.. Con la lectura

detenida de la obra, se podra concluir en uno u otro sentido. Aunque
- no se piesa que el examen de la materia ha quedado agotado, es una
_forma de colaborar al pensamiento juridico colombiano. -

WILLIAM RENE PARRA GUTHERREY,
Profesor de la Materis
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WILLIAM RENE
PARRA GUTIERREZ

LOS
CONTRATOS
ESTATALES

Parra Gutiérrez, William René. Manual de
Procedimiento Contencioso Administrativo : Ediciones
Libreria del Profesional. Edicién 1994. !

Como no puede confundirse la accién con la pretensién, se
presenta el estudio exponiendo sintéticamente la teoria general de la
accion en laciencia procesal como unainstitucion aplicable alateorfa
general del procedimiento contencioso admtinistrativo, y seftalando a
su vez que las llamadas “acciones contencioso administrativas™ en
realidad no constituyen verdaderas acciones, sino apenas unas moda-
lidades de las diferentes pretensiones.

Enestaforma se pretende romperel esquema generalizado sobre
la materia con el objeto de permitir una mayor comprension de la
problemdiica. Se examinan brevemente. los diferentes procedimien-
tos que consagra el Cédigo Contencioso Administrativo y paralela-
mente sus disposiciones se analizan con el alcance que la jurispruden-
cia de nuestro mids alto tribunal de o contencioso administrativo
como lo es el Consejo de Estado. le ha dado a ellas.
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Normatividad Interna para la Administracién.de
los Recursos Humanos en los Municipios. Secretaria
Nacional de Desarrollo Administrativo - Programa de
Desarrollo Municipal e Infraestructura Urbana, Quito,

Ecuador. 1995

Esta publicaci6n ‘contiene informacién relativa a la

normatividad para la administracién de los recursos huma-

. nos en €l Ecuador, que busca facilitar 1a ejecucién de las
decisiones de los directivos, funcionarios y técnicos compe- .

tentes en materia de personal en ese pais. _ N IMAITADAD DA
! , * - . Baama oA ADVLNSTRNEIN:
D5 105 H3RVERHS GIIATIO

La obra incluye modelos para la elaboracién del regla-
mento interno de administracién de recursos humanos -
servicio civil, asi como trata temas relacionados con las
‘Acciones de Personal, los Contratos de Servicios Personales
- empleados, el Control de Nepotismb e incompatibjlidad
por_parénteséo y los Contratos de Trabajo - Obreros, entre

otros.

Manual de Seleccion de Recursos Humanos. Secre-
tarfa Nacional de Desarrollo Administrativo - Programa
de Desarrollo Municipal e Infraestructura Urbana, Qui-

to, Ecuador. 1995. - o

. Esta manual de Administracién del Subsistema ‘de”
Reclutamiento y Seleccién de la SENDA - PDM; busca
apoyar a los administradores municipales para el manejo
técnico de los recursos humanos. Se orienta a facilitar
informacion basica para que los responsables de estas dreas
desarrollen su gestién técnicamente y aporten de manera
jmportante al logro de los objetivos institucionales de la
municipalidad, lo que finalmente se expresa en un eficiente

servicio a la comunidad.

de Colombia_
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CARRERA

Garantiza la eficiencia y eficacia
de la Administracion Piblica,

ofreciendo  igualdad de
oportunidades a los colombianos
para el acceso al servicio publico,

la capacztaaon la estabilidad en
sus empleos y la pOSlbllldad de
Aascender en la carrera.

Repubhca de Colombla
Departamento Administrativo de la
Funcion Publica
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ADMINIST RACION PUBLICA Y
D E S A R R 0 L L 0

Republica de Colombia
Departamento Administrativo de fa
Funcién Pablica

Cra 6 No. 12-62 « Tel 334 4080 - Fax 341 0515 - Santafé de Bogota D.C.

Ei Departamento Administrativo de la Funcion Publica
y la Comision Nacional del Servicio Civil

INFORMAN A LA CIUDADANIA

Que se encuentra a su disposicion la linea telefénica
gratuita de servicio al cliente

9800-17770

En cumplimiento del Articulo 49 de la Ley 190 de 1995-Estatuto Anticorrupcion-

- . ESEL TIEMPO DE LA'GENTE  ;




