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nal SU/e Banco de Exitos de la Administra-

ción Pública colombiana, otorgámiento del 

Premio Nacional de Alfa Gerencia y adop-

ción y aplicación de los parámetros estable 

cidos en el Sistema de Desarrollo Adminis-

trativo, entre otros, temas. 

Buscárnos con ello dotar a la administración 

pública colombiana de las herramientas ne-

cesarias para enfrentar los retos que se, im 

ponen, mediante el desarrollo y aplicación de 

tecnologías administrativas que agilicen los 

procesos. 

Estarnos completamente seguros de que el 

trabajo coordinado de las entidades y el De-

partamento Administrativo de la Función Pú- ¡ 
blica fortalecerá a la administración pública 

para beneficio de toda la ciudadanía. 

Los artículos que incluimos en 1 a presente 

edición de nuestra revista están orientados 

a divulgar aspectos que consideramos vita-

les para conseguir este propósito: El Siste-

ma Único de Información de Personal SU1f9 

el Plan Nacional de Formación de Veedores 

y para el ejercicio del Control Social a la Ges-

tión Pública, el Autocontrol en las entidades 

Públicás, las Fórmas de Vinculación Laboral 

a la administración pública, el Sistema de 

Desarrollo Administrativo y la Red Interinsti-

tucional de Formación y Capacitación para 

el Sector Público. 

Los invitamos a formar parte de este proce-

so de cambio en búsqueda de la excelencia 

para el engrandecimiento de nuestro país. 

Mauricio Zuluaga Ruiz 

Director 

BANCO DE 

xrros 

El Departamento Administrativo de la 

Función Pública 

Convoca 

A las entidades y organismos de la adminis- 

tración pública colombiana de los órdenes 

nacional y territorial para que inscriban sus 

experiencias y casos destacados de gestión 
en el Banco de Éxitos. 

INFORMES E INSCRIPCIONES 

Carrera 6 No. 12-62 Piso 8 
Dirección de Desarrollo 

Administrativo 

Teléfonos: 286 2989 
Bogotá, D.C. 
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N DESARROLLO DEL ARTÍCULO 36 DE LA LEY 

489 DE 1998, EL GOBIERNO NACIONAL SE 

APRESTAA EXPED!R EL DECRETO DE REGLAMENTACIÓN 

DEL SISTEMA ÚNICO DE INFORMACIÓN DE PERSONAL fr 

SUIP. 

El DepartamentoAdministrativo de la Función Pública con-

cibió el Sistema Único de Información de Personal SUIP, 

como una herramientaágil y moderna desarrollada en una 

poderosa base de datos, que le permitirá a las entidades 

de¡ orden nacional y territorial el manejo automático de 

temas como la carrera administrativa, el permanente re-

ajuste de las instituciones del Estado y el trazado de polí-

ticas de talento humanó. 

El Sistema Único de Información de Personal SUIP está 

desarrollado para manejar seis módulos ásí: Capturador 

Básico, SUlP Administrador, Organización, Institucional, 

Carrera Administrativa,Gestión de Recursos Humanos y 

Módulo de Administración y Seguridad. 



Módulo Capturador Básico 

Es la solución básica para la captura de los 

datos de las entidades de los órenes na-

cional y territorial, así como de entidades 

de sistemas de carrera especíÍicos,y espe-

ciales y sistemas de nomenclatura y clasi-

ficación de empleos. Su desarrollo se en-

cuentra soportado por una base de datos 

Access 97 y  la herramienta de desarrollo 

Visual Basic 5.0. 

Módulo SUIP Administrador 

El SUIP Administrador se encuentra sopor-

tado en una base de datos Oracle 8i y como 

herramienta de .desarrollo se ha utilizado 

el Developer 2000, plataforma empleada te-

niendo en cuenta la solidéz de la herramien-

ta a nivel mundial, la posibilidad de crecer 

en el tiempo, además de la calidad y el so-

porte que brinda este tipo de tecnología. 

Módulo de Organización Institucional 

Este módulo está definido para almacenar 

toda la información pertinéntea las estruc-

turas de las organizaciones del Estado del 

orden nacional y territorial. Bajo este ñió-

dulo se tendrá la información de las plan-

tas de personal de las instituciones, las fun-

ciones de las áreas administrativas, las 

normas de creación, los estatutos, los sis-

temas de clasificación y remuneración, su 

misión y su visión. De igual manera se po-

drán observar los datos históricos referidos 

a los apartes antes mencionados. 

Los Productos del Módulo de Organizacio-

nes son: 

- Sistema de nomenclatUra y clasificación de 
empleos. 

- Escala salarial. 

- Estatutos de las entidades. 

- Funciones generales y el objeto de la entidad. 

- Estructura de la entidad. 

- Funciones por dependencia de la entidad. 

- Planta de Personal 

Informes que genera el Módulode Or-

ganizaciones: 

- Consultas y reportes. 

- Distribución de empleados públicos y trabaja-
dores oficiales. 

- Relación de cargos y vacantes por,  nivel jerár-
quico. 

- Distribución de cargos por nivel según la no-
menclatura. 

- Distribución de costos por salarios. 

- Promedio de salarios según nivel jerárquico. 

- Escala Salarial. 

- Estructura orgánica del Estado. 

- Decreto de planta 

Módulo de Carrera Administrativa 

Este módulo administrará los datos corres-

pondientes a todos los funcionarios nacio-

nales y territoriales inscritos en el Registro 

Público de Carrera Administrativa, con arre-

glo a la Ley 443 de 1998. Se podrán apre-

ciar datos relacionados con el proceso de 

o 
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selección de personal, el ingreso al Regis-

tro Público de Carrera Administrativa, los 

retiros del personal de carrera, las 

vacancias de empleos de carrera y los lis-

tados de empleados cuyos cargos hayan 

sido suprimidos y hayan optado por la 

reubicación,.entre otros. 

- Listado de oferta de convocatorias. 

- Lista de entidades oferentes de cargos. 

- Listado de aspirantes admitidos. 

- Listado de aspirantes no admitidos. 

- Lista de elegibles. 

Productos del Módulo de Carrera Adminis- Módulo de Gestión de 
trativa: Recursós Humanos 

- Ingreso de solicitudes de inscripción y ac-

tualización en carrera. 

-Actualización del Registro Público de Ca-

rrera Administrativa. 

- Reporte de funcionarios inscritos. 

- Certificado de inscripción. 

Informes generados por el Módulo de Ca-

rrera AdministratIva: 

- Listado de inscritos y actualizados por 

entidad. 

- Listado de inscritos clasificados por natu-

raleza jurídica de la entidad. 

- Listado de entidades con inscripciones en 

el registro público. 

- Historial de cada funcionario. 

- Certificaciones de inscripción y actualiza-

ciones. 

- Consultas al Registro Público de Carrera. 

Desde este módulo se podrán trazar políti-

cas de taleñto humano para todas las enti-

dades del sector público de orden nacional 

y territorial, inmersas o no en los diferentes 

sistemas de carrera administrativa. Este 

módulo maneja variantes relevantes de in-

formación que contiene el Formato Único 

de Hoja de Vida de los empleados públicos 

y trabajadores oficiales. 

Productos del Módulo de Gestión de Re-

cursos Humanos 

- Hoja de Vida (servidor público y contratis-

ta). Captura de datos personales, labora-

les y académicos. 

-Novedad de Hoja de Vida. Vinculaciones 

y retiros (servidor público). Iniciación y ter-

minación (contratistas) 

Informes que genera este Módulo 

- Número de servidores públicos y contra-

tistas. 

- Número de servidores por nivel jerárqui-

co y sexo. 

1 'DEPÁRTAMErT ADMINISTRATIVO DE LA FuNcIÓN PÚBLiCA 



- Número de servidores públicos por tipo 

de formación académica. 

- Número de servidores públicos por ran-

gos de edad. 

Número de servidores públicos por tipo de 

nomenclatura. 

- Número de contratistas y su costo. 

- Número de contratos por entidad. 

Módulo de Administración y Seguridad 

El objeto central de este módulo es el de 

permitir definir losperfiles  de los usuarios 

que han de tener acceso a la aplicación en 

los diferentes módulos. Este módulo aplica 

para el SUIP Administrador y no para el 

SUIP Capturador. 

Listado de procesos del Módulo de Admi-

nistración y Segúridad 

- Administración de usuarios de la aplica-

ción. 

- Definición de perfiles de los usuarios. 

- Auditoría del Sistema 

Alcance del Sistema 

El Sistema Único de Información de Per-

sonal tendrá un espectro de cobrtura así: 

En el Orden nacional, 300 entidades. 

El sistema reportará datos de una informa-

ción superior al millón de hojas de vida de 

servidores públicos entre contratistas y fun-

cionarios vinculados a las plantas adopta-

das. Así mismo, tendrá la administración de 

un Registro Público de cerca de 700.000 

funcionarios vinculados a carrera adminis-

trativa. 

La prueba piloto de dicho, sistema viene 

siendo ejecutada con el Ministerio de Cul-

tura, el 'Departamento Aiministrativo de la 

Función Pública, el Instituto Nacional de 

Cancerología, el Instituto Nacional de Pes-

ca y Acuicultura y la Gobernación de Cun-

dinamarca. 

Sobre la ejecución del proyecto se puede 

informar que el diseño, construcción e 

implementación ha 'sido desarrollado bajo 

la dirección del Director del Departamento 

Administrativo de la Furión Pública, Doc 

tor Mauricio Zuluaga Ruiz, yla gerencia del 

mismo le ha correspondidó a Jorge Aran.go 

Arredondo, Jefe de laOficina de Sistemas 

de Información. 

El cronograma del desarrollo cubre 18 me-

ses de arduo trabajo y el'costo aproximado 

está en el orden de los 520 millones de 

pesos asociados a inversión en software. 

En lo que hace referencia al hardware los 

costos del proyecto están cercanos a los 

'100 millones de pesos. 

En el Orden Territorial, cerca de 1.500 enti-

dades. 



CARTA ADMIN S RATWA 

Plan Nacional de Formación de Veedores 

Por Elsa Yanuba Quiñones Serrano 

E L PLAN NACIONAL DE FORMACIÓÑ DE 

VEEDORES Y PARA EL EJERCICIO DEL CON-

TROL SOCIAL A LA GESTIÓN PÚBLICA ES UNA PROPUES-

TA QUE VIENE SIENDO CONSTRUIDA POR VARIAS ENTI-

DADES ESTATALES. CON ELLA SE ESPERA CONTRIBUIR 

AL DESARROLLO DE NUEVOS VÍNCULOS ENTRE EL Es-

TADO Y LA SOCIEDAD, Y POR CONSIGUIENTE A CONS-

TRUIR DEMOCRACIA EN NUESTRO PAÍS. 

La propuesta de¡ Plan Nacional de Formación de Veedores 

se articula con disposiciones de democratización deriva-

das de¡ mandato establecido en la Constitución Política, en 

las que se señalan nuevos y diversos espacios de partici-

pación, en la búsqueda porque la soberanía del pueblo se 

haga efectiva y los ciudadanos puedan incidir en la toma 

de decisiones de los asuntos que los afectan, con el fin de 

garantizar que el servicio público se preste efectivamente 

en beneficio de las mayorías nacionales y que se avance 

en el logro de la equidad social y económica. 

Este proceso de democratización de¡ Estado Colombiano 

incluye tanto a las organizaciones públicas como a la so-

ciedad en general y se orienta a garantizar la intervención 
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directa de los ciudadanos en la vida políti-

ca,social e institucional del Estado y a la 

vez a crear condiciones económicas y so-

ciales para quela gente pueda acceder al 

disfrute de sus derechos, satisfaciendo sus 

necesidades fundamentales. Eh últimas, de  

Interior frente a la formulación del Plan 

Nacional de Formación de Veedores, exis-

ten un conjunto de mandatos constitucio-

nales, disposiciones legales y orientaciones 

de política, que señálan directa e indirecta-

mente responsabilidadés y competencias 

lo que se trata es de generar nuevos espa- a otras entidades públicas y organismos de 

cios para que el ciudadano pueda interve- control en torno al tema de participación 

nir en la formulación, manejo y control inte-

gral de la gestión del Estado. 

De esta forma, el Plan Nacionál de Forma-

ción de Veedores es una experiencia de co-

ordinación interinstitucional del Estado Co-

lombiano —promovida por el Departamento 

Administrativo de la Función Pública- me-

diante la cual se pretende llegar con mayór 

efectividad a incidir en el proceso de de-

mocratización que exige el país. Es así 

como mediante el acercamiento entre or-

ganizaciones públicas nacionales y territo-

riales, con responsabilidades frente al ejer-

cicio del control ciudadano, se emprendie-

ron esfuerzos por articular acciones, recur-

sos y propósitos de trabajo, flexibilizando 

fronteras, celos y rigideces propias de la 

tradición burocrática. 

Como resultado de este acercamiento se 

idéntificó que de diversas maneras y des-

de diferentes instancias se viene trabajan-

do en el tema de la capacitación a veedo-

res y ciudadanos y que si bien, la Ley 489 

de 1998 asigna responsabilidades especia-

les al Departámento Administrativo de la 

Función Pública, a la Escuela Superior de 

Administración Pública y al Ministerio del  

ciudadana en el control a la gestiónpúbli-

ca. En este contexto la Ley 42 de 1993 abre 

el espacio para que la Contraloría General 

de la República vincule activamente a la 

ciudadanía en el ejercicio del control fiscal; 

la Ley 136 de 1994 señala a las autorida-

des municipales y a las personerías res-

ponsabilidades en la promoción de la vigi-

lancia a la gestión pública, y por consiguien-

te a la Procuraduría General de la Nación y 

a la Defensoría del Pueblo, organismos de 

control por mandato constitucional encar-

gados de orientar estos procesos en los 

entes territoriales; la Ley 100 d.. 1993 dis-

pone de mecanismos de vigilancia en la 

prestación de los servicios de salud, los 

cuales deben ser promovidos desde el Mi-

nisterio de Salud; la Directiva Presidencial 

09 del 24 dediciembre de 1999, imparte 

lineamientos para la implementación de la 

política de lucha contra la corrupción, defi-

ne lineamientos para fortalecer acciones de 

control y.  sanción a la corrupción, entre 

otras, a través de estrategias de participa-

ción ciudadana; la Ley 142 de 1994 res-

ponsabiliza a la Superintendencia de Ser-

vicios Públicos,Domiciliarios de promover 

la partiéipación de la comunidad en la ges-

tión y vigilancia de los servicios, a través 
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de los Comités de Desarrollo y Control So- bilidad y democratización de la vida civil, 

cial; las Leyes 388 de 1997 y 152 de 1994 así como también de modernización y cum- 

establecen el seguimiento y la vigilancia a plimiento de los fines esenciales del Esta- 

los planes de ordenamiento territorial y a do, tal y como lo establece la Constitución 

los planes de desarrollo respectivamente; Política Colombiana. 

estasy otras disposiciones, justifican que 

el Plan Nacional de Formación de Veedo- El Plan Es Una Política Pública 
res y para el ejercicio de control social a la 

gestión pública se constituya en un propó-

sito común. 

Con el trabajo interinstitucional se logró ex-

plorar visiones en torno de la cultura de la 

participación y el control y la vigilancia de 

lo público, en aras de consolidar orienta-

ciones para la definición de lineamientos 

de política que representen el interés ge-
neral frente a la formación ciudadana para 

el ejercicio del control social. 

Por lo anterior, las entidades participantes 

en este proceso la Procuraduría General 

de la Nación, la Contra/oria General de la 

República, la Contaduría General de la Na-

ción, la Defensoria del Pueblo, el Progra-

ma Presidencial de Lucha Contra la Corrup-

ción, la Red, de Solidaridad Social, el Mi-

nisterio del Interior, el Ministerio de Salud, 
el Ministerio de Educación, la Superinten-

dencia de Servicios Públicos, la Veeduría 

Distrital de Bogotá, la Escuela Superior de 

Administración Pública y el Departamento 

Administrativo de la Funcion Pública, pro-
mueven el Plan Nacional de Formación  

Las nuevas formas de relación ciudadanos-

Estado conlleva nuevas exigencias: cono-

cimientos y habilidades, pero fundamental-

mente nuevas actitudes, comportamientos 

y valores. En esencia, una nueva ética de 

interacción sustentada en la solidaridad y 

la responsabilidad. Para cumplir con este 

propósito, tanto ciudadanos como servido-
res públicos y autoridades gubernamenta-

les, deberán desarrollar nuevas competen-
cias'. Competencias que les permitan una 

interacción democrática y efectiva con mi-

ras a garantizar que la función pública cum-

pla con sus fines sociales. 

El Plan Nacional de Formación de Veedores 

y para el ejercicio del control social a la 

gestión pública está concebido como una 

política en permanente construcción que se 

renueva, se adapta y se proyecta en fun-

ción de las competencias que exige las re-

laciones organizaciones públicas-sociedad 

en el marco del nuevo Estado Colombiano. 

Las proposiciones que se desarrollan en el 

Plan Nacional de Formación de Veedores 
de Veedores y Para el Ejercicio del Con- se constituyen entonces en un conjunto de 
frol Social a la Gestión Pública como ms- lineamientos, de decisiones y estrategias 
trumento de afianzamiento de la goberna- tendientes a fortalecer las competencias de 

u Pi uiiiir.I mJ:1P(S o 



los ciudadanos para adelantar procesos de 

control social a la gestión como forma de 

participación social y por lo tanto se inte-

gran a la política pública que orienta los 

procesos de democratización del Estado 

Colombiano. 

Bajo este marco se concibe el control so-

cial a la gestión pública como una forma de 

participación ciudadana que permite a los 

individuos y organizaciones de la sociedad, 

influir en las condiciones de modo, tiempo 

y lugar en que se desarrolla el proceso de 

la gestión publica, con el fin de regularlo, 

orientarlo y reorientarlo hacia el logro de 

los objetivos prop:uestos, la eficiente y trans-

parente utilización de recursos, la presta-

ción equitativa de los servicios y el cumpli-

miento de los fines sociales del Estado. Así, 

el ejercicio del control social se constituye 

en herramienta para avanzar en dichos pro-

cesos de democratización 

Fundamentos del Plan Nacional de For-

mación de Veedores y para el Ejercicio 

del Control Social 

El Plan Naciónal de Formación de 

Veedores y para el ejercicio del control 

social a la Gestión Pública es la Política 

Pública que se orienta a desarrollar las nue-

vas competencias en los ciudádailos para 

contribuir a democratizar el Estado median-

te el ejercicio del control social. Por ello, un 

propósito permanente del Plan Nacional de 

Formación de Veedores es el de aportar a 

la reconstrucción de la cultura ciudadana 

potenciando una ética cívica compartida, es 

decir, al redescubrimiento de derechos y 

valores en torno a la justicia, a la libertad y 

la solidaridad fundamentados en una acti-

tud dialógica. Además, los ciudadanos de-

ben fortalecer sus cónocimientos respecto 

al Estado y su funcionamiento, así como 

sus habilidades y destrezas para interactuar 

con capacidad con el Estado a través de 

diversos mecanismos. 

Lo anterior supone que en cada uno de los 

procesos que se adelanten con los grupos 

sociales para fortalecer el ejercicio del con-

trol social, estará presente la formación éti-

ca pero también del desarrollo de capaci-

dades para interactuár con el Estado. 

El control social debe ser realizado por ciu-

dadanos solidarios con los intereses del 

municipio, del departaménto, de la nación, 

es decir, por ciudadanos que representen 

los intereses que son de todos: los intere-

ses de lo público. Se trata entonces de un 

control social propositivo que contribuya a 

través de la vigilancia y la evaluación de 

las acciones de la administración a garan-

tizar que los gobernantes dirijan sus orga-

nismos hacia la satisfacción de necesida-

des y demandas de la comunidad. 

En consecuencia los fundamentos del Plan 

Nacional de Formación de Veedores y para 

el ejercicio del control social a la gestión 

pública serán la formación y la capacita-

ción. 
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Entendiendo la formación como aquel pro- técnicamente.en practicas de control social, 

ceso enfocado al reconocimiento del rol so- ... para que contribuyan a disminuir los nive-

cial del individuo, a la civilidad democráti- les de corrupción y mejorar los resultados 

ca. Para ello se tomará como base el creci- de la gestión pública. 

miénto del SER, para que el ciudadano se 

reconozca así mismo en sus responsabili-

dades y derechos, pero sobre todo reco-

nozca a los otros ciudadanos como 

interlocutores válidos, como personas con 

las cuales es posible razonar y llegar a 

acuerdos a través del dialogo. 

Para cumplir con estos propósitos se han 

establecido como objetivos del plan: For-

talecer la capacidad para la concertación, 

negociación y participación del ciudadano 

en la gestión pública; Aumentar el número 

de actores sociales con habilidades para 

identificar, conocer, prevenir y denunciar 

prácticas contrarias a la transparencia, efi-

ciencia yJogros de los planes y programas 

de la gestión pública; proporcionar herra-

mientas que contribuyan a fortalecer la or-

ganización y autonomía de lásociedad ci-

vil para ejercer el control social e impulsar 

la creación dé instrumentos para facilitar el 

ejercicio del coñtrol social preventivo y co-

rrectivo de la gestión pública. 

Estrategias para la lmplementacion 

El Plañ Nacional de Formación de Veedores 

se implementará a través de diversas es-

trategias eñ las cuales se involucrarán es-

fuerzos, tiempos, recursos y acciones, de-

finidas en forma coordinada entre las dis-

tintas entidades Estatales y no guberna-

mentales, .que adelantan programas de 

capacitación para ciudadanos y entre las 

diversas instancias territoriales. 

1. Las estrategias se definirán articu-

lando la óferta Estatal a las demandas que 

se originen en los escenarios locales: mu- 

Por capacitación se entenderá el desarro-

llo de conocimientos y habilidades especí-

ficas para ejercer el control social; así, la 

capacitación tendrá como propósito desa-

rrollar capacidades y competencias en los 

ciudadanos. 

Con fundamento en la formación y la capa-

citación el Plan.Nacional de Formación de 

Veedores y Para el. Ejercicio del Control So-

cial tiene como misión fortalecer el control 

social y la participación de los actores so-

ciales y gubérnamentales para contribuir a 

la efectividad y transparencia de laadmi-

nistración pública en el orden naci6na1 y 

territorial a través de procesos de forma-

ción y construcción de ciudadanía. 

Dicha misión solo será posible si mediante 

un proceso permanente de formación y ca-

pacitación, añó tras año se logra sensibili-

zar y habilitar a los ciudadanos. Por ello la 

visión del plan es tener para antes del año 

2006 un mayor número de actores socia-

les y gubernamentales formados ética y 

., ' i - .•.: ... 
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nicipios, departamentos, territorios mí-

genas, etc. Los organismos de control y 
los sectores de la administraóión pública 
con experiencia en control social como 
salud, educación, medio ambiente, vías, 
servicios domiciliarios, función pública, 
etc, se organizarán con el fin deadecuar 
sus procesos de formación y acompañar 
acciones concretas de control a la ges-
tión, de acuerdo con las necesidades es-
pecíficas. 

Con base en un diagnóstico territorial 
(efectuado por el Departamento o Mu-
nicipio) y de la identificación de qué ser-
vicio, proyecto o acción EstataJ se quie-
re controlar en virtud de problemas o 
preocupaciones específicas de la socie-
dad civil, se concerta la experiencia que 
sérá apoyada pedagógicamente en lo 
local. 

Realizar la experiencia en lo local, su-
pone un proceso organizado con los 
Entes Territoriales, con ótros organis-
mos gubernamentales nacionáles y te-
rritoriales, así como con organisrnbs no 
gubernamentales y con la sociedad ci-
vil en general, con el fin de que el pro-
cesó de formación y capacitación, así 
como el acompañamientode las accio-
nes decontrol social se realice con base 
en las necesidades locales. Dicho 
acompañamiento a los ciudadanos se 
adelantará a través de ¡a red de orga-
nizaciones -gubernamentales y no gu-
bernamentales en lo local. 

Se buscará comprometer y hacer alian-
zas con organizaciones de la sociedad 
civil, tales como asociaciones de profe-
sionales, ONG's, cámaras de comercio, 
gremios, sindicatos, universidades, y cen-
tro de formación laboral formal y no for-
mal. Los entes educativos y especialmen-
te las facultades de ciencias sociales y 
administrativas podrán además de capa-
citar, ejercer funciones de acompaña-
miento a los ciudadanos que realicen con-
trol social y las facultades especializadas 
en otras áreas apoyarán técnicamente la 
vigilancia a proyectos de su dominio. 

Existirá también una amplia oferta 
de formación y capacitación estructura-
da en función de llegar en forma masiva 
a todos los rincones del país. Para ello 
se desarrollarán programas de formación 
y capacitación dirigidos a preparar multi-
plicadores como población estratégica 
que pueda dinamizar y acompañar pro-
cesosde control social en lo local. Se 
buscará comprometer y hacer alianzas 
con organizaciones de la sociedad civil, 
tales como asociaciones de profesiona-
les, ONG's, cámaras de comercio: gre-
mios, sindicatos, universidades, y centros 
de formación láboral formal y no formal. 

Se implementará una estrategia de 
sensibilización permanente a través de 
la cual mediante acciónes de información, 
comunicación y mbtiváción que promove-
rá el interés y la solidaridad ciudadana 
para que se integren y participen en los 
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procesos de veedurías ciudadanas y con-

trol social a la gestiónpública. Se busca-

rá que los medios de comunicación sean 

puestos al servicio del ejercicio del con-

trol social. El manejo de la información en 

el control social debe permitir la difusión 

de resultados del control, las denuncias 

públicas, las respustas que dan las enti-

dades. La información también debe de-

mocratizarse y estaral servicio de intere-

ses ciudadanos; Las emisoras comunita-

rias juegan aquí un papel importante. 

En cada una de las acciones del 

PLAN, se incorporará un elemento dein-

vestigación, de manera que sea claro y 
específico medir el progreso de acuerdo 

con los resulfados que se desean obte-

ner y los compromisos paÇtados. Esto in-
cluye el monitoreo, el seguimiento y la 

evaluación por parte de los involucrados 

en sdesarróllo. 

Se sumarán esfuerzos entre orga-

nismos gubernamentales y organizacio-

nes de la sociedad civil para diseñar e 

implementar un programa de educación 
informal a manera de diplomado me-

diante el cual se pueda masificar el pro-

ceso de capacitación y formación de 

veedores en todo el país. 

El conjunto de entidades públicas 

con responsabilidades frente a la forma-
ción de ciudadanos para el ejercido del 

control social, realizará programas de ca-

pacitación conjuntos como una oferta na- 

cional desarrollando eí programa básico 

y espec!ficidades.tales como foros sobre 

aspectbs de interés relacionados con la 

salud o la vivienda, por ejemplo, proceso 

de empalmede nuevas autoridades elec-

tas, los planes de desarrollo, la vigilancia 

a los planes de ordenamiento territorial, 

a proyectos de inversión, la rendición de 

cuentas, etcétera. 

Popuesta Curricular 

La labor formativa y de capacitación del 

Plan se adélantará utilizando métodos pe-

dagógicos activos que enfaticen el proce-

so de aprender haciendo a partir de la ex-
periencia y las vivencias locales. 

Estos propósitos de formación ycapacita-
ción se integrarán en el proceso pedagógi-

co a través de la éstructuración de los con-
tenidos y de la metodología de enseñan-

za-aprendizaje que se implemente. 

El diseño curricular, incluye algunos conte-

nidos que enfatizan en el SABER-SER, 

otros en el SABER-SABER y otros en el 
SABER-HACER. Por ello, la propuesta cu-

rricular está estructurada en una parte bá-

sica o fundamental orientada a facilitar a 

los ciudadanos experiencias de aprendiza-

je que contribuyan a su formación cívica, 
que proporcione herramientas jurídicas 

para el ejeráicio de la participación y la.de-
fensa de sus derechos, y los conocimien-

tos y habilidades para comprender e inte-

ractuar con el Estado y el proceso de la 

• .-.-'- " -- 



gestión pública. Está integradá por los mo-

mntos dé sensibilización y de fundamen-

tación. La Sensibilización .esel espacio 

para despertar el control ciudadanodentro 

de una visión contemporánea, suénfasis 

es en el desarrollo de¡ SER; yla Funda-

mentación es el espacio para contextuali-

zar la acción de¡ control ciudadano, gene-

rando elementos para fortalecer el resu Ita-

do de¡ control, su énfasis es en el SABER. 

En armonía con la formación básica está la 

parte complementaria que se especiatiza 

en los asuntos de interés primordial para la 

ciudadanía y en las acciones de acompa-

ñamiento que se implementarán desde el 

conjunto de organismos públicos y no gu-

bernamentales que apoyan el ejercicio de¡ 

control social. Está integrada por los mo-

mentos de focalización y acompañamien-

to. El momento de Focalización se orienta 

a desarrollar habilidades para la utilización 

de instrumentos de acción en el control ciu-

dadano a la gestión pública, generando ele-

mentos que fortalecen la futura acción, su 

énfasis es en el HACER; y el momento de 

Acompañamiento que consiste en acom-

pañar la acción de¡ control ciudadano, pro-

moviendó desde las organizaciones públi-

cas acciones de apoyo que dinamicen el 

control social, su énfasis es en laACClON. 

Con el Plan Nacional de Formación de 

Veedores y para el Ejercicio de¡ Control 

Social el Departamento Administrativo de 

la Función Pública impulsa procesos de for-

mación ciudadana para contribuir a que la 

democracia participativa sea una:realidad 

en nuestro país. Con la implementación de¡ 

Plan a través de diversas experiencias re-

gionales en las que se intégren los distin-

tos sectores de la administración publica, 

los organismos no gubernamentales, y la 

comunidad en el apóyo a procesos y expe-

riencias vivas de control social, en el nivel 

local, será posible construir aprehdizajes 

para una interacción democrática entre el 

Estado y la Sociedad y a la vez garantizar 

la eficacia y la eficiencia de la administra-

ción pública. 

TEMARIO 

Momento de Sensibilización 

- Identidad Personal y Naciónal. 

- Ciudadanía 

- Deberes y Derechos 

- Fundamento de Participación Ciudada- 

na y derechos humanos 

- Mecanismos de Defensa Ciudadana 

- Mecanismos de Derechos de Particípa-

¿ión 

- Fundamento de Veeduría Ciudadana 

- Organización social y Redes de 

Veeduría 

Momento de Fundamentación 

- Organización de¡ Estado 

- Sistema Nacional de Planeación 

- Finanzas y Presupuesto Público. 

- Contratación Estatal 

- La Contabilidad Pública y los controles 

políticos y sociales. 
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- Fundamento de¡ Control Fiscal 

Participativo. 

- Sistema de Evaluación de Resultados 

de la Gestión Pública -SINERGIA. 

- Delitos ontra la administracinpúbli-

ca: control preventivo ydisciplinario. 
- Autocontrol-Herramienta de Planea-

ción. , . 

- Evaluación de la gestión publica: Con-

trol social de Planes y Proyectos. 

Momento de Focalización  

Nación, Personerías municipales y depar-

tamentaIes, Defensoría del Pueblo, Super-

intendencia de Servicios Públicos Domici-

liarios, Ministerio de¡ Interior, Departamen-

to Administrativo de la Función Pública y 

Organi±aciories no Gubernamentales. 

Las comçétencias 5e entienden comolas capaddades 
útiles para el desempeño eficaz en una situación real que 
se obtiene no sólo a través de la instrucción, smb también 
—y eñ gran medida- mediante el aprendizajé por experien-
cia en situaciones concretas. La competencia se hace evi-
dente cuando el individuo integra y pone en práctica, cano-
cimientos, habilidades, valores y actitudes con resultados 
exitosos: 

• Empresa Colombia 

-• Derechos Humanos 

• Promoción y consolidación de¡ ejerci-

cio de la participación y el control ciu-

dadanoen Salud 

• Control Social en los Servicios Públi-

cos Domiciliariós 
• Servicios de!  ICBF - 

• Obras e infraestructura vial 

• Educación 

• Vivienda 
- 

Moménto de Acompañamiento 

Intervención específica de cada organismo 

y como red institucional de apoyo al ejerci-

cio del control social de las entidades pú-

blicas y las organizaciones no gubernamen-

tales de acuerdo con los requerimientos de 

cada probeso de control ciudadano en lo 

local: Fiscalía General de la Nación, Con-

traloría General de la República, Auditoria 

General de la Nación, Contaduría General 

de la Nación, Procuraduría General de la 
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Las instituciones del Estado, que sonsó  -

cia liadoras por'excelencia juegah un pa-

pel importanten el desarrollóde una nue-

va cultura, en d6nde predomine la transpa-

rencia y el respeto por lo público. Esta nué-

va cultura exige un cambio de actitud ya 

que con el modo de actuar organiacional 

se está incidiendo directamente en el con-

junto de tradiciones y creencias generali-

zadas en el país; es así comola sociedad 

en su conjunto se va permeando y com-

portando de acuerdo al ejemplo que dan 

quienes ostentan la responsabilidad de ser 

servidores públicos.  

son sinónimode poca credibilidad e inefi-

ciencia administrativa; sumándosele que se 

presentacóiho un mal géñeralizado, per-

petuo inmodificable; condición que ha 

hécho que poco a poco la sociedad civil se 

distncie deLquebacér del Estado, lo que 

debilitaéitejido social y, desde luego, pone 

en peligro la democracia. 

Dede hace varias décadashn sido mu- 

ch lds prógramas, planes, norrnay pro- 

yectosqie la administración pública colom-

bianha llevado a cabo buscandd, no solo 

logrardisminuir la corrupción, sino imple- 

mentar una cultura del autoconfrol; pero no 

se han obtenido los resultados esperados; 
qLzáporque no se ha llegado a desarro-

llar en el Talento Humano un sehtido de la 

responsabilidad social en el cumplimiento 
de los fines del Estado planteados clara-

mente éñ nuestra Constitución Política. 

El autocontrol debe ser visto como la ca-

pacidad que tienen las entÍdades y las per-

sonas para regutarsea sí mismas y dictar-
se sus, propias normas en beneficio de to-

das, por 19 tanto se debe actuar en concor-

dancia' con el bien común y no en beneficio 
personal; en palabras dé Adala Cortina 

sería .cornplemntar una ética individual 

con una ética de, las organizaciones tenien-

do en cuenta lo que es la lógica de la ac-

ción colectiva" (2)  

Ninguna medida puedéiograr resultados si 

no setábaja desde lo pedagógico al Ta-
lento Humano, fortaleciéndolo ética y téc- 

Para ilustrar un poco mejor lo anterior, cita-
ré unas palabras de Hernán'Echavarría que 

plasmaen un artículo de la revista Sindé-

resis, "En las sociedades más cultas men-
tir es vergonzoso. Se considera una falta 

de hónor, como robar. Si al niño no se le 

enseña a no mentir, óuando es mayor pasa 

a cometer otras incorrecciones como robar-

le al Estado. Así tenemos que en Colohibia 

la sociedad tolera los fraudes al Estado, 

como si se tratara de habilidad para los 

negqcios" (1)  ¿Cuándo dejaremos atrás esta 

triste relidad? ¿Cuándo laconcienciá de 

los que désfalcan al Estado mirarán la des-

composición social que generan?. 

Hoy más que nunca se hace necesario que 

los servidorespúblicos se despojende 
aquellas conductas moralmente incorrec-

tas que, con, el paso del tiempo, han carac-

4 terizado y próectado en la ciudadanía úna 

imagen de las entidades públicas como que 
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nicamente para que tenga un cambio de 

actitud en su conducta moral y pueda en-

contrar sentido de realización a su proyec-

to de vida, para que además con su capa-

cidad técnico-productiva le aporte al desa-

rrollo de la sociedad en general, para que 

así ésta pueda contar con un Estado mo-

derno, capaz de atender las demandas de 

la ciudadanía y de disminuir las diferencias 

tan agudizadas en los momentos actuales. 

Los anteriores son elementos importantes 

que deben ser tenidos en cuenta por todas 

las entidades públicas, ya que en su inte-

rior se deben implementar programas de 

formación en valores para que se genere 

una ética pública, un sentido de la respon-

sabilidad pública y, sobre todo, un profun-

do respeto y conocimiento de lo público, 

para que cada uno de los servidores sea 

capaz de efectuar actos moralmente correc-

tos, que den valor agregado a la calidad de 

vida de la ciudadanía y que contribuyan a 

la construcción de condiciones democráti-

cas capaces de formar ciudadanía para que 

interactúe bajo principios que dignifiquen la 

convivencia. 

Pese a todas las medidas y programas para 

combatir la corrupción administrativa, ésta 

continua ganando espacio en todos los 

ámbitos (y para consuelo nuestro, en to-

dos los países), ya que combatirla no es 

una tarea fácil, puesto que como decía al 

inicio, debe ser atendida desde diferentes 

aspectos técnicos y humanos al interior de 

las organizaciones para generar una nue- 

va cultura y practica administrativa. 

Wesberry frente a la corrupción se refiere 

en los siguientes términos: "No hay mucho 

nuevo bajo el sol en el área de la corrup-

ción. La profesión de los corruptos quizá 

es la segunda más antigua en la tierra" (3)  

Con la implementación y fortalecimiento de 

las políticas en materia de Control Interno 

se puede llegar a condiciones de eficiencia 

administrativa, en donde se de cumplimien-

to al objeto de la organización bajo un ópti-

mo manejo de los recursos y se garantiza-

rían condiciones de convivencia pacífica, 

puesto que al lograr organizaciones produc-

tivas que administren adecuadamente los 

recursos y desarrollen los programas perti-

nentes para dar cumplimiento efectivo a las 

demandas sociales, la ciudadanía se inte-

grará cada vez más con su Estado y reali-

zará acciones para fortalecerlo y moderni-

zarlo. 

Una Visión Integral para el Desarrollo 

Administrativo 

La gobernabilidad se logra cuando la ciu-

dadanía cree y se siente respaldada en las 

instituciones, es ella quien legitima o 

deslegitima una organización, teniendo en 

cuenta el grado de cercanía y de 

interlocución que en ella encuentre para la 

satisfacción de sus expectativas. Acercar 

la ciudadanía al ejercicio de la actividad 

pública, o recuperar la imagen de éstas 

mediante la eficiencia administrativa, es la 

tarea que a todos y cada uno de los servi- 

nw 
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dores çúblicos le toca efectuar desde su 

puesto de trabajo, para qUe se rampa la 

imagen negva que existe sobre las enti-

dades públicas y su incidencia sobre el 

bienestar general. 

Para ello, se deben desarrollar acciones 

con miras a fortalecer la participación ciu-

dadana en el ejercicio de la administración 

pública, de manera tal que el ciudadano 

común no sea un convidado de piedra en 

el ejercicio de la función pública, sino que 

pueda participar en el proceso de 

planeación institucional y pedir cuentas 

cuando consideré que no se está haciendo 

lo que se debe hacer. Pero el ejercicio de 

la participación ciudadana no puede ser 

efectivo si no cuenta con funcionarios dis-

puestos a rendir cuentas e interactuar con 

el ciudadano. 

Conducir acertadamente las políticas en 

administración del Talento Humano al ser-

vicio del Estado, con miras a fortalecerlo y 

potenciarlo, debe ser una actitud permanen-

te de quienes gestionan el recúrso huma-

no, es por ello que se deben irnplementar 

técnica y procedimentalmente las normas 

que disponen lo respectivo para el ingreso, 

la permanencia y el retiro de los servidores 

públicos; 'tales como: El ingreso por méri-

tos, formación y capacitación, políticas de 

hjenetar y estímulos, una adecuada eva-

luación del desempeño orientada a resul-

tados, desarrollo de habilidades de 

liderazgo en los gerentes, manejo del cli-

ma y la cultura organizacional, entre otros  

aspectos que .tienen que ver;con el desa-

rrollo del Talento Humano y que posibilita 

al interior de las organizaciones, un ambien-

te adecuado para el cambio de cuRura cor-

porativa. 

Otro aspecto de vital importancia para el 

desarrollo administrativo institucional, y en 

general de la adHnistración pública colom-

biana,es cOntar con adecuados sistemas 

de Información (Normativa; Administrativa, 

Financiera, Técnica, manuales de funcio-

nes, procédimientos, entre otras,) ordena-

dos y, sistematizados, que sirvan para la 

toma dé decisiones; es un componente im-

portañte que debe ser fortalecido dentro de 

los planes de desarrollo administrativo. 

Igualmente, es importante que se le de la 

difusión y el cursopertinente a los planes 

que deben ser desarrollados para atender 

las diferentes áreas del ejercicio adminis-

trativo, entre otros se encuentran: los pla-

nes indicativos, los planes operativos, los 

planes de mejoramiento, lo planes de for-

mación y capacitación, de contingencia, etc. 

Cada uno de los aspectos mencionados 

anteriormente deben ser tenidos en cuen-

ta por los servidores públicos, para que se 

les de el más eficiente desarrollo bajo los 

principios constitucionales y se pueda cum-

plir el anhelado deseo de moralizar la ad-

ministración p ública, como elementos im-

portantes para combatir la corrupción ad-

ministrativa. El ejercicio del control Interno 

debe apuntar a que se den estas condicio- 
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nes, medianteel acompañamiento continuo 

al desarrollo de la actividad institucional. 

El Control Interno, una Salida a la Co-

rrupción 

Una cultura de autocontrol y de responsa-

bilidad social introyectada en las entidades 

públicas, es una alternativa para el logro 

de una cultura diferente, para que median-

te un control adecuado, oportuno y técnico 

se pueda dar cumplimiento a los procedi-

mientos administrativos, legales y financie-

ros, de manerá que se cumpla con eficien-

cia la misión de las entidades públicas. Si 

bien es cierto elControl Interno busca ge-

nerar una visión diferente de lo que es la 

auditoría y desarrollar una conducta dife-

rente en los servidores públicos, se requie-

re que a nivel organizacional se mire el ejer-

cicio de la auditoría como una responsabi-

lidad de todos, como un ejercicio para el 

mejorámiento continuo, yno siga siendo 

mirado comosemolesto ejercicio policivo. 

Sólo con un conjunto social de servidores 

públicos fortalecidos y parlçipativos, iden-

tificados con el objeto misional de la enti-

dad, con valores corporativos hechos con-

ducta, con gran conocimiento técnico de su 

quehacer, con buen conocimiento de los 

procedimientos legales, técnicos y adminis-

trativos, así como con un responsable sen-

tido de dar y rendir cuentas, es como se le 

puede mover el piso a la corrupción admi-

nistrativa, pues frente a los ojos de todos 

es muy difícilque sedesvíen los recursos  

destinados al bien común, dando así cum-

plimiento a los fines de¡ Estado. 

Para ello, se requieren servidores públicos 

con una alta sensibilidad social,;buen ca-

rácter y conocimiento suficiente de, lo pú-

blico, para lograr que se vuelva acto lo con-

templado en las normas y no continuar ali-

mentando la paradoja que describe Germán 

Puentes cuando dice: "En Colombia el 

asunto es paradójico. De un lado es muy 

fácil generar normas relativamente buenas 

y de otro es muy difícil introyectarlas y prac-

ticarlas. Pareciera que la razón de tal pro-

ceder es la sistemática ambivalencia entre 

el pensar y el actuar como uno de los fac-

tores determinantes de nuestra cultura; te-

nemos la cabéza dividida, tenemos dos dis-

cursos, el de la teoría y el de la práctica. La 

explicación es, quiá,que buena parte de 

los colombianos creemos que las leyes son 

para otros y no para nosotros; Sentimos una 

especie de placer burlando las normas y 

haciendo creer que las acatamos" (4)•  Una 

triste cultura que evidencia una falta de éti-

ca en todos los ámbitos de la cotidianidad. 

Encontrar un ambiente adecuado para el 

implemento de una cultura que conduzca 

a prácticas honestas es difícil en los mo-

mentos actuales, puesto que predominan 

aspectos tradicionales en el comportamien-

to de las altas ésferas que fomentan la co-

rrupción. Por otra parte, también incide en 

un alto grado la desidia o temor de los fun-

cionarios a perder el cargo cuando detec-

tan actos de corrupción y los quieren de- 
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nunciar, pues de alguna manera se ven 

intimidados y se abstienen. 

No es fácil vencer estas dificultades para 

obtener una administración pública trans-

parente y cercana al ciudadano, si no exis-

te la voluntad política y administrativa para 

implementar estas nuevas condiciones de 

cultura corporativa. Las entidades tienen la 

obligación de generar las condiciones ad-

ministrativas para que el Talento Humano 

tenga las mejores calidades morales y téc-

nicas al ingresar y pueda, mientras perma-

nece en servicio, desarrollarse en todas las 

dimensiones humanas, con una gran ca-

pacidad de gestión, sentido de la inversión 
social y respeto por los recursos públicos. 

Como apoyo para la generación de condi-

ciones institucionales para el fomento de 

la nueva cultura, la Dirección de Políticas 

de Control Interno Estatal y Racionalización 

de Trámites del Departamento Administra-

tivo de la Función Pública, se percibe de 

gran importancia para el desarrollo de la 

administración pública y la generación de 
una verdadera cultura de gestión; lo que 

es muy interesante y pertinente para que 

la Administración pública colombiana pue-

da lograr los niveles de eficiencia y  trans-

parencia demandados por la ciudadanía, 

con funcionarios moralmente comprómeti-

dos con una ética pública. 

Todo el accionar de las organizaciones pú-
blicas debe apuntar, además del logro de  

su misión, a obtener una cultura del servi-

cio público y del servidor público, de ma-

nera que se rescaten principios éticos se 

obtenga una actitud de servicio y de respe-

to por el usuario, como de las normas y los 

procedimientos que para la administración 

pública se tienen contemplados. Todo para 

lograr niveles óptimos de eficiencia 

institucional que permitan la convivencia en 

condiciones dignas y el fortalecimiento de 
un Estado democrático y participativo. 

El Control Interno es un compromiso moral 

de todos y cada uno de los funcionarios 

comprometidos en el desarrollo del 'apara-

to institucional del Estado, de la economía 
y de la sociedad en general; busca niveles 

dignos de cohvivencia y mejoramiento de 

la calidad de vida de la sociedad y desde 
luego en la calidad de vida laboral de los 

servidores públicos. 

El Control Interno debe partir de la concien-

cia de cada funcionario, débe permear su 

carácter para que se sobreponga a los te-

mores y pueda cumplir una función 
fiscalizadora en donde lo importante es la 

entidad y sus resultados, es la democracia 

y su desarrollo, mas allá de beneficios per-

sonales, sean del lado que sean. 

Trabajar con mucho entusiasmo para con-

seguir estas nuevas condiciones corporati-

vas es ün esfuerzo que se debe hacer en 

todos y cada uno de los estamentos del 

Estado, para el fortalecimiento de la demo- 



cracia, ganar espacio de interacción en la cia, ya que su contenido invita a pensar 

ciudadanía y lograr los niveles en la cali- a futuro y a entregar un legado cultural- 

dad de vida que tanto se requiere. mente rico a las nuevas generaciones. 

Dicho juramento dice: 

Para ello necesitamos ponernos de acuer- 

do, necesitamos consensos, y patrones de "Nunca traeremos vergüenza sobre nues- 

convivencia. Humberto Maturana describe tra ciudad mediante actos de deshonesti- 

muy bien este ejercicio democrático que dad o cobardía. 

debe ser puesto en práctica donde haya 

grupos humanos que se autorregulan, Lucharemos por los ideales y las cosas 

cuando dice: "Si lo que queremos es una sagradas de la ciudad, tanto individualmen- 

convivencia donde no surjan la pobreza y 

el abuso como instituciones legítimas del 

vivir nacional, nuestra tarea es hacer de la 

democracia una oportunidad para colabo-

rar en la creación cotidiana de una convi-

vencia fundada en el respeto, que recono-

ce la legitimidad del otro en un proyecto 

común, en la realización del cual la pobre-

za y el abuso son errores que se pueden y  

te como en grupo. 

Reverenciaremos y obedeceremos las le-

yes de la ciudad, y haremos todo lo posible 

por alentar la reverencia y el respeto en 

quienes estén por encima de nosotros y 

sean propensos a soslayarías y desobede-

cerlas. 

se quieren corregir" (5)  Lucharemos sin cesar para agudizare/sen- 

Es pues una tarea de vital importancia para 
tido del deber cívicó en el pueblo. 

la administración pública colombiana forta- 

lecer procesos formativos en cada uno de De esta manera legaremos una ciudad aún 

los servidores que propendan por una acti- más grande y esplendorosa que la que he-

tud ética con mucha sensibilidad social, mos recibido". (6)  

para que el tecnicismo se conjugue 

armónicamente con los factores psicosocial 

y se abran nuevas formas de convivencia, 

de prestación de servicios y de construc-

'ción de ciudadanía. 

Que bueno.. sería que en la Administra-

ción Pública cada uno de los servidores 

se sintiera identificado con el juramento 

que prestaban los jóvenes de la antigua 

ciudad de Atenas y actuara en coheren- 

1 ECHAVARRIAOLÓZOGA, Hernán. La construcción 

de la Probidad: Un Proceso Gradual, conjunto e Inte-

gral. Revista SINDÉRESIS No. 3 Auditoria General de 

la República, Bogotá diciembre de 2000, Págs. 38-39 

2  CORTINA, Adela. Democracia Participativa y So-

ciedad Civil. Una Etica Empresarial. Siglo del hombre 

editores. Bogotá, 1998 Pág. 35. 

3 WESBERRY, James P. Jr. Auditoria del Estado, Con-

trol de Gestión y Nuevas modalidades de Corrupción. 

Desafío a los Líderes de las Instituciones Superiores 

de auditoría del siglo XXI. Ponencia en la viii Asam-

blea General de la Organización Latinoamericana y del 
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r Caribe de Entidades Fiscalizadoras Superiores 
(OLACEFS), Caracas, 1998. 

PUENTES GONZÁLEZ, Germán. Hacia Una Sana 
• Cultura de la Evaluación en la Carrera Administrativa. 

Revista SINDÉRESIS No. 3. Bogotá, diciembre de 2000. 
Pag. 47 

MATURANA, Humberto. Fundamentos biológicos de 
la Democracia. Niñez y Democracia. Unicef, editorial 
Ariel, Bogotá, 1997, pag. (59) 

6  Tomado de la ponencia del Dr WESBERRY, James P. 
Jr. Auditoría del Estado, Control de Gestión y Nuevas 
modalidades de Corrupción. Desafío a los Líderes de 
las Instituciones Superiores de auditoría del siglo XXI 
en la VIII Asamblea General de la Organización Lati-
noamericana y del Caribe de Entidades Fiscalizadoras 
Superiores (OLACEFS), Caracas, 1998. 
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Por Darío Chaur González 1> 

STE DOCUMENTO TIENE COMO PROPÓSITO FUN- 

DAMENTAL ATENDER UNA PROBLEMÁTICA RE-

CURRENTE QUE SE PRESENTA EN LAS DISTINTAS ENTI-

DADES DE LA ADMINISTRACIÓN PÚBLICA, EN TANTO 

SE DESCONOCEN CUÁLES SON LAS DISTINTAS FORMAS 

PREVISTAS EN LA CONSTITUCIÓN Y LA LEY PARA PRO- 

VEER LOS EMPLEOS PÚBLICOS. 

La experiencia nos ha permitido constatar que muchas de 

las autoridades nominadoras y los jefes de personal de 

las distintas entidades del Estado, bien sean del orden 

nacional o territorial, no tienen la suficiente claridad con-

ceptual y legal respecto del significado de la noción de 

empleo público y sobre sus formas de provisión. Lo mis-

mo parece aconteóer con la ciudadanía en general, en 

tanto se desconocen las formas de acceder al servicio 

público, en sus diferentes modalidades. 

.4 
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Desde esta perspectiva, nos parece opor- 1. ,  CONCEPTOSFUNDAMEÑTALES 

tuno dotar a unos y otros de un intrumen- 

to documental, que les permita asumir con 1. La Noción de Empleo 
absoluta claridad una de las competencias 

más importantes en relación con el ejerci- ¿Qué d bemos entender por empleo? 
cio de la administración de personal al ser- 

vicio de¡ Estado, como lo es la provisión de Para responder a este interogante, nos 

los empléos. debemos remitir a las normas legales que 

tratan el tema. Así, por ejemplo, el Decreto 

Asi este documento se desarrolla en tres 1950 de 1973 define empleo en los siguien-

capítulos esenciales: el primero, denomi- tes términos: 

nado Conceptos Fundamentales, en el 

cual se hacen precisiones conceptuales "conjunto de deberes, atribuciones y res-

acerca de los servidores públicos y de las ponsabi/idadés establecidos por la Consti-

distintas categorías en las que se tución,laley, e/reglamento o asignadas por 

desagregan. aytotidad competente, para satisfacer ne 

cesidades permanentés de /a Administra- 

En el segundo capítulo, "Las Formas de 

Vinculación '  la Administración Públi-

ca" se hace la distinción técnica y jurí-

dica en la forma de acceder a los car-

gos públicos. 

ción ,°úblicá y que deben ser atendidas por 

una persona natural." 

Por suparte, el Decreto Ley 1569 y  el De-

creto 2503, ambos de 1998, traen la si-

guietedefiniciórfde empleo: 

Finalmente, en el tercer capítulo, denomi- "Se entiende por empleo elconjunto de fun-
nado "Las Formas de Provisión de los Dis- ciones que una persona natural debe de-
tintos Empleos", se hce referencia a las sarro/lar y las competencias requeridas 
distintas formas que prevé la Constitución para llevar/as a cabo, con el propósito de 
y la ley para proceder a la provisión de los satis facer el cumplimiento de los planes de 
empleos. desarrollo y/os finés del Estado. 

Esperamos que este documento se consti-

tuya en un aporte, así sea modesto, para 

mejorar la gestión de las entidades públi-

cas en relación con el talento humana al 

serviciodel Estado, por considerarlo como 

su caital más importante. 

Las funciones y/os requisitos especfficos 

para su ejercicio serán fjjados por las a uto-

ridades competentes bara crear/os, con 

sújeción a los generales determinados por 

e/presente decreto," (Decreto Ley 1569 de 

1998; Décreto 2503 de 1998) 



De las definiciones transcritas, podemos 

extractar elementos esenciales:que les son 

comunes, así: 

Un conjunto de funciones, deberes, atri-

buciones y responsabilidades, las cua-

les constitúyenla naturáleza del empleo 

y que deben ser establecidas por la 

Constitución, la ley, él reglamento o asig-

nadas por autoridad competente. Tal cir-

cunstancia tiene respaldo en'el artículo 

122 de la Constitución Política qUe pres-

cribe que'"No habrá emplédpúblico que 

no tenga funciones detalladas en ley o 

'reglarnento". 

- Las competencias para desarrollar el 

conjunto de fu nciones, atribuciones y 

responsabilidadés. Elemento nüevo que 

se introduce en la definición que traen 

las últimas normas citadas, y que se re-

fiere a la capacidad física é intelectual 

de la persona para cumplir con los obje-

tivos del emp1e0 

- El talento humano al servicio de la Ad-

ministración Pública es el factor más im-

portante para que el Estado cumpla con 

su objetivo éocial, que no puede ser ótro 

que el interés general o bien' común. 

Deacuerdo con el artículo 123 de la'Cons-

titución Política, se entiende que*- `son ser- 

vidores públicos los miembro,s de las cor-

poraciones públicas, los empleados y tra-

bajadores del Estado y de sus entidades 

descentralizadas territorialmente y por.' ser-

vicios. 

Los servidores públicos están al servicio del 

Estado y de la Comunidad; ejercerán sus 

funciones en la forma prevista en la Cons-

titución, la ley y el reglamento. 

La ley determinará el régimen aplicable a 

los particulares que temporalmente desem-

peñen funciones públicas y'regu/ará su ser- 

vicio." - 

¿'Existe alguna clasificación de los ser-

vidores públicos? 

Sí. De acuerdo con las normas que hemos, 

visto, los servidores públicos' se pueden cla-

sificar en tres categorías: 

En primer lugar, los funcionarios de elec-

ción popular que determine la Constitución 

Política. 

En segundo lugar,ios empleados públicos, 

que son funcionarios nombrados por las 

autoridades competentes, que cuentan con 

una vinculación estatutaria o reglamenta-

ria definida de manera unilateral por el Es-

tado, y que cumplen una'determinada fun-

ción pública. 

La tercera categoría de servidores públicos 

es la: compuesta por los trabajadorGs' ofi- 

'2. La Noción de Servidor Público 

'Y, entonces, ¿qué debemos entendér por 

servidor públióo? 
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ciales. Se trata de personas contratadas por 

el Estado y vinculadas laboralmente a él. 

Los Servidores Públicos de Elección 
Popular 

¿Quiénes son los servidores públicos de 
elecciónpopular? 

Como ya se anotó en el punto anterior, una 
de las categoría  

11 
s que conforman el cuerpo 

de servidores públicos son aquellos funcio-

narios de elección popular que, según la 

propia Constitución, son el Presidente de 

la Repúblic, el Vicepresidente, los congre-
sistas, los diputados, los gobernadores, 
los alcaldes, los concejales, los ediles 
del Distrito Capital; en algunos casos los 
jueces de paz, los miembros de las jun-
tas administradoras locales ylos repre-
sentantes de la comunidad en las em-
presas de servicios públiços de las én-
tidades territoriales. 

La Noción de Empleado Público 

Ahora, ¿a quiénes se considera como 
empleadospúbIicos? 

Para responder esta pregunta, en relación 

con los servidores de¡ orden nacional, es 
necesario consultar el Decreto 3135 de 
1968, el cual dispone lo siguiente:7'Las per-
sonas que presten sus servicios en los mi-
nisterios, departamento administrativos, 

superintendencias y establecimientos pú-
blicos son empleados públicos; sin embar- 

go, los trabajadores de la construcción y 

sosten/miento de obras púbhcas son traba-

jadores oficiales." 

En los entes territoriales, de acuerdo con 

el artículo 233 de¡ Decreto 1222 de 1986 
y el artícúlo 42 del Decreto 1333 de 1986, 

los servidores departamentales o muni-

cipales sonempleados públicos; sin em-

bargo, los trabajadores de ¡'a  
y sóstenmiento de obras públicas son  tra-
bajadorés oficiales. En los estatutos de 

los estáblecimiéntos públicos del orden 

departamental o, municipal se precisará 

qué actividades pueden ser desempeña-

das por personas vinculadasmediante 
contrato de trabajo. 

Quienes presten sus servicios en las em-

presas industriales y comerciales y en las 
sociedades de economía mixta son traba-

jadores oficiales. No obstante, los estatu-
tos de dichas empresas precisarán qué ac-

tividades dedirección o confianza deben 

ser desempeñadas por personas que ten-

gan la calidad de empleados públicos. 

4.1. Los Empleados Públicos de Carrera 
Adminis.trat ¡va y de Libre Nombramiento y 
Remocióñ. 

Los ernpleo públicosse dividenen dos: 

los de carrera administrativa y los dé libre 
nombramieitoyremoción. ¿Cuál es la di-
ferencia entre estas dos nociones? 

La distinción entre empleos públicos de 

carrera administrativa y de libre nombra- 

. j'ç •!aj . 
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miento y remoción, la hace la propia Cons-

titución Política cuando dispone en su artí-

culo 125, que: "Los empleos en los órga-

nos y entidades del Estado son de carrera. 

Se exceptúan los de elección popular, los 

de libre nombramiento y remoción, los de 

trabajadores oficiales y los demás que de-

termine la ley. Los funcionarios, cuyo siste-

ma de nombramiento no haya sido deter-

minado por la Constitución o la ley, serán 

nombrados por concurso público. 

El ingreso a los cargos de carrera y el as-

censo en los mismos, se harán previo cum-

plimiento de los requisitos y condiciones 

que fije la ley para determinar los méritos y 

calidades de los aspirantes ... " 

Empleos de carrera administrativa. Es 

principio constitucional que todos los em-

pleos son de carrera, con las excepciones 

que trae el mismo artículo 125 de la Carta 

Política, ya transcrito, y los que contemple 

la ley. 

Empleos de libre nombramiento y remo-

ción. En cuanto a cuáles empleos se con-

sideran de libre nombramiento y remoción, 

el artículo 50  de la Ley 443 de 1998, dispo-

ne lo siguiente: 

Son de libre nombramiento y remoción los 

siguientes empleos: 

En la Administración Central y Organos 

de Control de¡ Nivel Territorial: 

Secretario General; Secretario y Subsecre-

tario de Despacho; Veedor Distrital; Direc-

tor y Subdirector de Departamento Admi-

nistrativo; Director y Subdirector Ejecutivo 

de Asociación de Municipios; Director y 

Subdirector de Area Metropolitana; 

Subcontralor, Vicecontralor o Contralor 

Auxiliar; Jefe de Control Interno; Jefe de 

Oficinas Asesoras de Jurídica, de 

Planeación, de Prensa o de Comunicacio-

nes; Alcalde Local, (Corregidor e Inspector 

de Tránsito y transporte o el que haga sus 

veces), y Personero Delegado de los mu-

nicipios de categoría especial y categorías 

uno, dos y tres. 

En la Administración Descentralizada 

de¡ Nivel Territorial: 

Presidente; Director o Gerente; Vicepresi-

dente; Subdirector o Subgerente; Secreta-

rio General; Rector, Vicerrector y Decano 

de Institución de Educación Superior dis-

tinta a los entes universitarios autónomos;2  

Jefe de Oficinas Asesoras de Jurídica, de 

Planeación, de Prensa o de Comunicacio-

nes y Jefe de Control Interno. 

a. Los de dirección, conducción y orienta-

ción institucionales, que adelante se in-

dican, cuyo ejercicio implica la adopción 

de políticas o directrices, así: 

b. Los empleos de cualquier nivel jerárqui-

co cuyo ejercicio implica confianza que 

tengan asjgnadas funciones de aseso-

ría institucional, asistenciales o de apo-

yo, que estén al servicio directo e mme- 
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diato de los siguientes funcionarios, tutos de dichásempresas precisarán qué 

siempre y cuando tales empleos se en- actividades de dirección o confianza deban 

cuentren adscritos a sus respectivos ser desempeñadas por personas que ten- 

despachos: gan la calidad de empleados públicos". 

En la Administración Central y órganos 
de Control deiNivel Territorial: 

Gobernador; Alcalde Distrital, Municipal y 

Local; Contralor y Personero. 

En la Administración Descentralizada 
de¡ Nivel Territorial: 

Presidente; Director o Gerente; Rector de 
Institución de Educación Superior distinta 

a los entes universitarios autónomos. 

c. Los empleos cúyo ejercicio implica la 

administración y el manejo directo de 

bienes, dineros y/o valores de¡ Estado. 

S. La Noción de Trabajador Oficial 

¿Quiénes ostentan la calidad de traba-, 
jadores oficiales? 

Como ya se anotó con anterioridad, son los 

Decretos 3135 de 1968, en el orden nacio-

nal, y 1222 y  1333 de 1986, en el orden 

territorial, las normas que disponen quié-

nes tienen la calidad de trabajador oficial, 

de la siguiente forma: "Las personas que 

presten sus servicios en las empresas in-
dustriales y comerciales de/Estado, son tra-

bajadores oficiales; sin embargo los esta- 

H. LAS FORMÁS DE VINCULACION ALA 

ADMINISTRACION PUBLICA 

¿Cómo se accede al servicio de la Ad-
ministración-Pública? 

Çon el fin de prestar servicios personales 

a la Administración. Pública, existen tres 

formas de vinculáción: la modalidad esta-

tutaria, la modalidad contractual laboral y 

la de los auxiliares de la administración. 

1. La Modálidad Estatutaria 

Esta modalidad de vinculación a la Admi-
nistración Pública, denominada también le-

gal o reglamentaria, da el carácter de em-

pleado pública a quien accede al servicio 

público mediánte esta figura, y eFacto que 

la traduce es el nombramiento y !a pose-

sión. 

Se deduce con facilidad que es esta la mo-

dalidad medinte la cual acceden a la Ad-

minstración Pública los Empleados Públi-

cos, bien sean de carrera administrativa o 

de libre nombramiento y remoción, sobre 
los cuales se hizo referencia en el capítulo 

anterior. 

La característica principal de esta forma de 

vinculación es la de que el régimen del ser- 



ViCIO o de la relación de trabajo, si se pre-

fiere el término, está previamente determi-

nado en la ley y, por lo tanto, no hay posibi-

lidad de que el funcionario entre a discutir 

las condiciones de empleo, ni fijar alcan-

ces laborales distintos de' los concebidos 

por las normas generales y abstractas que 

la regulan 

La Modalidad Contractual Laboral 

Esta modalidad se predica para quienes se 

vinculan a la Administración Pública como 

trabajadores oficiales. Se traduce en un 

contrato de trabajo que regula el régimen 

del servicio que se va a prestar, permitien-

do la posibilidad de discutir las condiciones 

que se aplican. 

Los Auxiliares de la Administración  

Posteriormente, es el Decreto 1042 de 

1978 el que entra a regular algunos as-

pectos relacionados con esta figura, en-

tre los cuales encontramos: la oportuni-

dad de la vinculación (para suplir 

vacancias temporales); el término de la 

vinculación (no puede exceder de tres 

meses, salvo cuando el gobierno dispon-

ga un término superior); remuneración y 

prestaciones sociales (La remuneración 

se debe fijar de conformidad con las es-

calas salariales establecidas en el Decre-

to 1042 de 1978. En cuanto a las presta-

ciones sociales, la norma citada dispone 

que si la vinculación es hasta de tres 

meses, no habrá lugar a su reconocimien-

to y pago) 

III. LAS FORMAS DE PROVISION DE LOS 

EMPLEOS 

Nu 

Los auxiliares de la administración pres- 
¿Cómo se proveen los empleos? 

tan sus servicios en forma ocasional o 

temporal, y no están incorporados a las Dependiendo del tipo de servidor público 

plantas de personal. Las formas usuales de que se trate, así será su forma de vincu- 

de auxiliares de la administración son los lación: 

supernumerarios y los contratistas inde- 

pendientes. 1. Empleados Públicos 

Aunque el Decreto Ley 3135 de 1968 no Los cargos de empleados públicos se pue- 

se de la figura del supernumerario, den proveer de manera definitiva ode ma-

las leyes anuales de presupuesto la venían nera transitoria. Las figuras a utilizar, así 

reconociendo, cuando en las definiciones como los términos de las mismas, varía 

sobre determinación y clasificación de los dependiendode sí el cargo es de libre nom-

gastos de servicios personales las enun- bramiento y remoción o de carrera admi- 

ciaba. 
nistrativa. 
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1.1. Empleos de Libre Nombramiento y 

Remoción 

De conformidad con lo dispuesto en el artí-

culo 26 del Decreto 1950 de 1973, los em-

pleos de libre nombramiento serán provis-

tos pornombrarniento ordinario. Esta es la 

forma más usualde proveer de manera 

definitiva este tipo de cargos. 

Otra forma de proveer definitivamente em-

pleos públicos de libre nornbrmiento y re-

moción es mediante la figura del fraslado, 

consagrada en los artículos 29 y  siguien-

tes del Decreto1950 de 1973: 

Se produce traslado cuando se provee, 

con un empleado en servicio activo, un car-

go vacante definitivamente, con funciones 

afines al que desempeña, dela misma ca-

tegoría y para el cual se exijan requisitos 

mínimos similares. También hay traslado 

cuando la administración hace permutas 

entre empleados que desempeñen cargos 

de funciones afines o complementarias, que 
tengan la misma categoría y para los cua-

les se exijan requisitos mínimos similares 

para su desempeño. Los traslados o per-

mutas podrán hacerse dentro de la misma 
entidad o de un organismo a otro, con el 
lleno de los requisitos previstos en la ley. 

Cuando se trate de traslados o permutas 

entre organismos, la providencia deberá ser 

autorizada por los jefes de las entidades 

en donde se produce. 

El traslado se podrá hacer por necesida-

des del eÑicio, siempre que ilo no impli-

que condiciones menos favorables para el 

empleado. Podrá hácerse también cuando 

sea solicitado por los fui'onaros intere.-

sados,y siempre que el movimiento no cau-

se perjuicios al servicio. 

El traslado se da tanto en empleos de libre 

nombramiento y remoción como en los de 

carrera administrativa. 

De otra parte,los cargos de libre nombra-

miento y .remoción podrán ser provistos 

transitoriamente mediante encargo: 

Hay encargo cuando se designa tempo-

ralmente a un empleado para asumir, total 
o parcialmente, las funciones de otro em-

pleo vacante por falta temporal o definitiva 
de su 'titular, desvinculándose o no de las 

propias de su cargo. 

Cuando se 'trate de vacancia temporal, el 

encargado de otro empleo sólo podrá des-

empeñarlo durante el término de ésta, y en 

el caso de definitiva hasta por el término 

de tres (3) meses, vencidos los cuales, el 

empleo deberá ser provisto en forma defi-

nitiva.. 

Al vencimiento del encargo, quien lo venía 
ejerciendb cesará automáticamente en el 

desempeñó de las funciones de éste y re-

cuperará la plénitud de las del empleo del 

cual es titular, si no lo estaba desempeñan-

do simUltáneamente. 
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1.2. Empleos de Carrera Administrativa 

¿Ylos empleos de carrera administrati-

va se proveen de manera distinta? 

Deacuerdo con el Decreto 1572 de 1998, 

la provisióñ definitiva de los empleos de 

carrera se hará teniendo en cuenta el si-

guiente ordén: 

1. Con la persona que al momento de su 

retiro ostentaba derechos de carrera y cuyo 

reintegro hayá sido ordenado por la juris-

dicción de lo contencioso administrativo. 

Con el personal de carrera administrati-

va al cual se le haya suprimido el cargo y 

que hubiere optado por el derecho prefe-

rencial áser incrporadoa empleos equi-

valentes. 

Con la persona que al momento en que 

deba producirse el nombramiento ocupeel 

primer puesto en lista deelegibles vigente 

de. concurso de ascenso. 

Con la persona que al momento en que 

deba producirse el nombramiento ocupe el 

primer puesto en lista de' elegibles vigente 

resultado de un concurso general. 

Con la persona que al momento en que 

deba producirse-el nombramiento ocupe el 

primer puesto en lista de elegibles vigente 

de concurso abierto. 

En los casos referidos en los numerales 4 

y 6, la entidad debe utilizar sus listas de 

elegibles vigentes, en estricto orden des-

cendente. De no darse las circunstancias 

señaladas en el mismo, se realizará el con-

curso o proceso de selección, de ascenso 

o abierto. 

De lo anterior, se pueden establecer tres 

formas de provisión definitiva de los car-

gos de carrera administrativa: 

En el caso de los numerales ly 3, los car-

gos de carrera administrativa se proveerán 

definitivamente por incorporación directa, 

és decir sin que medie concurso de méri-

tos y por ende no habrá périodo de prueba, 

la incorporación se entiende con plenos 

derechos de carrera administrativa sobre 

el cargo en el que se incorpora. 

En el caso de¡ numeral 2 la provisión se 

hará mediante la figura del traslado. En esta 

situación se tendrá presenté lo dispuesto 

en el Decreto 1950 de 1973 en cuanto a 

traslados, ya citado anteriormente. 

En el caso del numeral 4 pueden darse dos 

circunstancias: 

Según el artículo 23 de la Ley 443 de 1998, 

si un funcionario de carrera pasa a un nue 

2. Por traslado de empleado con derechos 

de carrera que demuestre su condición de 

desplazado por razones de violeñcia en los 

términos de la Ley 387 de 1997, cuando la 

Comisión Naciónal del Servicio Civil 5  así 

lo ordene. 
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yo empleo, en virtud de un concurso, y si derán cuando se haya convocado a con- 

este nuevo empleo está ubicado en el mis- curso para la provisión de¡ empleo. 

mo nivel del cargo de que es titular, no debe 

cumplir con periodo de prueba. Por, el con- Mientras se surte el proceso de selección 
trario, si el funcionario de carrera que por convocado para proveer empleos de carre-

virtud de un concurso de méritos cambia ra, los empleados de carrera tendrán dere-

de nivel jerárquico, debe ser nombrado en cho preferencial a ser encargados de tales 
periodo de prueba. empleos, si acreditan los requisitos para su 

En el evento de los numerales 5 y  6 se de-

berá hacer nombramiento en periódo de 

prueba. 

En todos aquellos casos en que la provi-

sión sea a través de nombramiento en pe-
riodo de prueba, sólo hasta que la persona 

nombrada sea calificada satisfactoriamen-

te en dicho periodo, se entiende que está 

provisto definitivamente ese cargo, ya que 

puede darse el caso de una calificación in-
satisfactoria o que el nombrado no termine 

el periodo de prueba. 

Los cargos de carrera administrativa tam-

bién pueden proveerse de manera transi-

toria mediante las figuras de¡ encargo o 

nombramiento provisional. 

1.3. Procedencia de] encargo y de los 
nombramientos provisionales 

¿Cuándo procede el encargo y el nom-
bramiento provisional? 

desempeño. Sólo en caso de que no sea 

posible realizar el encargo podrá hacerse 

nombramiento provisional. 

El cargo de¡ cual es titular el empleado en-

cargado, podrá ser provisto en provisiona-

lidad mientras dure el encargo de¡ titular. 

Los nombramientos tendrán carácter pro-

visional, cuando se trate de proveer transi-

toriamente empleos de carrera con perso-
nal no seleccionado mediante el sistema 

de mérito. 

Cuando se presenten vacantes en las se-
des regionales de las entidades y en éstas 

no hubiere un empleado de carrera que 

pueda ser encargado, se podrán efectuar 

nombramientos provisionales en tales em-

pleos. 

Salvo la excepción contemplada en el 

artículo 100  de la Ley 443 de 1998, no 

podrá prorrogarse el término de dura-

ción de los encargos y de los nombra-

mientos provisionales, ni proveerse 

En caso de vacancia definitiva, el encargo nuevamente el empleo a través de es-

o el nombramiento provisional sólo proce- tos mecanismos. 
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1.4. Duración del encargo y de los nom-

bramientos provisionales 

¿Cuál es el término de duración de los 

encargos y de los nombramientos, pro-

visionalés? 

Él término de duración del éncargó y del 

nombramiento provisional, cuándo se trate 

dé'acancia dfinitiva no podrá exceder de 

cuatro (4) meses;. cuando la vacancia sea 

resultado del ascenso con período de prue-

ba, de un empleado de carrera, el encargo 

o el nombramiento provisional tendrán la 

duración d& dicho períqdo más el tiempo 

necesario para determinar la superación del 

mismo. 

Cuando por circúnstancia debidamente jus-

tificada, una vez convocados los concur-

sos, éstos no puedan culminarse, el térmi-

no de duración de los encros o de los 

nombramientos próvisionaTes podrá 

prorrogarse hastá cuando se supere la cir-

cunstancia que dio lugar a la prórroga. 

Los empleos públicos de carrera adminis-

trativa igualmente pueden ser provistos 

mediante la figura del tráslado; y se sujetá-

rá a lo dispuesto por los artículos 29 y  si-

guientes del Decreto 1950 de 1973, en es-

pecial .el artículo 31 ,. que'dice: "El funcio-

nario de carrera trasladado conserva los 

derechos derivados de ella." 

2. Trabajadores óficiales. 

Muy bien. Ahora, ¿cómo se vinculan los 

trabajadores oficiales? 

Como yase anotó, los trabajadores oficia-

les se vinculara la administración pública 

mediante la figura del contrato de trabajo, 

que de acuerdo con lo dispuesto en el De-

cre'to reglamentario 2127 de 1945, se en-

tiende como "...la relación jurídica entre 

trabajador y el patrono, en razón de la cual 

quedan obligados recíprocamente, el pri-

mero, a ejecutar una o varias obras o labo-

res, o a prestar pérsonalmente un servicio 

intelectual o material,n'beneficio del se-

gundo y bajo su continuada dependencia, 

y este último a pagar a aquel cierta remu- 

Nótese que tanto el nombramiento proviT  

sional como el encargo se hácen, previa 

convocatoria a concurso, por un tiempo no 

mayor de 4 meses (salvo excepciones de 

1ey). La diferencia radica en que mientras 

el.prirnero sehace a una persona no selec-

cionada por el sistema de merito el segun-

do debe recaer necesariamente en un fun-

cionario en servicio activo y con derechos 

de carrera. 

neración." 

A su vez, la Ley 6 de 1945, en su artículo 

1 dispone que "Hay contrato de trabajo 

entre quien presta un servicio personal 

bajo la continuada dependencia de otro, 

mediante remuneración, y quien' recibe tal 

servicio. No es, por tanto, contrato de tra-

bajo el que se celebra para la'ejecución 

de una labor determinada, sin conside- 



ración a la persona o personas que ha-

yan de ejecutarla y sin que éstas se su-

jeten a horario, reglamento o control es-

pecial del patrono.. 

Para que haya contrato de trabajo se re-

quiere que concurran estos tres elementos: 

La actividad personal del trabajador, es 

decir, realizada por sí mismo. 

La dependencia del trabajador respecto 

del. patrono, que otorga a éste la facul-

tad de imponerle un reglamento, darle 

órdenes y vigilar su cumplimiento, la cual 

debe ser prolongada, y no instantánea 
ni simplemente ocasional; y 

El salario como retribución del servicio 

En todo contrato de trabajo se consideran 

incorporadas, aunque no se expresen, las 
disposicionés legales pertinentes, las cláu-

sulas de las convenciones colectivas o fa-

los arbitrales respectivos, y las normas del 

regÍamento internó de la empresa, las cua-

les, por otra parte, sustituyen de derecho 

las estipulaciones del contrato individual, en 

cuanto fueren más favorables para el tra-

bajador. 

El contrato de trabajo puede celebrarse por 

ti&npo determinado, por el tiempó que dure 

la realización de una obra o labor determi-

nada, por tiempo indefinido, o para ejecu-

tar un trabajo ocasional, accidental o tran-
sitorio. 
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De acuerdo con la Ley 6 de 1945, el con-

trato de trabajo no podrá pactarse por más 

de dos (2) años. Cuando no se estipule tér-

mino o ésteno resulte de la naturaleza mis-

ma del servicio contratado, como en los 

casos de rocerías, recolección de cose-

chas, etc., se entenderá celebrado por seis 

(6) meses. 

3. Disposiciones sobre la Competencia 
y el Procedimiento para la Provisión de 
Empleos en las Entidades Territoriales. 

Competencia Nominadora del Goberna-
dor: De acuerdo con el artículo 305 de la 
Constitución Política, corresponde al Go-
bernador nombrar y remover libremente a 

los gerentes o directores de los estableci-

mientos públicos y de las empresas indus-

triales y comerciales del departamento. Los 

representantes del departamento en las 

juntas directivas de tales organismos y los 
directOres o gerentes de los mismos son 

agentes del gobernador. 

También corresponde al Gobernador esco-

ger de ternas enviadas por el jefe nacional 
respectivo, los gerentes o jefes seccionales 

de los establecimientos públicos del orden 

nacional que operen en el departamento, 

de acuerdo con la ley. 6  

Competencia Nominadora del Alcalde: 
De la misma manera y de acuerdo con el 
artículo 315 de la Constitución, correspon-

de al Alcalde nombrar y remover a los fun-
cionarios bajo su dependencia y abs ge- 
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rentes o directores de lbs establecimientos 

públicos y de las empresas industriales o 

comerciales de carácter ibcal, de acuerdo 

con las disposicionespertinentes. 

Competéncia Nominadora de los Direc-

tores o Gerentes de Entidadés Descen-

tralizadas del Orden Territorial: Los di-

rectores o gerentes, en su calidad de re-

presentantes legales de los establecimien-

tos públicos y de las empresas industriales 

o comerciales, del orden departamental, 

distrital o municipal, estarán facultdos para 

designar y remover a los funcionarios de 

su correspondiente entidad, de conformi-

dad con los actos de creación y los estatu-

tos internos. 

Cuando se ha cometido error en la per-

sona; (modificar) 

Cuando la designación se ha hecho por 

acto administrativo inadecuado; (susti-

tuir) 

Cuando aún no se ha comunicado; (de-

rogar) 

Cuando el nombrado no ha manifesta-

do su aceptación o no se ha posesiona-

do dentro de los plazos legales; (dero-

gar) 

Cuando la persona designada ha mani-

festado queno acepta; (derogar) 

3.1. Disposiciones Generales Aplicables 

a los Entes Territoriales 

La provisión de empleos con efectos fisca-

les anteriores a la posesión está prohibida. 

Toda designación debe ser comunicada por 

escrito conindicación del término para ma-

nifestar si se acepta que no podrá ser su-

perior a diez (10) días contados a partir de 

la fecha de la comunicación. La persona 

designada deberá manifestar por escrito su 

aceptación o rechazo, dentro del término 

señalado en la comunicación. 

La autoridad nominadora podrá o deberá, 

según el caso, modificar, áclarar, sustituir, 

revocar o dérogar una designación en cua-

lesquiera de las siguientes circunstancias: 

Cuando recaiga en una persona que no 

reúna los requisitos señalados en el ar-

tículo 25 del presente Decreto; (revocar), 

(conc.: Art. 122 C.P.; art. 5 Ley 190 de 

1995) 

En los casos a que se refieren los artí-

culos 53 y  67 delDecreto1950 de 1973, 

y 

Cuando háya error en la denominación, 

clasificación o ubicaqión del cargo o 

empleos inexistentés. (aclarar) 

En caso de haberse producido un nombra-

miento o posesión en un cargo o empleo 

público o celebrado un contrato de presta-

ción de servicios con la administración sin 

el cumplimiento de los requisitos para el 
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ejercicio del cargo o la celebración del'con-

trato, se procederá a solicitar su revocación 

o terminación,"según el caso, inmédiata-

mente se advierta la,infracción. 

Cuando se advierta que se ocultó informa-

ción,o se aportó documentación falsa para 

susténtar la información suministrada en la 

hoja de vida, sin perjuicio de la responsa-

bilidad'penal o disciplinaria a que haya lu-

gar, el responsable quédará inhabilitado 

para ejercer funciones públicas por tres (3) 

años. 

- Decreto 1333de1986 
- Ley 136 de 1994 
-Ley443 de 1998 
- Ley 489 del 9g8 
- Decreto 1572 de '1998 
- Decreto 2504 de'1998 
- Decreto 1173 de 1999 
- Decreto 1487 de 2000 

Jurisprudencia ydoctrina sobre el tema. 

1 DARlO CHAUR GONZALEZ: Administrador Público 
de la ESAP, Jefe de la'Oficina de Planeación del DAFP. 

2 Expresiones declaradas inexequibles por la Corte 
Constitucional, según Sentencia C - 506 de 1999. 

YOUNES MORENO, Diego: "Derecho Administrativo 
Laboral" Octava Edición, Editorial Temis, Bogota, 1998, 
Pag. 23. , 

En caso de que sobrevenga al acto de nom-

bramiento o posesión alguna inhabilidad o 
incompatibilidad, el servidor público debe-

rá advertirlo inmediatamente a la entidad a 

la cual preste el Servicio. 

Si dentro de los tres (3) meses siguientes 

el servidor público no ha puesto fin a la si-

tuación que dio origen a la inhabilidad o in-

compatibilidad; procederá su retiro inmedia-

to, sin'perjuicio de las sarciones a' que por 

tal hecho haya lugar. 8 

BIBLIOGRAFIA BASICA 

- YOUNES M. Diego «Derecho Administrativo Laboral" 

" Decreto 1572 de 1998, artículo 20, modificado por el 
artículo 10  del Decreto 2504 de 1998. 

Cabe añotar que la' Comisión Nacional del Servicio 
Civil no está funcionado, en razón de que su.conforma-
ción, establecida en la Ley 443 de 1998, fue declarada 
inexequible por: la Corte Constitucional mediante la 
Sentencia C —372 de 1999. 

6 Esta facultad del gobernador fue reglamentada por el 
Gobierno Nacional mediante el Decreto'1487 del 10  de 
agosto de 2000. 

Ver Ley 190 de'1995, artículo 50. 

8 Idem. 

- LEGIS EDITORES S.A. "Régimen del Empleado Oficial" 

'Normas constitucionales y Legales sobre el tema 

Constitución Pólítica de Colombia 
-'Decreto Ley 2400 de'1968 
- Decreto Ley 3135 de 1968 
- Decreto 1848 de 1969 
- Decreto 1950 de 1973 
- Decreto 1222 de 1986 
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Por Hernando Henao Moreno 

EL DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO DE LA FUN-

CIÓN PÚBLICA AL FRENTE DE UN PROCESO DE 

MEJORAMIENTO PERMANENTE Y PLANEADO PARA TO-

DOS LOS ORGANISMOS Y ENTIDÁDES DE LA ADMINIS-

TRACIÓN PÚBLICA COLOMBIANA 

Como organismo superior de la administración pública, el 

Departamento Administrativo de la Función Pública den-

tro de sus objetivos posee uno de especial significación: 

"Propender por una administráción pública con carácter 

eminentemente gerencial, flexible, abierta al cambio, su-

jeta al estricto cumplimiento de los principios fundamenta-

les atinentes con la buena fe, moralidad, celeridad, efi-

ciencia, eficacia, economía, publicidad, igualdad, mérito e 

imparcialidad y concordante con la descentralización, la 

desconcentración y la delegación". 

Para el logro de este gran propósito, cuenta este Departa-

mento Administrativo con herramientas que el gobierno y 

la ley le han proporcionado, entre ellas, el Sistema de 
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Desarrollo Administrativo consignado en la:. aglutinan los elementos indispensables 

Ley 489 del 29 de diciembre de 1998, tm-' •en este proceso de mejorar+iierto; estas 

bién conocida como el "Estatuto Básico' de son: " 

Organización y Funcionamiento de la Ád- 

ministración Pública" 

El sistema en mención, es un conjuhto 

de políticas, estrategias, actividades, c-

ciones y metodologías de carácter admi-

nistrativo y organizacional para el buen 

uso y manejo de los recursos (materia-

les, físicos, tecnológicos y financieros)' y 

del Talento Humano Estatal, orientadó a 

fortalecer la capacidad administrativa y 

el desempeño in'stitucional en todos los 

organismos y entidades de la administra-

ción pública. 

Se fundamenta 'el Sistema de Desarróllo 

Administrativo en dos pilares esenciales El 

Plan Nacional de Formación y Capacitación 

y las Políticas de Desarrollo Administrativo 

formuladas por este Departamento Admi-

nistrativo y adoptadas por el Gobierno Ña-

cional. Plan y Políticas permiten una fusjón 

-de orientaciones que introducen al interior 

de la administración procesos de mejora-

miento a la gestión, al uso de los recursos 

y del Talento Humano Estatal, para que' la 

Administración Pública modernice sus es- 

tilos de dirección y sus formas organizacio-

nales. 

Política de Desarrollo 'del Talento Hu-

mano Estatal: busca desarrollar las.,habili-

dadés, destrezas y competencias que re-

quieren los'servidores públicos para el cum-

plimiento de los principios de la función ad-

ministrativa'del Estado, el logró de los ob-

jetivos de las. políticas públicas, el mejora-

miento de los niveles de, productividad de 

la administración pública y establecer los 

parámetros para la evaluación del desem-

peño. 

Política de DescentraJización  Adminis-

trativa: pretende orientar la transferéncia de 

funciones entre los diferentes órdenes de 

gobierno y ni'eles administrativos, con cri-

terios de oportunidad,eficiencia, eficacia, 

para descongestionar los organismos prin-

cipales de la administración pública, facili-

tar la gestiórde los asuntos administrati-

vos y racionalizarlos. 

Fomenta la autonomía administrativa de las 

entidades-descentralizadas territorialmen-

te y por servicios," promueve la concerta-

ción,y el ejerccio' compartido de la autori-

dad y la responsabilidad en la Administra-

ción Pública, al igual que desarrolla rela- 

ciones de coordinación intergubernamen- 

Dentro de este contexto, este Departa- tal, intersectorial e interorganizacio'nal. 

mento Administrativo formuló y presetó 

para adopción por parte del Gobie
ri  
no 3.. Política de Democratización de laAdmi-

Nacional cinco grandes políticas que nistración Pública: propende por una ver- 

kil 



dadera democracia participativa, para que 

la sociedad y los servidores Ipúblicos se in-

tegren 'en el logro de las metas económi-

cas y sociales del país y en la construcción 

de mejores niveles de gobernabilidad 

Busca la participación de la sociedad en el 

ejercicio de la función admirstrativa del 

Estado, las instanciasen lasorganizacio-

nes públicas para que los servidores públi-

cos rindah cuentas, garahticen la planea-

ción participativa y atiendan oportunamen-

te las quejas y reclamos. Asimismo, dismi-

nuye la distancia entre los responsables de 

tomar las decisiones dé política y quienes 

viven los problemas económióos y socia-

les del país 

Política de Moralización yTransaren-

cia en la Administracóri Pública: se orienta 

a lá formación de valors deresponsabili-

dad, compromiso y vocación de áervicio que 

garanticen el interés general en la adminis-

tración de Id público:y que promueva la 

publicidad de los actos administrativos de 

los servidores públicos. Busca la preven-

'ción de conductas corruptas y la identifica-

ción en áreas susceptibles de corrupción, 

para que los recursos públicos se destinen 

a la satisfa±ión d'elas' demandas y nece-

sidades de la sociedad. 

Política 'de Rediseños Organizaciona-

les con ella se pretende or;entar el perma- 

nente fortalecimiento de las orga- 

nizáciones nel logro de'su misión y el ca-

bal cumplimiento de sus funciones, para  

satisfacer las demandas y necesidades de 

la sociedad. Contribuye con, el fortaleci-

miento de la capacidad de adaptación que 

las organizaciones deben al entorno eco-

nómico, político, social e internacional en 

el que se desenvuelven. 

Explora el desarrollo de formas organiza-

cionales y estructurales e introduce los pro-

cesos de mejoramiento continuo en las di-

ferentes áreas de las organizaciones, con 

el fin de incrementar la productividad de los 

organismos y entidades de la Administra-

ción Pública. 

Como se puede observar, las cinco políti-

cas de Desarr011o Administrativo en sucon-

junto constituyen el escenario propicio para 

lograr una administración pública moderna, 

democrática y transparente, objetivos pri-

mordiales para todos los organismos y en-

tidades de la administración pública. 

Con la concepcióñ de una administración 

pública integral que trasciende la' visión 

fragmentada del aparato administrativo 

conformado por entidades particulares u 

organizaciones aisladas y considerándola 

como parte de unos sectores administrati-

vos dentro de los cuales se comparten pro-

pósitos y finalidades, la Ley 489 de 1998 

introduce elementos modernos para la nué-

va gestión pública que le permita hacer fren-

te al reto propuesto por la Constitución de 

1991; constituye ventidos (22) sectores 

administrativos, compuestos éstos por cada 

ministerio o Departamento Administrativo 
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con las Superintendencias, organismos y 

entidades que la Ley defina como adscri-

tas o vinculadas. 

De esta manera, el Sistema de Desarrollo 

Administrativo, obtiene el espacio para su 

aplicación y, materializa su gestión a tra-

vés de la formulación y ejecución de Pla-

nes Sectoriales de Desarrollo Administrati-

vo, instrumentos que permiten la aplicación 

de las políticas de Desarrollo Administrati-

vo mediante la formulación de objetivos 

comunes, determinación de líneas estraté-

gicas de acción, programas, actividades y 

proyectos, para los cuales debe existir una 

fecha límite y una meta que cumplir, res-

paldadas con indicadores que validan sus  

a cuyo cargo está la adopción, coordina-

ción y articulación de las líneas estratégi-

cas de política de Desarrollo Administrati-

vo formuladas por el Departamento Admi-

nistrativo de la Función Pública. 

Los Comités de Desarrollo Administrativo 

(Sectoriales), Territoriales, de EntidadesAu-

tónomas y de las sujetas a regímenes es-

peciales en virtud demandato constitucio-

nal), instancia que adopta las políticas de 

Desarrollo Administrativo y acoge el plan 

respectivo, ordena su ejecución, hace se-

guimiento por lo menos una vez cada tres 

meses y, evalúa sus resultados. De otra 

manera, corresponde a los Comités Secto-

riales, al de las Entidades Autónomas y al 

resultados y su impacto. de las sujetas a regímenes especiales en 

Corresponde al Departamento Administra-

tivo de la Función Publica orientar y velar 

por la aplicación sectorial de las políticas 

de Desarrollo Administrativo que forrnuló y 

que fueron adoptadas por el Gobierno Na-

cional. Para ello, acompaña a todos los 

sectores en la conformación de los planes 

sectoriales respectivos, instrumentos que 

deben ser entregados al Departamento 

durante los primeros sesenta (60) días de¡ 

año. 

,Qué instancias intervienen en este pro-

ceso? 

En primer lugar, los Ministerios y Departa-

mentos Administrativos, instancia regulado-

ra de política de Desarrollo Administrativo,  

virtud de mandato constitucional, entregar 

al Departamento Administrativo de la Fun-

ción Pública dentro de los primeros sesen-

ta (60)días de¡ año el plan respectivo, y 

prsentar los informes parciales y finales 

que le sean solicitados por este Departa-

mento. 

Los Ministrosy Directores de los Departa-

mentos Administrativos: instancia facilitado-

ra, a cuyo cargo está la orientación de¡ ejer-

cicio de la Planeación administrativa de los 

organismos y entidades que conforman el 

sector. 

Las Asambleas Departamentales y los Con-

cejos Distritales o Municipales: instancia 

reguladora de política de Desarrollo Admi-

nistrativo para el correspondiente nivel te- 

4 



rritorial, a cuyo cargo está el ajuste de las 

Políticas de Desarrollo Administrativo y del 

Plan Nacional de Formación y Capacita-

ción, a su grado de complejidad adminis-

trativa y sin perjuicio de la autonomía ad-

ministrativa de que gozan las entidades te-

rritoriales. 

Esta instancia, que regula en forma análo-

ga a lo dispuesto para el nivel hacional los 

fundamentos para el Sistema de Desarro-

llo Administrativo Territorial, aplica las nor-

mas generales del sistema e informa bien 

a la Asamblea o al Concejo los resúltados 

de la aplicación de las políticas dedesa-

rrollo administrativo en él nivel correspon-

diente. 

El Departamento Administrativo de la Fun-

ción Pública, instancia que formula las Po-

líticas de Desarrollo Administrativo, orienta 

a los diferentes cómités de Desarrollo Ad-

ministrativo en la configuración de los Pla-

nes Sectoriales, evalúa la' aplicación de las 

políticas de desarrollo Administrativo y ela-

bora el Informé Anual de ejecución y resul-

tados de las políticas de Desarrollo Admi-

nistrativo dentro de los planes de desarro-

llo administrativo. 

Sistema de Desarrollo Administrativo 

para la vigencia del año 2001 

Para la vigéncia del año 2001, bajo la orien-

tación del Départamento Administrativo de 

la Función Pública, los sectoresadminis- 

trativos trabajarán bajo los siguientes pa-

rámetros: 

Objetivo Sectorial: Una administración pú-

blica moderna, democrática y transparen-

te, como instrumento para optimizar la ges-

tión y resultados de las políticas públicas. 

A este gran objetivo apuntan ocho (8) Lí-

neas Estratégicas de política o acción, 

para todos los sectores en el desarrollo 

de su plan sectorial, líneas que coordi-

narán y articularán con los organismos y 

entidades adscritosé vinculados para que 

éstás configuren sus propios planes in-

dividuales. 

Líneas Estratégicas de 

Política o de Acción: 

Viabilización y fortalecimiento de los pro-

cesos de descentralización y coordinación 

administrativos: comprende todo el conjun-

to de estrategias, actividades, acciones, 

proyectos formulados por los sectoresad-

ministrativos para garantizar el carácter 

operativo de la descentralización. 

Lucha óontra lá Corrupción y Morali-

zación de la Administración Pública: liga-

da con el programa presidencial de lu-

cha contra la corrúpción, comprende el 

desarrollo estratégico para lograr la trans-

parencia en las actuaciones de la admi-

nistración pública. 

Participación Ciudadána en el ejercicio 

y control de lo público: involucra el com-

promiso sectorial por reafirmar al ciudada-

no como verdadero dueño de lo público. 
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Simplificación y Supresión de Trámites 

y Racionalización de Métodos y Procedi-

mientos de Trabajo: entendida como el con-

junto estratégico para introducir eficiencia 

objetividad y eficacia a la gestión públka. 

Propender por un servidor público ínte-

gro, competente y comprometido: consigo 

mismo, con la sociedad y con el estado. 

Reorganización sectorial y de las enti-

dades y organismos de la Administración 

Pública: busca la integración de organiza-

ciones flexibles, planas y abiertas al entor-

no. 

Implementadón de Sistemas de Infor-

mación Gerencial: vela por la conformación 

de¡ sistema sectorial de información respec-

tivo, que sirva como soporte al cumplimien-

to de su misión, objetivos, funciones ya la 

toma de decisiones. 

Fortalecimiento de¡ Sistema de Control 

Interno. 

Estos lineamientos estratégicos permiten a 

los sectores, a las entidades autónomas y 

territoriales y,a las sujetas a regímenes 

especiales en virtud de mandato constitu-

donal, el desarrollo de un proceso de Pla-

neación Administrativa para lograr eficien-

cia y eficacia en su gestión, fortaleciendo 

de este modo su capacidad administrativa 

y su desempeño institucional. 
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Por Consuek'Giraldo Giraldo 

JJj OY ES CONSENSO QUE LA EDUCACIÓN ES UN 

ti PROCESO CONTINUO QUE ACOMPAÑAYATRA-

VIESA TODA LA VIDA DEL HOMBRE, LA CUAL SE DE-

SARROLLA EN DISTINTOS ÁMBITOS Y AGENCIAS SO-

CIALES MÁS ALLÁ DE LAS INSTITUCIONES ESÇOLA-

RES Y ACADÉMICAS ESPECÍFICAMENTE DEDICADAS A 

LA ENSEÑANZA. 

Con entusiasmo venimos confirmando que la Red 

Interinstitucional de Apoyoa la Formación y a la Capa-

citación para el Sector,  Público se consolida como un 

proceso de gran importancia para quienes intervienen 

en ella; facilitando la gestión del talento humano en las 

entidades como respuesta a la manifiesta preocupación 

por la racionalización del trabajo del Estado; concebido 

éste como una gran empresa a] servicio del bienestar 

común, asimilando nuevas técnics y, procedimientos 

administrativos, en, la búsqueda de lograr una gestión 

eficiente y eficaz. 
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Sobre todo, no es suficiente el crear siste-

mas inteligentes de reparto de tareas o me-

canismos agilizadores de la actividad es-

tatal; se requiere también mejorar los equi-

pos de Talento Humano a su servicio, para 

que mediante procesos de educación per-

manente (capacitación) puedan mejorar 

sustancialmente su participación en las 

acciones institucionales, para que éstas 

sean armónicas y redunden en satisfacción 

de la sociedad y del deber cumplido. 

De ahí la importancia de tener claro el con-

cepto de Red, el cual, en sentido figurado, 

puede eritenderse como un mecanismo de 

operación de una red electrónica, imagi-

nando así la forma de interacción social ac-
tuando con esa virtualidad. 

Por tanto, de la estructuray de las diferen-

tes formas de funcionamiento de una red 

electrónica sé reproducen la interacción y 

el. intercambio entre diversos actores y es-
pacios, los múltiples vínculos, laflexibilidad 

del sistema para cambiar y adaptarse al 

contexto y los flujos de la información. 

De la misma forma al referirnos a la Red 

Interinstitucional de Capacitación hace-

mos alusión a las relaçiones sociales 

entre grupos de Jefes de Recursos Hu-
manos y/o Cóordinadores de Capacita-

ciáñ de las entidades del Estado, que 

interáctúan por diversos motivos pero 

que en esencia búscan generar 'respúes-
tas novedosas para satisfacer las nece-

sidades e intereses de sus miembros, en  

forma solidaria y auto gestora", teniendo 

en cuenta qué son lás relaciones e inte-

racciones sociales las que construyen l 

hombre como ser social y las que posibi-

litan puntos de encuentro y de organiza-

ción, como también de construcción y 

evolucióñ de un mundo más humano. 

De ahí que la Red Interinstitucional deApo-

yá a la Formación y a la Capacitación para 

el Sector Público tenga como misión ser 

una alianza estratégica interinstitucional 

que propenda por la eficiencia de las labo-

res de formación y capacitación de los fun-

cionários del Estado en todas las ramas del 

poder público y a todos sus niveles, a tra-

vés de la conjunción de esfuerzos y volun-

tades que permitan una total y permanente 

cooperación y apoyo entre sus miembros, 

reflejando así la unidad de cuerpo como 
principio vital de la administración pública, 

en procura de la generación del bienestar 

de la sociedad. 

De igual manera.éu objetivo principal es 

mejorar la gestión de capacitación, desa-

rrollando y fortaleciendo sus mecanismos 

de cooperación y comunicación; optimizar 

el usode los recursos físicos y potencializar 

el talento humano existente en las entida-

des, a través del intercambio, la socializa-
cióny la formación especializada para los 

integrantes de la Red 

Para. el cumplimiento de este objetivo, la 

Secretaría Técnica de la Red, en cabeza 
de la Dirección de Políticas de Administra- 

DEPARTAMÉNTO ADMINISTRATIVO DE LA FUNCIÓN PÚBLICA 45 



ción Pública del Departamento Administra-

tivo de la Función Pública, tiene entre sus 

funciones, además de la coordinación, el  

de las escuelas de capacitación del sector 

público, etc. 

establecimiento de las bases de datos, re- 
.,,, Así mismo, la Secretaría Técñica de la Red 

copilando la informaciónde interés yüso 

comunes, como programas, docentes (ban-

co de capacitadores) y recursos físicos a 

cargo de cadá entidad,'los cuales pueden 

ser compartidos con las demás entidades 

miembros y que además lo demanda el li-

beral c) del artículo 30  del Decreto Ley 1567 

de 1998. 

Por consiguiente, es de vital importancia el 

compromiso y el dinamismo de los Jefes 

de Récursos Humanos y/o Coordinadores 

de Capacitación, ya que de ellos depende 

el éxito de la misma, contribuyendo, entre 

otras aéciones, al levantamientode las ba-

ses de datos én su entidad y haciendó los 

reportes a la Secretaría Técnica cuando se 

les requiera. 

Esta formade laborar ha propiciado el 

aprendizaje de trabajo cooperado de ma-

nera interiristitucional, estableciéndose di-

versas formas d compártir cápacitación 

como son, la donación de cupos a otras 

entidades, de la capacitación que se desa-

'rrolle según los planes instituçionales; el 

desarrollo dé programas de capacitación 

conjunta entre dos o más entidades; la 

planeación y desarrollo deeventos de ca-

pacitación para darle participación a fun-

cionarios de todas las entidades vincula-

das á la Red, la donación de cupos por parte  

ha coordinado, tanto académica como 

logísticamente, cursos de capacitación di-

rigidos a Jefes de' Recursos Humanos y 

Capacitación, profesionales en general y a 

funcionarios del nivel técnico y operativo de 

las entidades, utilizando la capacidad ins-

talada que tienen las mismas, tales como 

conferencistas de alto nivel intelectual, téc-

nico y humao; aúditorios, salones, salas 

de conferencia y equipos audiovisuales, 

proporcionados a cero costos para tal efec-

to. Como datos estadísticos tenemos lo 

especificado en el siguiente cuadro, cuyo 

presupuesto ahorrado tiene datos aproxi-

mados: 

i A ) 1 E mts Num r U L Ds10 Al orçdus 

• 
preptc oficial 

1998 12 676 ' 135.000.000 

1999 13 648 162.000.000 

2000 53 2245 561:250.000 

En consecuencia, nos proponemos duran-

te el presente año promover e impulsar este 

trabajo autogestionario como también 'a 

extender la Red, mediante la conformación 

de nodos territoriales, con el fin último de 

que todas las entidades del Estado, en un 

futuro no muy lejano, se muevan alrededor 

de estos mecanismos de participación, co-

municación e interacción, buscando la co-

operación intrinstitucional, que hagan po-

sible la útilización eficiente de los recursos 

disponibles para capacitación. 

YI 
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Finalmente, para continuar con la cons-

trucción de este tejido social que como 

herramienta gerencial en alto grado con-

tribuye al méjoramiento de la gestión de 

la capacitación en las entidades del Es-

tado, más aún hoy cuando la situación 

nos lleva a generar estas alianzas estra-

tégicas en procura de méximizar los exi-

guos rubros presupuestales que mane-

jan las entidades para este fin, el Depar-

tamento Administrativo de la' Función Pú-

blica invita a las entidades que aún no 

pertenecen- a ella ,a que se vinculen y -

apoyen este valioso proyecto. 
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