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Sevcctdy Mesirocnirica o€ Semvoones PisLicos

D=spE COMIENZOS DEL ACTUAL GOBIERNQ, se inicié un proceso orientado
a garantizar la transparencia y la igualdad de oportunidades para seleccionar por
sus méritos a los aspirantes a los cargos de libre nombramiento y remocion en las
entidades del Estado.

Editorial

El proceso de seleccion meritocratico se inicia con la convocatoria a través de la cual los interesados
envian sus hojas de vida para participar en determinado cargo, una vez recibidas, estas hojas de vida
se envian a firmas cazatalentos o a universidades publicas y privadas, quienes de manera transparen-
te e imparcial realizan la referenciacion del candidato y aplican pruebas y entrevistas tendientes a
evaluar las competencias de los aspirantes a los cargos y su ajuste al perfil requerido. Los resultados
de las pruebas determinan no sdlo la idoneidad técnica del aspirante, sino el cumplimiento de requisitos
y cualidades esenciales para el ejercicio de la responsabilidad publica, entre las que se destacan:

. Alta capacidad gerencial.

. Alto nivel de compromiso social.

. Voluntad de defensa del patrimonio publico.

. Iniciativa para mejorar procesos, procedimientos y resultados institucionales
. Excelente relacion con las entidades regionales

. Dedicacion y defensa de la gestion publica.

Los avances en este tema son significativos, se puede resaltar la seleccion meritocratica de directi-
vos regionales de entidades del Estado como el Instituto Colombiano de Bienestar Familiar (ICBF),
Instituto de Seguros Sociales (ISS), el Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA), las Oficinas Territo-
riales del Ministerio de Trabajo y la Escuela Superior de Administracion Publica.

A su vez, el Departamento Administrativo de la Funcion Publica como coejecutor del Programa de
Renovacion de la Administracion Publica estd coordinando con la Presidencia de la Republica y con
la Vicepresidenica, el proceso de seleccion meritocratica de jefes de oficina de control interno, o de
quienes hagan sus veces, de las entidades u organismos del orden nacional.

Para afianzar la meritocracia, y teniendo en cuenta que en ejercicio de las facultades extraordinarias
conferidas al Presidente de la Republica por la Ley 790 de 2002 se crearon algunas entidades, el
Programa de Renovacion de la Administracion Publica ha desarrollado una estrategia tendiente a
que exista un marco general que permita a estas nuevas entidades realizar procesos de seleccion de
servidores de libre nombramiento y remocién basados en el mérito.

Departamento Administrativo de la Funcién Publica




Por: Guido Echeverri Piedrahita
Director Nacional
Escuela Superior de Administracion Pablica - ESAP

LA EscueLa Superior DE ADMINISTRACION PUBLICA
CONSCIENTE DE LA IMPORTANCIA QUE TIENE EL
PROCESO DE REFORMA POLITICA QUE SE ADELANTA EN
EL PAS, HA REALIZADO UNA LABok INTENSA PARA
PROPICIAR ESPACIOS ACADEMICOS ADECUADOS PARA LA

' REFLEXION, COMPRENSION Y DISCUSION DE LAS
PRINCIPALES TEMATICAS, PARA LO cUALm#Msé Y
REALIZO FOROS, SEMINARIOS, TALLERES Y TODA
CLASE DE EVENTOS EN TODO EL PAIS, CONTANDO CON
PANELISTAS NACIONALES E INTERNACIONALES DE
AMPLIA TRAYECTORIA Y DE RECONOCIDAS
CAPACIDADES INTELECTUALES Y PROFESIONALES. .

Departamento Administrativo de la Funcién Publica




En este sentido, se evaluaron los procesos actuales de varias entidades y se estd aplicando el crite-
rio de mejores précticas con el fin de que aprendan unas de otras y de esta manera, el proceso
cumpla con los objetivos deseados: calidad y austeridad.

Los procesos de seleccion deberdn realizarse con observancia de los principios de objetividad, im-
parcialidad, economia y publicidad, entendidos como sigue:

Objetividad: mediante la observancia de criterios técnicos y la utilizacion
de pruebas estandarizadas que posibiliten la medicion de las variables re-
levantes para el desempefio de los cargos (conocimientos, personalidad,
aptitudes, intereses) en condiciones uniformes.

Imparcialidad: complementaria de la anterior, orientada a brindar las mis-
mas oportunidades y tratamiento a los candidatos que opten por el cargo.

Economia: los procesos de seleccion deben realizarse en condiciones que
no resulten onerosas para el presupuesto de las entidades, para tal fin
deberdn ser objeto de planificacion y racionalizacién de forma que se pue-
dan cubrir varias vacantes con el menor nimero posible de procesos de
seleccion.

Publicidad: las vacantes que se presenten en las entidades del orden na-
cional deben ser objeto de difusion para garantizar su conocimiento por
parte de los ciudadanos interesados en participar en el proceso.

Asi mismo, la estrategia propone evaluar las alternativas para minimizar los costos de la planta
aprovechando el recurso humano capacitado de las entidades en liquidacion, reduciendo conse-
cuentemente los costos por concepto de indemnizaciones.

Somos conscientes de la importancia del tema y de lo sensible que es para millones de colombianos
que estdn aspirando ocupar cargos en el Estado, por esta razon estamos altamente comprometidos
para que los procesos de seleccion de servidores de libre nombramiento y remocion se realicen
dentro del marco de la transparencia, calidad y austeridad que requiere el Estado colombiano.

FERNANDO GRILLO RUBIANO
Director
Departamento Administrativo de la Funcidn Pblica

Escuela Superior de Administracién Puablica
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Teniendo en cuenta la importancia del cubrimiento

noticioso que realizan los diferentes medios de co-

municacion en el Congreso de la Republica, la ESAP
realizé el diplomado “Régimen y Configuracion del
Congreso de la Reptblica en el Estado Colom-
biano”, en el cual participaron 70 destacados pe-
riodistas que tienen a su cargo la informacién rela-
cionada con las cdmaras legislativas. Actuaron como
conferencistas los Senadores Dario Martinez Betan-
court, Rodrigo Rivera Salazar, Carlos Gaviria Diaz y
Jimmy Chamorro Cruz, ademas de los Represen-
tantes a la Camara JesUs Ignacio Garcia Valencia,
Joaquin José Vives Pérez, German Navas Talero,
Reginaldo Montes Alvarez, Gustavo Petro Urrego,
Ramon Elejalde Arbelaez, Roberto Camacho, William
Vélez Mesa y Luis Fernando Velasco Chavez.

Igualmente la Escuela Superior de Administracion
Publica ESAP, a través de su Escuela de Alto Go-
bierno, adelanté el “Diplomado en Técnicas Le-
gislativas” cuyo objetivo primordial fue el de pro-
porcionar a los participantes, elementos tedrico-prac-
ticos que soporten una adecuada aplicacion en to-
das las funciones que tienen directa relacién con el
trabajo de las corporaciones legislativas.

El diplomado estuvo dirigido precisamente a los
miembros de las Unidades de Trabajo Legislativo,
que prestan su asesoria a senadores y representan-
tes a la Camara y a todos los demas funcionarios
publicos del area legislativa.

El Presidente del Consejo Nacional Electoral, Gui-
llermo Reyes Gonzalez y un Delegado de la Re-
gistradora Nacional del Estado Civil, Aima Bea-
triz Rengifo, dieron a conocer en el Semina-

rio Colombia: Votaciones 2003, que se
realizé en la Escuela Superior de Admi-
nistraciéon Publica ESAP, los Gltimos

detalles para la realizacién de las elec-

ciones que se efectuaron en todo el

pais el 25 y 26 de octubre.

La Escuela Superior de Admi-
nistracién Publica, conjunta-
mente con el Consejo Nacio-
nal Electoral, organizaron el
Seminario con el objeto

de propiciar un espacio

que hizo participe a la so-

‘Departamento Administrativo de la Funcién Publica
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ciedad colombiana, a los partidos politicos y de-
mas actores de la vida publica del pais, en torno
al andlisis critico del Referendo, asi como del pro-
ceso electoral que se cumplié para ocupar las cor-
poraciones publicas, en el contexto del actual pro-
ceso de reforma al sistema politico colombiano.

Con el propésito de brindar herramientas concep-
tuales y practicas a los miembros de la Red de
Gestores Sociales y a las comunidades del orien-
te antioquefo en temas cruciales para el desarro-
llo de proyectos y programas sociales en sus re-
giones, se llevé a cabo el programa piloto de for-
macion: Seminario Taller Estrategias de Desa-
rrolloen la Gestlon Social.

El evento fue organizado por la Presidencia de la
Reptiblica, el Proyecto Sistema Nacional de Capa-
citacion Municipal, la Escuela Superior de Adminis-
tracion  Publica y aliados regionales tales como la
Gobernacién de Antioquia y la Asociacién de Muni-
cipios del Oriente Antioquefio.

Por Gltimo, es conveniente informar que la ESAP ini-
ci6 la Maestria en Administracién Ptblica, siendo
el Unico programa académico de formacién avanza-

- da en Administracion dirigido especialmente al sec-

tor publico en Colombia.

La Maestria en Administracién Publica es un pro-
grama enfocado a la investigacién cientifica en cua-
tro areas basicas de interés para el sector piblico,
tales como las politicas publicas y la gobernabili-
dad, las organizaciones y la gerencia publica, la
~economia publica y el desarrollo local.

Dentro del contexto de lainternacionalizacion

de la educacion superior, el Programa cuen-

ta con el apoyo de convenios suscritos con

la Universidad Autdnoma de Barcelona,

la Universidad de Georgetown, la Fun-

dacién Ortega y Gassete, el Instituto

Nacional de Administracién Publi-

ca de Espana y la Universidad

Inca Garcilaso de la Vega del

Perd, que garantiza la asis-

tencia de importantes con-

ferencistas internacionales

y elintercambio de docen-
tes y estudiantes.
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Con motivo de la realizacion del referendo, la
ESAP adelant una vigorosa campana para
entregar mecanismos de reflexion y peda-
gogia a nivel nacional: se dispuso la ins-
talacion de un gran numero de paneles

en las ciudades capitales a donde acu-
dieron centenares de personas con

el proposito de recibir informacién :
sobre este mecanismo dedemo- 7 -
cracia directa y participativa. s

La Ley 489 de 1998, entregd
ala ESAP y mas concreta-
mente a su EscueladeAlto
Gobierno la organizacion y

'3

realizacion de seminarios - - IR

de induccién a la Administracién Publica para gober-
nadores y alcaldes electos; en atencién a tal mandato
ya se tiene lista la agenda tematica para capacitar a
los préximos mandatarios seccionales en temas tales
como: Estructura del Estado y-su Articulacion Territo-
rial; Modernizacién Institucional, Gestién del Empleo
Publico, Organizacion y Articulacién de Concejos, Po-
liticas del Interior y Justicia, Derechos Humanos, Ana-
lisis Econémico Territorial y Sistema Presupuestal, Re-
galias Directas, Catastro Municipal, Cooperacion In-
ternacional y Presupuesto Participativo y Rendicion
de Cuentas, entre otros.

No obstante lo anterior y con el propésito de cumplir
a cabalidad con el mandato legal, de comin acuerdo
con la Registraduria Nacional del Estado Civil y la
Federacion Nacional de Concejos, la ESAP, elabor
un formato que debe ser diligenciado por cada uno
de los gobernadores, diputados, alcaldes y conceja-
les electos, para medir su nivel de formacion acadé-
mica, con el proposito de ajustar los programas de
induccién, y articularlos a las verdaderas necesida-
des de los nuevos mandatarios territoriales.

'De otra parte, el Presidente del Consejo Nacional

de Planeacién, Roberto Ortegén, y el Director de
la Escuela Superior de Administracién Publica,
ESAP, suscribieron un convenio para brindar ca-
pacitacién a todos los gobernadores y alcaldes del
pais, con el propdsito de instruirlos en la elabora-
cidén de los Planes de Desarrollo Territoriales.

Con el citado convenio se protocolizaron los pro-
cesos de asesoria, consultoria y capacitacion en

las entidades territoriales sobre los temas re-
lacionados con la planeacion participativa y
el fortalecimiento del Sistema Nacional de
Planeacion proyectado entre las dos en-
tidades.

En este orden de ideas es de des-
tacar también la gestion cumpli-
da por la Escuela en el desa-
rrollo de teméticas estratégi-
cas para el pais; se dictd el
diplomado “Formacidn
Politica parala Pazy el
Desarrollo Municipal”
- “" enelcual participaron 70
= aspirantes o candidatos
a las alcaldias, concejos y gobernaciones con el
cual se logré generar un espacio de discusion y
reflexién en torno a la reforma y modernizacion del
Estado, las finanzas, la planeacién politica, el lide-
razgo politico, asi como situaciones de crisis y de
conflicto.

ElMinistro del Interior y de Justicia, Fernando Londofio
Hoyos, tuvo a su cargo la instalacién del seminario
“Gestiones Municipales Exitosas”, en desarrollo
del cual convocé a los alcaldes y gobernadores de
todo el pais a ejercer una democracia pura, permi-
tiendo a la ciudadania en general conocer los alcan-
ces logrados en cumplimiento de sus planes de go-
bierno y los felicité por permanecer en sus cargos
cumpliendo con sus funciones, no obstante la pre-
sién ejercida por grupos al margen de la ley.

Los presidentes del Senado de la Republicay de la
Cémara de Representantes de la legislatura ante-
rior, Luis Alfredo Ramos y William Vélez Mesa, acom-
panaron al exembajador de Espafa en Washington
en el gobierno de Felipe Gonzalez, el politélogo
Julidn Santamaria Ossorio, en el foro que sobre el
Referendo y la Reforma Politica adelantd la Escue-
la Superior de Administracién Publica. A este acto
asistieron y actuaron como panelistas el
exvicepresidente de la Republica, Humberto de la
Calle Lombana, los Senadores Rafael Pardo Rue-
da, Rodrigo Rivera Salazar, Leonor Serrano de
Camargo, Piedad Cérdoba y Dario Martinez
Betancourt, el Representante a la Camara Roberto
Camacho y el asesor del Sefior Presidente de la
Republica, José Obdulio Gaviria Vélez.

Escuela Superior de Administracién Publica




Por: Diego Vivas Tafur
Decano Escuela de Alto Gobierno
Escuela Superior de Administracién Piblica - ESAP

La nueva gerencia publica exige que los servi-

7] NADORES 9 dores al servicio del Estado se hagan responsa-
R y e s bles de sus actuaciones u omisiones, por lo cual
;é\;,f_ CALDES, 2IPUTADOS Y es necesario que los servidores plblicos de elec-
T 1A EE T DI cion popular conozcan el rég!men de responsa-
S 5:,{5“1.’%51-»3?4%55& ELEGIDGS bilidades al cual estan sometidos.
eL 26 DE OCTUBRE tuci
LL L9 Ur TUSKRL, Marco Constitucicnal y Legal
DEBEN ASUMIR UNA SERIE El articulo 209 de la Constitucién Politica de Co-
ST D ETBAC AR I A TS lombia establgce los principios fundamentales
L RSP UNIAG VAL que deben guiar la funcién administrativa de los
BRI ICAS INHERENTES Al servi.dorgS‘ptlblicos. L,a igualdad, la moralidad,
FUGLILAY INBRRENTES AL la eficacia, la economia, la celeridad, la impar-

cialidad y la publicidad deben garantizar que el

ejercicio publico esté al servicio de los intereses

RESPECTIVD. generales en cumplimiento de los fines del Esta-
do Social de Derecho. o

Departamento Administrativo de Ia Funcién Piblica
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=2 I proxmo 19 de diciembre se C|erra Ia convocatorla para que Ias
-5 entidades de la administracion publica colombiana, ‘en los nivelés™:
nacional, departamental y municipal, postulen ante el Departamento .
== Administrativo de la Funcién Publica sus experiencias o casos exi- -
tosos al Premio Nacional de Alta Gerencia version 2003 y su correspondlente‘
reglstro enel Banco de Exitos de la Administracion Publlca Colomblana

T

Los casos 0 experiencias que participen deberan estar enmarcados enuno- :
o varios de los siguientes énfasis tematicos: TransparenCIa e mtegndad en. <7
la gestion, servicio al ciudadanoy partIC|paC|on ciudadana, responsabllldad_ ERE
" en la administracion de Io publlco y sistemas de evaluacnon y gestlon de“{i’!
resultados uom T R T AL ST

e *_-,--~- - L B + 2o iz .
X + Fo -

E| Banco de Exitos es un snstema de recepc:on seleccmn evaluacuon y regls-""' d
tro de casos que busca la coorperacion horizontal entre entidades dé la admi-":
nistracion pubhca Algunos de ellos obtienen el Premio Nacional de Alta Ge-

" rencia como un reconocimiento al buen desempeno mshtumonal que |mpr|-
‘mié un valor agregado a su gestlon i

Las entldades que deseen mayor informacién pueden obtenerla
en el Departamento Administrativo de la Funcién Publica
- Direccidn de Politicas de Desarrollo Admlmstratlvo
Carrera 6 No. 12 - 62, piso 7, en Bogota“

Internet:

286 29 89 -
www.dafp.gov.co/banco de exitos/banco.html.

N 337 58 55
334 40 80 exts. 125, 201 y 205,

/’""\

Escuela Superior de Administracién Puablica
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La responsabilidad del funcionario publico
tiene campo de accién en cinco ambitos di-
ferentes: Responsabilidad Civil,-Responsa-
bilidad Penal, Responsabilidad Disciplinaria,
Responsabilidad Fiscal y Responsabilidad
Politica.

Responsabilidad Civii: Se conceptualiza
como la responsabilidad que Ileva consigo
el resarcimiento de los dafios causados y de
los perjuicios provocados por uno mismo o
por tercero, por lo que debe responderse.
Esta responsabilidad, nace del incumpli-
miento de los deberes asignados al servi-
dor publico que impliquen un dafio o perjui-
cio al patrimonio del Estado y que aun cuan-
do se puede deducir la accién penal, el Es-
tado se la reserva y Unicamente aplica la res-
ponsabilidad civil.

Para reclamar el pago de dafios o perjuicios
como consecuencia de un acto o resolucién
dictada por un funcionario o empleado publi-
co en el ejercicio de su cargo que afecte los
intereses o los derechos de los particulares,
los afectados en cualquier momento pueden
demandar por la via civil, con el objeto de
resarcir los dafos y los perjuicios causados.

Responsabilidad Penal: El otro tipo de res-
ponsabilidad de los servidores publicos es
la penal, que también se deriva del articulo
60. constitucional. El servidor publico res-
ponde penalmente, como cualquier particu-
lar cuando comete un delito.

Si el servidor publico comete un homicidio,
responde como cualquier particular, salvo en
los casos de las Fuerzas Armadas. Pero
ademas, el servidor publico puede cometer
delitos que, normalmente, no aplican para
los particulares. Esto es lo que los penalis-
tas denominan delitos con agente califica-
do. El Titulo XV del Cédigo Penal establece
los delitos contra la administracion publica.
La responsabilidad penal se deriva de las
funciones, por accién u omision.

Responsabilidad Disciplinaria: La respon-
sabilidad disciplinaria surge por ia comisién

Departamento Administrativo de la Funcion Publica

de una falta disciplinaria, que estan consa-
gradas y tipificadas en el Cddigo Disciplina-
rio Unico Ley 734 de 2002.

La falta disciplinaria es la inobservancia de
los deberes.del servidor publico y se esta-
blece a través del proceso disciplinario, ne-
cesario para establecer la comisién de una
falta que puede ser leve, grave o gravisima,
e imponer la sancién, generalmente a través
de un acto administrativo'que es impugnable
ante la jurisdiccidn contenciosa administrati-
va o0 a través de un acto jurisdiccional.

Si se trata de un proceso disciplinario, que
adelante la Procuraduria General de la Na-
cion u otra instancia de la administracién la
sancion se aplica por un acto administrati-
vo. Pero si se adelanta en contra de funcio-
narios judiciales, el proceso lo adelanta el
Consejo Superior de la Judicatura o la Sala
Jurisdiccional dlsc1pI|nar|a y culmina enuna
sentenma

Lo cierto es que la responsabilidad discipli-
naria se fundamenta en la comisién de una
falta disciplinaria, que se sanciona con la
amonestacion, la multa suspensmn o la des-
titucién. ; -

Responsabilidad Fiscal: La responsabili-
dad fiscal también es un tipo de responsa-
bilidad que genera'una obligacién indemni-
zatoria y también se fundamenta en la cau-
sacién de perjuicios, pero‘la victima directa
de ese dano es el Estado. Hay una sola re-
lacién juridica entre el servidor publico que
causo el dano y el Estado'como victima del
dafo y para indemnizar ese dafio se inicia
el proceso de responsabilidad fiscal, que
adelantan las Contralorias General de la Re-
publica, las seccionales y departamentales
y las municipales. : :

La responsabilidad fiscal se tramita a través
de un proceso que-se ejerce en virtud del con-
trol posterior que ejerce la Contraloria y cul-
mina con un acto administrativo, que puede
ser de deduccidén de responsabilidad fiscal,
ese acto administrativo es impugnable ante
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El articulo 83 de la Constitucion Politica sefa-
la que las actuaciones de los particulares y de las
autoridades publicas deben ceiiirse a los postula-

- dos de la buena fe, la cual se presumira en todas

las gestiones que aquellos adelanten ante éstas.

Los articuios 300 y 313 de la Constitucidn Po-
litica sefalan las principales funciones de las
Asambleas Departamentales y los Concejos Mu-
nicipales respectivamente, mientras los articu-
los 305 y 315 recogen en su orden las atribucio-
nes de los gobernadores y los alcaldes.

El articulo 130 de la Constituciéon establece
una Comisién Nacional del Servicio Civil como
responsable de la administracion y vigilancia de
las carreras de los funcionarios publicos, excep-
cién hecha de las que tengan caracter especial.

El articulo 4 de la Ley 136 de 1994 recoge los
principios rectores del ejercicio de competencias
a nivel municipal: coordinacién, concurrencia y
subsidiaridad.

El articulo 5 de la Ley 138 de 1994 sefala los
principios rectores de la administracién munici-
pal: eficacia, eficiencia, publicidad y transparen-
cia, moralidad, responsabilidad e imparcialidad.

El titulo 4 de la ley 734 de 2002 establece los
derechos, deberes, incompatibilidades, impedi-

mentos, inhabilidades y conflicto de intereses deI
servndor publlco - :

(,Quu se enﬂende pm responsab:]:dad’?

La responsabrhdad Jurldlca en eI ejerC|C|o publ|
co se configura cuando hay una infraccion de una
ley de tipo general o interna, con actos de ac-
cidn y omisién, realizada por un funcionario o em-
pleado publico, en el desempefio de su cargo,
surgiendo la obligacion de reparar el dafio cau-
sado, la pérdida causada o el mal referido.

La conducta oficial de los servidores publicos
debe ubicarse. dentro de un marco legal, su ac-
tuacion tiene limites. Por su parte, los particula-
res tienen el deber:-de obediencia, pero también
el derecho de afirmar la juricidad y de-reclamar
por cuanto dafio o perjuicio se lescause. -

La mNDUC'm OFICIAL
DE ms SERVIDORES
PUBUCGS DEBE
UB!CARSE DENTRO DE
UN MARCO LEGAL sU
ACTUA C!ON TIENE
UMITES POR SU

PAR‘TE Los

PARTICULARES TIENEN |
EL DEBER E

TAMBIEN EL DERECHO{_;
DE AF!RMAR [
JURICIDAD Y DE
RECLAMAR POR
CUANTO DARO O
PERJUICIO SE LES.

CAUSE
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a partir del 27 de Juno de 2003

Direccion de Desarrollo Organizacional -
Departamento Administrativo de la Funcién Publica

DECRETO\

ENTIDAD

Ministerio de Defensa Naciénél.l 2110 de Julio 29 de 2003

,gunpAD;7

Ministerio de Transporte *

Instituto Nacional de Vias -INVIAS

cional de Vias - INVIAS y se dictan otras dISpOSICIoneSC Er

3or 1 -

2067 de 24 de Julio de 2003 .
Por el cual se modifica la planta ‘de personal del ,
instituto Nacwnal de Vias y se dictan otras’ dlSpOSl- .
ciones.

Instituto Nacional de Concesiones — INCO 2106 de 29 de Julio de 2003
Por el cual se aprueba la planta de personal del
Instituto Nacional de Concesiones —INCO.

Departamento Administrativo de la Funcién Publica




arta Administrativa

la jurisdiccién contencioso administrativa y
puede a su turno generar responsabilidades.

Responsabilidad Politica: La administracién
publica se considera como un instrumento en
manos del gobierno, adecuado para materiali-
zar en obras y servicios publicos. Sin embar-
go, hay que tener presente que la misién im-
portante de la administracién no es hacer poli-
tica sino realizar procesos técnicos con el pro-
poésito deliberado de que se cumpla la politica
gubernamental y alcance sus fines.

La Responsabilidad Politica, es aquella que

se apartan de las orientaciones politicas
que senalan los drganos superiores del Es-
tado. Se origina por la infraccién a los prin-
cipios de caracter Constitucional de orden
politico.

La responsabilidad politica, resulta de actos
de gobierno que contradicen los principios
Constitucionales. Cuando la violacién resulta
de una disposicion de caracter general ob-
jetada parcial o totalmente de inconstitucio-
nalidad a efecto de que se declare su inapli-
cabilidad por violar, disminuir, restringir o
tergiversar el ejercicio de los derechos que

se le imputa a los funcionarios plublicos que  la Constitucién garantiza.

Eil Relo de las Administiraciones del Orden Territorial S ;

El servicio publico es una actividad profesional en la que participan personas de [a mas |
diversa formacion, realizando una gama diversa de actividades y funciones especificas. En |
el servicio publico interviene la llamada “cizse politica”, aquella conformada por los lide- |
res escogidos por la comunidad para que determinen Ios valores fundamentales de la so- |
ciedad y fijen y lleven adelante las politicas publicas para su actualizacién. Asimismo, tam- |
bién participan los llamados “funcionarios”, que son aquellos que ocupan las jerarquias |
de las instituciones publicas y que se encargan de ejecutar las politicas sefialadas. Juntoa |
ellos, los “empleadas™, que son la gran mayoria, ejecutan en los niveles intermedios y . |
bajos, las tareas cotidianas para el ejercicio de las competencias publicas. Todos ellos

. conforman el grupo de los “servidores publicos”, cuya vocacién fmal es la consecucmn

- del bien comin. : : o

Los alcaldes, gobernadores, concejales y diputados, cada uno en su ambito, tienen la mi-
sién de poner a tono la administracion publica departamental y municipal con los nuevos
' retos que se derivan del cambio de paradigma frente a la redefinicion del papel del Estado
! - en el marco del proceso de globalizacién, en asuntos que tienen relacién directa con el
. desarrollo econémico y social. Por tanto, se requieren gobernantes comprometidos, capa-
citados y proactivos que respondan de la mejor forma a los desafios de la nueva gerencia
plblica. Ella impone la bisqueda permanente de mayores niveles de eficiencia y eficacia,
en la mira de generar condiciones equivalentes a la racionalidad de las empresas privadas,
pero asumiendo la especificidad del sector piblico. Por tanto, Ia rentabilidad en el sector,
el desarrollo de liderazgo, la adopcién de estrategias argumentativas de negociacién y
concertacion, la modificacién de los procesos presupuestarios con formulaciones ligadas a
objetivos y productos mensurables y evaluables, la revisién de los elementos que definen
la rentabilidad social de los programas, servicios e inversiones realizadas por el Estado, la
incorporacion de criterios que den mayor peso a la demanda usuaria en la toma de decisio-
nes del sector publico y la adopcién de estandares comparativos, como forma de evaluar el
rendimiento y la calidad de la accién estatal, son elementos indispensables que debe cali-
ficar el ejercicio publico de todo gobernante.

—— P e

Escuela Superior de Administracion Publica




g -wpw R R s
4

A

&@FEECIONf SOC IAL

ENTIDAD

DECRETO

Caja de Previsién Social
de la Superintendencia Bancaria

RIS P’. pe

SEGFOR

ENTIDAD

EaS

Lo

AN

2398 de 25 de Agosto de 2003
Por el cual se suprime la Caja de Previsién Social de
la Superintendencia Bancaria y se ordena su liquidacion.

M‘lﬁ&s W .ENERGIA ‘

-

DECRETO

Empresa Colombiana de Gas -Ecogas

2205 de 5 de Agosto de 2003
Por el cual se modifica la estructura de la Empresa .
Colombiana de Gas -Ecogas y se determlnan Ias -
funciones de sus dependenmas :

2206 de 5 de Agosto de 2003 '
Por el cual se adopta la planta'de personal de la
Empresa Colombiana de Gas -Ecogas y se deter-
minan las funciones de sus dependencias.

ECOPETROL S. A.

2394 del 25 de Agosto de 2003
Por el cual se modifica la estructura de ECOPETROL
S. Ay se determinan las funciones de sus dependencias. |

Agencia Nacional de Hidrocarburos - ANH

2467 de 29 de Agosto de 2003 o
Por el cual se crean unos empleos en la Agencia °
Nacional de Hidrocarburos.

ENTIDAD

2468 de 29 de Agosto de 2003
Por el cual se dictan dlsposmones en materia salarial.

DECRETO

Empresa Nacional de Telecomunicaciones,
Telecom en liquidacién

ENTIDAD

2062 de 24 de Julio de 2003

Por el cual se modifica la planta de personal de la
Empresa Nacional de Telecomunicaciones,
Telecom en liquidacion.

DECRETO

Fondo de Cofinanciacién para
la Inversién Rural - DRI - en liguidacion.

1685 de 18 de Julio de 2003

Por el cual se suprimen unos cargos de la planta
de personal del Fondo de Cofinanciacion para la
Inversion Rural - DRI - en liquidacion.

Instituto Colombiano de la Reforma
Agraria - INCORA- en liquidacién

2100 de 28 de Julio de 2003

Por el cual se suprimen unos cargos de la planta
de personal Instituto Colombiano de la Reforma’
Agraria - INCORA - en liquidacién. ‘

Departamento Administrativo de la Funcién Publica




- Carta Administrativa

ENTIDAD

DECRETO . ©- .

Ministerio de Educacién Nacional

L.

2230 de 8 de Agosto de 2003 '- -
Por el cual se modifica la estructura del Ministerio
de Educacién Nacional y se dictan otras dlSpOSl- :
ciones. . -

2231 de 8 de Agosto de 2003

Por el cual se modifica la planta de personal deI ,
Ministerio de Educacion Nacmnal yse dlctan otras o
disposiciones. - '

Instituto Colombiano para el Fomento de la
Educacién Superior - ICFES

2232 dé 8 de Agosto de 2003 RN
Por el cual se modifica fa estructura del Instituto
Colombiano para el Fomento de’la Educacién Su-
perior, ICFES, y se dictan otras dlsposxmones §

2233 de 8 de Agosto de 2003

Por el cual se modifica la planta de persona! del
Instituto Colombiano para el Fomento de la Edu-
cacion Superior, ICFES, y se dlctan o"ras dlSpOSI-
ciones. , : ,

Residencias Femeninas del Ministerio
de Educacién Nacional en Liquidacién

ENTIDAD

2444 de 29 de Agosto de 2003

Por el cual se modifica la planta de personal
de las Residencias Femeninas del Ministerio -
de Educacion Nacional en Liquidacién.

'/ DESARROLLO TERRITORIAL

DECRETO -

Ministerio de Ambiente, Vivienda
y Desarrollo Territorial

2234 de 8 de Agosio de 2003 .

Por el cual se modifica la planta de personal

del Ministerio de Ambxente Vivienda y Desarrolio
Territorial. o

Instituto Nacional de Vivienda de Interés
Social'y Reforma Urbana — INURBE

2392 del 5 de Agosto de 2003
Por el cual se suprimen unos cargos de la planta ‘
de personal del Instituto Nacional de Vivienda de *
Interés Social y Reforma Urbana, INURBE, en
Liquidacién.

ENTIDAD

DECRETO

Fondo de Prevision Social del Congreso

2188 de 1 de Agosto de 2003
Por el cual se modifica la planta de personal del Fon-
do de Previsién Social del Congreso de la Republica.

Escuela Superior de Administracion Publica




Por: Carlos Humberto Moreno Berm(dez
Director de Politicas de Administracion POblica
Departamento Administrativo de la Funcion Publica - DAFP

los servidores pubhcos debe constituirse en la princi-
pal preocupacion de la alta gerencia publica, como
quiera que soélo a través del mejoramiento continuo

i . .z . » s . . -,,;:,,, Z ,./7, 7
oarar 10 donoreros qus persiue o Estado coom.

Ha sido tradicional el poco espacio que el temadela
capacitacion y el perfeccionamiento han tenido en la . . »
gestion del talento humano y la concentracion de o
esfuerzos en seminarios y talleres que reproducen i )
formacion, pero que no construyen conocimiento.; Esto o
ha conducido a un rezago del servidor publlco frente,,, -
al empleado privado, lo cual lo aleja de lograr. mayo-t

res niveles de competitividad y dificulta la necesaria
adaptacion al cambio que debe caracterizar -a todo
individuo en la era del conocimiento globalizado.

Departamento Administrativo de la Funcién Publica




Direccién Nacional de Estupefacientes

ENT!DAD

Direccién Nacional de’ Estupe
otras dlsposmlones

Instituto de Fomento Industrial-IFl

ENTIDAD

Departamento Administrativo de
la Presidencia de la Republica

FINDETER

Estructura y Planta

Fondo Nacional de Estupefacientes

Estructura y Planta

Unidad de Andlisis Financiero

Planta de Personal

Miembros Consejo Nacional Electoral Salarios
Ministerio de Educacién Nacional Ascensos Escalafon Docente
IFI Liquidacién

ICBF

Integracion Consejo Dlrect|vo

Ministerio de Educacién Nacional

Docentes y Directivos Docentes Eétablemmlentos
Educativos - :

Ministerio de Relaciones Exteriores

Salarios personal en eI extenor

Ministerio de Comercio, Industria y Turismo

Asignacién de funcmnes a partlculares

*

Escuela Superior de Administracion Puablica
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INTERESADO EN DOTAR AL PAIS DE

UNA NORMATIVIDAD QUE REGULE LA

FUNCION PUBLICA Y LA CARRERA
ADMINISTRATIVA DE MANERA QUE SE
SUPEREN LAS DIFICULTADES QUE
ESTAN AFECTANDO LA
ADMINISTRACION DEL RECURSO
HUMANO AL-SERVICIO DEL E STADO, A
RAIZ DE LAS SENTENCIAS DE LA
CorTE CONSTITUCIONAL QUE
DECLARARON INEXEQUIBLES ARTICULOS
VITALES PARA LA APLICACION DE LA
Ley 443 pE 1998.

Departamento Administrativo de la Funcién Piblica
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Direccion de Politicas de Administracion Pdblica
Departamento Administrativo de la Funcion Plblica -DAFP

Se busca desarrollar una reglamentacion que per-
mita un manejo flexible del recurso humano y en
la cual el mérito sea el criterio determinante para
el ingreso y la permanencia en el servicio publico.

Con este objetivo se ha decidido revisar distintas
fuentes, dentro y fuera del pais, para identificar
aspectos normativos y técnicos que permitan es-
tructurar un sistema de carrera que no sélo resuel-
va las dificultades de orden constitucional, sino que
ademas, represente un avance en los contenidos
y formas de abordar los procesos técnicos relacio-
nados con la administracién del personal.

Para tener una visién amplia del mansjo de la
Carrera Administrativa, se eligieron paises del
ambito iberoamericano que por las similitudes
culturales pudieran ofrecer modelos adaptables
a la situacién colombiana. Asi, se envid una en-
cussta de veinticuatro preguntas abiertas que fue
respondida por seis de los diez paises contacta-
dos: Argentina, Brasil, Chile, Espafa, México y
Panama. (No respondieron: Costa Rica, Ecuador,

~Pera y Uruguay).




Lo anterior ha conducido a que el Departamento Ad-  sional, en el sentido que todas las entidades pUblicas
ministrativo de la Funcién Publica y la Escuela Supe-  deben orientar sus esfuerzos a promover un efectivo
rior de Administracion Publica, como entidades res-  desarrollo personal de sus servidores, mediante el fo-
ponsables del Plan Nacional de Capacitacién y For-  mento de aprendizajes, actitudes y aptitudes dentro de
macién del Servidor Publico, aunaran esfuerzos para  la organizacion, buscando en todo momento conjugar
actualizar dicho Plan, promulgado en e/ 2001, decara  de la mejor manera posible los intereses organizacio-
a hacerlo consistente con los principios rectores del  nales con los personales. Se trata de superar la oferta
Estado Comunitario en que esta empefiado él actual  basada en cursos repetitivos e inconexos y ofrecer a
Gobierno. los servidores publicos espacios de discusién y deba-

te, en los cuales se construya conocimiento aplicado
Sobre dicha base, se defiriié como elemento medular  alagestién diariay se aborden teméticas directamente
del proceso de capacitacidn el de crecimiento profe-  relacionadas con la practica administrativa.

si las cosas, el Plan se fundamenta en tres poli icacen rale, i,
A | t o | /////{%/{///{{/é/{%el mejora-
90 7

El logro de una gestion ptblica eficiente y eficaz“cu§ : ,
. , i
miento de las competencias laborales, con el propésito deZsuperaren’el’mediano plazo la
S . NN
definicién de funciones con fundamento en escolaridad/y exXperienciazpard deypaso ala
L . i ;
definicion de éstas en el marco de unas competencx//e}%sﬁ%%;}:;s/; /)/e/;}d/;/n/}%g/e//r}t,a del perfil
. s ’ . oz, 7 A s O] .
que requiere la gestion publica y no que los manualesfsef/aju/stenéﬁlan condiciones” particu-

Una gestién publica transparente, cuyofinulimezes duelaAdministracion/Publica Nacio-
. . NN 77/ /7 I /A
nal esté servida por funcionarios mtegr,/ i ue//e‘ntleﬁéaﬁ// /éﬁéorrupaon/qgmmlstratlva

gs; tier it]
7%7,//////,;/////////////69/////‘//////

. . p7% A/ 77
supera por mucho el ambito contractdalygue’seriniegrono’sedimita a no aceptardadivas o
peraporn amt .///Z///)’//'i'////////////////g//////zf///// iceptano;
sobornos, sino que implica por ejémploZcumplirza /conciencia’zcon las funciones asignadas,
respetar y asumir las reglas e/’ti/rn////ﬁfr///c/’gﬁ///é%{/{é/ﬁ%%fg%'o entenderse servidor y no
y g {7?////27/9///?///2/,/”7////’///////[/////////’/ 10,

propietario de un puesto-de; ;abe/ij,o.‘en erEstadoColombiano
L ///(/////.////// o |

Una gestién publlc%%//n}///g}»/z}}i/ //% /ég/g/r;;/qg/ ,g/t}/gyen donde sea visible para todos los servi-
R854 Terdaaers aens e

dores que el ciudadang’es’elverdadero 13 publico y que el papel de todo funcionario

. W g . :
estatal, |ndependienLergéntes/(al/e.lfnt\él'que-o,eu/pe/en la organizacién, consiste precisamente en

e :

hacer p03|bl/g)%s;g;;eco/r)pc;%/r}y;%e/n/;o/rﬁntar todos sus esfuerzos y aplicar todos sus cono-
. . L7y 5/ /A/"/f/’» //,/// G i

mm:entos,ay,s,g’glstac:e’ 5 é/ e fdé/s/fcuﬁi

A e A 7

.y @ 4 - y .
Bajo esta dptica §6-armonizo-partanto el PlanNacional de Capacitacién y Formacién con los tres pilares
P T L . ) .

centrales del. Plan‘Nacional:de e§§r5/gll_9;?j:ja0|a un Estado Comunitario, vale decir, buscar mediante espa-
’ }c?}i‘;dlidacién de un Estado gerencial, participativo y descentralizado.
e
T : : , :
nales, enel Plan se establecen todos los compromisos que deberan asumir en su
cias asesoras-el Departamento Administrativo de la Funcidn Publica y la Escuela Supe-
A L R g S S . .
rior de Administra ublica, pero de manera especial las Unidades de Recursos Humanos de todas las
entidades plblicas;qué son las encargadas de viabilizar el plan y de concretizar en planes de capacitacion

- L A .
especificos los posttilados del mismo.

™

. SO
cios de capacitacio
$be L, o

st
VAP INe
//,i’/’

El reto es grande, ya que se trata de un cambio de paradigma, de dejar atrés el concepto caduco de
capacitacion como cursos aislados de “cualquier tema” para cumplir con la norma y dar los primeros pasos
para entender y aceptar que sin capaciitacion, orientada a crear conocimiento, no solo pierde el servidor
publico, sino de manera especial la Administracion Puablica colombiana. .

>
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Espana:

Regimenes juridicos de Derecho Administrativo (ré-
gimen estatutario), como regla general y Derecho
Laboral (régimen de contratacién laboral), como
excepcion para desempefiar determinados pues-
tos que se recogen expresamente en una lista ce-
rrada: puestos de caracter no permanente de vi-
gilancia, custodia y porteo, mantenimiento, etc.

« -,." v:
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La normatividad béasica se encuentra en:

+ Constitucién Espanola de 27 de diciembre
de 1978 (reiite a Ley reguladora estatuto
funcionarial).

* Laley 30/84, de 2 de agosto de Medidas para
la Reforma de la Funcion Publica (con las su-
cesivas modificaciones que ha experimenta-
do).

+ Texto Articulado de la Ley de Funcionarios
Civiles del Estado, aprobado por Decreto
315/1964, de 7 de febrero (en la parte no
derogada por la Ley 30/1984).

* Ley 53/1984, de 26 de diciembre, de incom-

Departamento Administrativo de la Funcién Publica

patibilidadés del personal al servicio de las
Administraciones Plblicas.

* Ley 9/1987, de 12 de junio, de drganos de
representacion, determinacién de las condi-
ciones de trabajo y participacion del personal
al servicio de las Administraciones Plblicas,
modificada por las Leyes 7/1990, de 19 de
julio, y la 18/1994, de 30 de junio.

« Ley 17/1993, de 23 de diciembre sobre el ac-
ceso a determinados sectores de la Funcion

Publica de los nacionales de los

Estados Miembros de la
Unién Europea.

México:

El Régimen juridico de

los trabajadores del Es-
tado es la Legislacion del

trabajo burocratico dentro del
derecho social.

La normatlwdad basica se encuen-
o tra en:
. Constitucién Politica de los Es-
tados Unidos Mexicanos.
+ Ley Federal de los trabajadores al
Servicio del Estado (sélo contempla al
personal de base).
 Alrededor de 90 disposiciones
normativas que regulan en gene-
ral la administracion de recur-
sos humanos (de base y de
confianza).

Panama:
Régimen de funcién plbli-
ca, con un conjunto de de-
rechos y deberes y prohi-
biciones especificas, asi
como de acciones de RR.HH., regulada por Ley,
para garantizar la Administracién de los RR. HH.
del Estado, sobre la base del mérite y la eficiencia.

La normatividad bésica se encuentra en:

« Constitucién Politica de Panama.

* Aunque existen diferentes leyes de carrera,
la Ley No. 9, de 20 de junio de 1994, de Ca-
rrera Administrativa, establece las reglas ba-

- sicas de régimen de empleo publico, estable-
ciendo y regulando la carrera administrativa.




_ (ata Administrativa

Las principales tematicas abordadas en la en-
cuesta estan dirigidas a conocer si existe un Es-
tatuto de Personal que incluya la carrera admi-
nistrativa y bajo qué condiciones se administra;
el modo de ingreso y permanencia de los funcio-
narios al servicio y su procedimiento; el manejo
de la formacion y la capacitacién; la evaluacion
del desempefio y el sistema de estimulos e in-
centivos; con los siguientes resultados:

SISTEMA DE CARRERA ADMINISTRATIVA

En los paises estudiados :
hay normatividades espe-
cificas que rigen el siste-

ma de carrera y su admi-
nistracion y coordinacion
esté atribuida a 6rganos especia-
les.

Brasil:

Regimen juridico Gnico esta-

blecido en la Constitucidn de

1998, posteriormente eliminada

su obligatoriedad por Enmienda cons-

titucional que permite convivencia de cargos
publicos y empleos publicos, declarada en sus-
penso por el Tribunal Federal Supremo.

La normatividad béasica se encuentra en: )

« Ley8.112de 1990, de Régimen Juridico Uni-
co

* Ley 9.962 de 2000, de Régimen de Empleo
Publico.

Chile:
Régimen estatutario legal y de derecho publico.

La normatividad basica se encuentra en:

*  Constitucién Politica: Remite a Ley Organica
constitucional la regulacién de la carrera fun-
cionarial de los empleados publicos.

* Ley 18.575 de Bases Generales de la Admi-
nistracién del Estado: desarrolia las premisas
del régimen estatutario chileno.

* Ley 18.834 por la que se establece el Estatu-
to Administrativo, como conjunto de normas
legales que regulan toda la situacién admi-
nistrativa del funcionario.

Colombia:

+ Regimen legal y reglamentario para los em-
pleados publicos al servicio del Estado.

+ Reégimen laboral de contrato de trabajo para
los trabajadores oficiales y miembros de las
corporaciones publicas.

La normatividad bésica se

encuentra en:

+ La Constitucion Politica de
1991.

* Ley 443 de 1998, sobre carrera administrati-
va.

+ Decretos Leyes 1567, 1568 y 1569 de 1998.

* Decretos reglamentarios de la Ley 443 de
1998 (1570, 1572 y 2504 de 1998).

* Decreto Ley 1042 de 1978.

* Ley 734 de 2002, Cddigo Disciplinario
Unico.

Escuela Superior de Administracién Publica




va en el sector publico y
el gobierno central, y
prevenir y combatir la
corrupcién entre los em-
pleados publicos.

Tee

Para Brasil la realizacién
de acciones aisladas no
permite un planteamien-
to abarcante e integral de
la fuerza de trabajo. Ac-
tualmente se esta prepa-
rando una guia para
orientar a los diversos 6r-
ganos de planeacion de
las necesidades de recur-
sos humanos.

v 1

La falta de voluntad poli-

tica para implementar la

ley de carrera, la politiza-

cién en la administracién

del recurso humano, la ,’
resistencia al cambiopor = *.
parte de autoridades y
servidores, el desconoci-
miento de la ley, la incon-
gruencia normativa y la
falta de reglamentaciéon
de la evaluacién del des-
empefo y de control, son
tas principales debilida-
des del sistema en Pana-
ma. Para subsanar estas debilidades se han ini-
ciado actividades como la divulgacién de la Ley 9
del 94 y sus respectivos reglamentos, manuales y
demas disposiciones a los asesores del Estado y
Jefes de Recursos Humanos; la actualizacién de
los Manuales Institucionales de Clases Ocupacio-
nales; y la adecuacién de algunos reglamentos y
manuales para su aprobacion por parte de la Jun-
ta Técnica.

La imagen negativa que tienen los ciudadanos de
la carrera en México y Panama, principalmente obe-
dece a la falta de independencia ante los intereses
politicos. No es el caso de Chile en donde la carre-
ra tiene casi el 100% de independencia ante la in-
tervencion politica y se percibe como un elemento
de estabilidad que permite la profesionalizacion de
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'CARRERA DE LOS:*
FUNCIONARIOS TI_ENEM
“ESTATUS -
CONSTITUCIONAL EN‘ :
- TODOS LOS PAISES
OBJETO DE ESTE
ESTUDIO, -
DESARROLLADO
POSTERIORMENTE POR
NORMAS ESPECIALES

ﬂ.,mm“

- los empleados, aunque
esa inamovilidad no.in-
centiva el buen desem-
pefo en algunos casos.
Brasil considera que con
la implementacién del
servicio civil se controla-
ron las nominaciones
politicas y se dio mayor
importancia al mérito y al
desempefio. Argentinay
Espafia no respondieron
esta pregunta.

oty i ea d ..1
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En Colombia, si bien
existe una completa nor-
matividad, el sistema no
ha estado ajeno a la in-
jerencia politicay ala fal-
ta de voluntad de los ad-
ministradores para su
aplicacién, por lo que no
goza de credibilidad
dentro de la ciudadania.

»,a‘

Esta situaciéon se ve
agravada por efecto de
varias sentencias de la
Corte Constitucional que
declararon inexequibles
aspectos importantes de
la carrera administrativa
y que la han hecho inapli-
cable desde agosto de 1999. Esto ha motivado al
Gobierno Nacional a preparar un nuevo estatuto de
empleo publico y carrera administrativa, que se en-
cuentra en tramite, con el cual se pretende superar
las inconveniencias de orden constitucional y dotar
al pais de una normatividad moderna y flexible para
la administracién del recurso humano.

. liE. X, - S
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ESTATUTO DE PERSONAL.: ?; ' %

Los paises. abordados coinciden con Colombia
en los siguientes aspectos:

+ Laexistencia de un Estatuto de Personal que
establece las bases para regular el Sistema
de Carrera Administrativa.




Respecto a estos aspectos, no se recibi6 infor-
macién de Argentina.

La informacién anterior permite evidenciar que
el tema del empleo publico y la carrera de los
funcionarios tiene estatus constitucional en to-
dos los paises objeto de este estudio, desarro-
llado posteriormente por normas especiales.

Con relacion a los 6rganos de administracion de
la carrera, la informacién aportada permite con-
cluir lo siguiente:

En Chile, la administracion y vigilancia del siste-
ma de carrera esta a cargo de cada institucion y
las reclamaciones se hacen ante la Contraloria
General de la Republica.

En Espana existen érganos dentro del sistema

de carrera, a saber:

« El Gobierno, dirige la politica de personal y
ejerce la funcion ejecutiva y la potestad regla-
mentaria en materia de funcién publica.

* Al Ministerio de la Presidencia le compete el
desarrollo general, la coordinacion y el control
de la politica de gobierno en materia de perso-
nal al servicio de la administracion del Estado.

* Al Ministerio de Economia y Hacienda le co-
rresponde proponer al gobierno las directri-
ces a que deberan ajustarse los gastos de
personal de la administracién del Estado.

* ElConsejo Superior de la Administracién Pu-
blica es el érgano superior colegiado de co-
ordinacién y consulta de la politica de admi-
nistracion publica, asi como de participacion
del personal al servicio de las administracio-
nes publicas.

* La Comisién de Coordinaciéon de la Funcidn
Publica es el érgano encargado de coordinar
la politica de personal de la administracién del
Estadoy de las Comunidades Auténomas, para
formar el plan de oferta de empleo publico y
proponer las medidas que sean precisas para
ejecutar lo establecido en las bases de régi-
men estatutario de los funcionarios.

» La Comision Superior de Personal se confi-

gura como un 6rgano colegiado de coordi-

nacién, documentacién y asesoramiento para
la elaboracion de la politica de personal al
servicio de la administracion del Estado.

Argentina cuenta con la Subsecretaria de la Ges-
tion Publica de la Jefatura del Gabinete de Mi-
nistros.

En Brasil es responsable el Ministerio de Pla-
neacion, Presupuesto y Gestion, con la coordi-
nacién de la Secretaria de Gestion y la Secreta-
ria de Recursos Humanos.

En Panama la coordinacion es de la Direccidon
General de Carrera Administrativa que depende
del Ministerio de la Presidencia.

En México se ejerce la coordinacion a través de
la Unidad de Servicio Civil y la Direccién Gene-
ral de Andlisis de Estructura y Profesionalizacion
del Servicio Publico, dependiendo el primero, de
la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico y, el
segundo, de la Secretaria de Contraloria y De-
sarrollo Administrativo.

Para Chile el sistema de carrera es fuerte por su
aceptable nivel de probidad, un funcionamiento
apegado a la legalidad, unos mecanismos de
control eficaces, su alto nivel de independencia
de lo politico y su tamafio reducido.

En Panamé las principales fortalezas de la ca-
rrera se encuentran en las normas que buscan
un apropiado componente de objetividad y trans-
parencia, la estabilidad de los servidores publi-
cos, su promocion en funcién de méritos y efi-
ciencia y la seguridad juridica. Sin embargo di-
chas normas aun no estan siendo aplicadas.

Chile anota como principales debilidades de! sis-
tema las siguientes: el factor de antigliedad en todo
el proceso y en el sistema de calificaciones y el
bajo indice de rotacion del personal. Esté en tra-
mite un proyecto de ley “Nuevo Tratado Laboral”
que aborda algunas de las deficiencias detecta-
das y vincula con mayor fuerza las remuneracio-
nes con la eficiencia y la gestién institucional.

En México la principal debilidad esta en la dis-
crecionalidad de las agencias para adoptar o no
las leyes del Servicio Civil. Desde el 2000 se ha
conformado el Gabinete de Orden y Respeto con
la misién de desarrollar y coordinar programas
para incrementar la transparencia administrati-

r
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Respecto de la existencia de las condiciones para
adquirir los derechos de carrera, se evidencian dife-
rencias significativas entre los paises. En Chile se
adquieren con el nombramiento en calidad de titu-
lar de un cargo de carrera; Argentina otorga el dere-
cho cuando se ha obtenido calificacién de desem-
pefo “buena” en cada uno de los periodos evalua-
dos. Brasil tiene un periodo de prueba de tres afios
que, de ser evaluado satisfactoriamente, genera el
derecho a la estabilidad y en Panama los derechos
los da el estatus de carrera y la aprobacién del pe-
riodo de prueba que puede ir desde un mes hasta
un afo, dependiendo de la complejidad del cargo.

Una situacién similar se presenta en Colombia
donde los derechos de carrera se adquieren
mediante la superacién satisfactoria del periodo
de prueba, cuya duracion es de cuatro meses.

) [ ]
SISTEMA DE FORMACION %V %3
Y CAPACITACION: ﬁ) i
Chile contempla en su normatividad los planes
de formacion y capacitacion; Espafia, México y
Panama tienen definidos los organismos que
deben impartirla. Colombia incluye en la norma-
tividad la capacitacién como un derecho del em-
pleado de carrera y define en un plan nacional

las orientaciones al respecto. De los demas pai-
ses no se tiene informacion en este sentido.

6 9
;]
EVALUACION DEL DESEMPENO: (ﬁ%ﬁ)ﬁ

Chile lleva a cabo la evaluacién del desempefio
anualmente. Cuenta con una Junta Calificadora
integrada por cinco funcionarios del mas alto ni-
vel jerarquico de la institucién, excluyendo al Di-
rector General, y un representante del personal.
Describe el instrumento de evaluacién que in-
cluye: hoja de vida, informes periédicos y hoja
de calificacion.

Argentina también tiene un proceso anual de
evaluacion del desempefio que realiza un comi-
té especializado.

En México, se efecttia la evaluacion pero no se
especifict la periodicidad.
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La Ley de Empleo Publico de Espafia no con-
templa la evaluacién y en Panaméa aun no se
aplica por falta de reglamentacién aunque se
especifica que es el superior inmediato del eva-
luado quien debe realizarla. No hay informacién
al respecto en Brasil.

En Colombia, la evaluacion del desempefio y su cali-
ficacién estan contempladas en la Constitucién Na-
cional y en las normas que reglamentan la carrera
administrativa. Se determinan calificaciones anuales
y extraordinarias efectuadas por el jefe inmediato del
evaluado. La Comisién Nacional del Servicio Civil es
quien adopta los instrumentos para realizarla.

La evaluacién tiene efectos sobre la permanen-
cia del funcionario en el empleo en Chile, Pana-
ma y Colombia. En el primero existen cuatro ca-
tegorias: distincién, buena, condicional y de eli-
minacién; el funcionario calificado por una vez en
la categoria de “eliminacién” o por dos afos con-
secutivos en la categoria de “condicional” debe
retirarse del servicio. En el segundo, se contem-
pla la destitucién directa como producto de dos
evaluaciones ordinarias consecutivas con punta-
je no satisfactorio. Colombia retira del servicio al
empleado con una evaluacién insatisfactoria.

En México no hay claridad sobre Ia influencia de
la evaluacién en la desvinculacién.

] (]

SISTEMA DE ESTiIMULOS <ﬁ>

E INCENTIVOS:

La aplicacién del sistema de estimulos e incenti-
vos para los funcionarios es discrecional de la Se-
cretaria de Hacienda y Crédito Publico en México.
Los estimulos dependen de la calificacién del des-
empeno en Chile. Brasil expone que existen eva-
luaciones asociadas a la remuneracion pero no muy

representativas y Panama pretende que el siste-
ma esté estrictamente basado en el desempefio.

Colombia cuenta con una normatividad especifi-
ca sobre el tema condicionando la obtencién de
estimulos a la evaluacion en el grado de exce-
lencia y una politica general de bienestar social
que busca mejorar las condiciones laborales y
personales de los servidores.




* Unadiferenciacion clara entre empleados de
carrera y empleados de libre nombramiento
y remocién, compartiendo la condicién de
empleado de confianza de éstos Gitimos.

* La existencia de estatutos especificos para
determinados grupos de empleados. Colom-
bia cuenta con los sistemas de Carrera Ge-
neral y Especiales que rigen para: Rama Ju-
dicial del Poder Publico, Procuraduria Gene-
ral de la Nacién y Defensoria del Pueblo, Fis-
calia General de la Nacién, Universidades
Estatales u Oficiales organizadas como En-
tes Universitarios Autonomos, Personal Uni-
formado del Ministerio de Defensa de las
Fuerzas Militares y de la Policia Nacional y
personal regido por la Carrera Diplomética y
Consular.

En algunos de los otros paises mencionados
$e encuentran carreras que rigen para el per-
sonal del servicio exterior, personal al servi-
cio de los entes legislativos, funcionarios del
poder judicial, personal militar profesional,
funcionarios de fuerzas y cuerpos de seguri-
dad, personal docente, personal militar.

i
Elingreso de los funcionarios al servicio se hace
a través de concurso en todos los paises refe-
renciados, aungue se evidencian diferencias en
el grado de complejidad de los mismos. De otra
parte, es novedoso el sistema aplicado en Brasil
porque realiza concursos anuales para un nd-
mero de vacantes que se determina a través de
un estimativo de las necesidades de personal y
del flujo de jubilaciones. En Panama, mediante
concurso, se integran ternas o grupoes de elegi-
bles de entre los cuales la autoridad nominadora
selecciona discrecionalmente.

INGRESO Y PERMANENCIA
EN EL SERVICIO PUBLICO:

La competencia para realizar los procesos de se-
leccion esta en cabeza de érganos especiales en
Espana, con los tribunales y las comisiones per-
manentes de seleccidn; Argentina cuenta con un
drgano colegiado; en Panama la competencia es
de la Direccion General de Carrera Administrativa.

- RIS

En Chile y México, la competencia la tienen las
entidades que necesitan del recurso humano, pero
en Mexico con la influencia de la Secretaria de
Hacienda y Crédito Piblico sobre los criterios para
contratar, promover, entrenar y pagar.

En Colombia las normas preveian que el ingreso
alos empleos de carrera se efectuara a través de
concursos abiertos o de ascenso, realizados por
cada una de las entidades en las cuales se en-
contraban las vacantes, proceso que esta suspen-
dido por efectos de la Sentencia C-372 de 1999
de la Corte Constitucional mediante la cual se
declard inexequible la competencia de las entida-
des para realizar los concursos.

Con respecto a los instrumentos de seleccién
utilizados, la evaluacién de antecedentes: forma-
cion y experiencia, es comdn a todos los paises.
También se llevan a cabo examenes generales,
perfiles psicoldgicos y examen de conocimien-
tos especificos.

Los concursos de ingreso al servicio plblico son
abiertos en Argentina, Brasil, Chile y Panama.
Chile realiza estos concursos para el empleo del
nivel inferior; los restantes, por concursos para
promociones.

En Chile las promociones se hacen por ascenso
en el escalafon (anualmente y de acuerdo con la
calificacién del desempefio), o por concurso de
acuerdo con las normas; en Espafia la promocién
se rige por convenios colectivos; Argentina realiza
los ascensos a través de procesos generales, en
los cuales pueden participar los funcionarios vin-
culados de forma permanente, los de contrato y
los transitorios. Panamé valora la formacion, los
meéritos y el desempefio en los concursos de as-
censoy considera nulo todo acto administrativo que
apruebe ascensos automaticos. México y Brasil no
hacen referencia a la promocién.

La estabilidad en el cargo es uno de los dere-
chos del empleado de carrera en Argentina, Bra-
sil, Chile y Panam4; en México este derecho esta
circunscrito a los empleados sindicalizados. El
régimen en Colombia condiciona la estabilidad
del empleado de carrera a la evaluacién satis-
factoria del desempefio.

z
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Modelos de Empleoc Puablico

México

Brasil

Panama i ¢

Existen varias leyes que regulan el empleo piblico en México:
Ley del Servicio Civil {1934); Ley de Responsabilidades de.los
Funcionarios (1940); Ley de Estimulos y Recompensas a los
Empleados y Funcionarios (1957), Ley Federal de Trabajado-
res al Servicio del Estado (1963), Ley de Premios, Estimulos y
Recompensas Civiles (1957) y Ley Federal de Responsabili-
Jades Administrativas de los Servidores Publicos (1983, modi-
ficada en el 2002)

Ley N® 8.112 del 11 de Diciembre de 1990, Reformada por
el articulo 13 de la Ley 8.527 del 10 de diciembre de 1997;
Disposiciones sobre el régimen juridico de los servidores
publicos civites de la uni6n, de las autarquias y de las fun-
ciones publicas federales.

Si, la Ley No. 9 del 20 de junio de 1994

Si es un sistema de carrera administrativa, sin embargo, fa adop-
sién del Servicio Civil sigue siendo voluntaria, es decir, sujeta a
a decisién de los miembros de las Agencias.

Si, porque norma el Régimen Juridico de los Servidores
Piblicos Civiles de la Unién, fas autarquias, el régimen
especial y las funciones ptblicas federales.

Si através de la Ley No. 9 del 20 de junio de 1994 sé estable-
ce y regula la carrera administrativa.

Existe un sistema Gnico.

=i Estatuto de Trabajadores al Servicio de la Unidn (1938) fue
a primera ley aprobada que distinguié dos tipos basicos de
»mpleados del sector publico: empleados de base y emplea-
jos de confianza, en 1963 la Ley Federal de los Trabajadores
il Servicio del Estado defini6 estas categorias basicas, las que
se siguen utilizando hasta hoy.

Se distingue entre empleados efectivos, temporales y car-
gos de jefatura que son los de libre nombramiento y remo-
cién.

Si los diferencia. Los servidores de libre nombramiento y re-
mocién son aquellos que trabajan como personal de secreta-
ria, asesoria, asistencia o de servicio cuyo nombramiento esta
fundado en la confianza de sus superiores.

e hace evidente el favorecimiento de los militantes del PRi en
o0s cargos puiblicos estatales.

La imagen es negativa, tanto para los usuarios de los servi-
cios publicos, como de los propios servidores publicos, siendo
la principal razén [a falta de voluntad politica de los gobernan-
tes en la mp(ememamon y desarrollo de la Ley de Carrera
Administrativa.

_a carrera administrativa esta fuertemente ligada a los intere-
ies partidistas del PRI, solo a partir de la eleccién de Vicente
“ox en el 2000 se le prestd un mayor interés al tema.

Con la implementacidn del Servicio Civil, se controld las
nominaciones politicas, y se dio mayor importancia al mé-
rito y al desempedio. ’

Se carece de una independencia real y efectiva porque la Direc-
cién General de Carrera Administraltiva no es auténoma, esta
adscrita al Ministerio de la Presidencia; no se han creado instru-
mentos juridicos que le permitan aplicar sanciones administrati-
vas por el incumplimiento de Ia Ley, los Organos Superiores de
Carrera Administrativa no pueden ejercer el puesto.

A partir del Programa de Modernizacién de la Administracion
blica (PROMAP) iniciado en 1995, para el desarrollo de la
sarrera det SC se recomendd la apertura de un sistema de re-
Jutamiento, un examen general para ingresar, un perfil psico-
égico y un examen especifico para el trabajo. E! examen gene-
al de ingreso y el perfil psicolégico podria ser el mismo para
odas las agencias publicas. El examen para cada trabajo es-
secifico serfa desarrollado por cada agencia publica.

El proceso de reclutamiento en el servicio poblico brasilero
es realizado a través de concurso plblico para cargos efec-
tivas y temporales (no aplica para cargos de jefatura), este
concurso tiene una periodicidad anual para un nimero
determinado de vacantes definido a través de una estima-
tiva de las necesidades de personal de los 6rganos cuan-
titativo de los cargos vacantes y del flujo de jubilaciones
presentes y futuras.

El proceso de ingreso a la administracién pubtica se desarro-
lta a través del procedimiento ordinario de ingreso, dentro det
cual se lleva a cabo la seleccién aplicable a todos los grupos
de empleo. Se realiza el registro de reingreso y de elegibles;
se lleva a cabo concurso de antecedentes y examen de libre
oposicion, se integran temas o grupos de elegibles, se evalia
el ingreso de la terna con mayor calificacion mediante una

.entrevista con el superior inmediato de {a vacante. La autori-

dad nominadora de la entidad que requiere el recurso humano
selecciona discrecionalmente a uno de los candidatos-con
mejor calificacion.

.a Secretaria de Hacienda y Crédito Publico se reservé una
1orcion significativa de la influencia sobre el criterio uiilizado
1ara contratar. promover, entrenar y pagar.

La autorizacién para fa contratacion es dada por la Secre-
taria de Gestion y la Secretaria de Recursos Humanos, en
general los 6rganos’ contratan empresas externas para
realizar los concursos.

La Direccién General de Carrera Administrativa, en funcién de
las necesidades declaradas con antelacién por cada institu-
cién.

Jn examen general para ingresar, un perfil psicolégico y un
xamen especifico para el trabajo.

El edicto del concurso define en cudles areas se esta ofre-
ciendo vacantes y la formacion y habilidades necesarias
en términos genéricos para el desempefio de las activida-
des, los exdmenes son elaborados de acuerdo con el per-
fil deseado, también se tiene en cuenta los requisitos de
escolaridad asociados a las tareas que serdn desarrolla-
das. Ademas de los examenes escritos también se hace la
comprobacién de los titulos.

Concurso de antecedentes; exdmenes de libre oposicién; eva-
luaciones de ingreso y cualquier combinacion de las anterio-
res. .
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Cuadro Comparativo d

Pregunta

Ch]le !

Espana ‘Argentina

1. ;Existe un estatuto de personal?

Ley Orgémca Constltucronal de Bases Ge-
nerales de la Administracién del Estado y el

Estatuto Admmustratuvo (Ley N“ 18.834 de

1989).

Real Decreto 364/1 995

Ley Marco de Regulacién de Empleo P
co Nacional No. 25.164/ 02

2. ;Considera el estatuto como un siste-

ma de carrera administrativa?

Tanto la Constitucién Politica, como la Ley
Organica Constitucional de Bases Genera-
tes de la Administracion del Estado estable-
cen las bases y garanhzan una carrera fun-
cionaria fundada en principios de caracter

_técnico y profesional. El Estatuto Admmls-

tratnvo Ia desarrolla en extenso.

Si.. -

TaE Si, porque regula las bases del emplec
o o bllco del pals

3. ¢ Existe un sistema Unico, 0 diferentes

sistemas para los empleadas del orden na-
cional y territorial? Si existen ;Cuél es la
diferencia fundamental entre ellos?

Los 1uncnonanos chnlenos se ngen todos por

un mismo estatuto, por otra parte hay otros
estatutos que regulan amplios grupos de ca-
ractéristicas especiales lundamentados en
la actividad que desarrolian {miitares). -

4. ; Diferencia el sistema entre empleados
de carrera y de libre nombramiento y re-
mocién?

Si los diferencia, el Estatuto Administrativo
establece cudles son los cargos de exclusi-
va confianza del Presidente de |la Republica
o de la-autoridad facultada para hacer el
nombramiento y que en términos muy ge-
nerales ios constituyen’los tres primeros ni-
veles jerarquicos de los servicios.

S los diferencia entre empleados de carrera, los cua-
les se integran en cuerpos generales o cuerpos es-
peciales y los de empleo (libre designacién), los cua-
les pueden ser nombrados y separados libremente
sin m&s requisitos que los establecidos por dlSpOSI-
ciones especnales (Decreto 315/1964 art. 3 y 102)

Se distingue entre Personal contratado (
desempefa un cargo por tiempo dete
nado), Personal de Gabinete (reglado
el ejecutivo presidencial) y Profesion Ac
nistrativa (personal civil de la administrac
publnca y otros institutos).

i K

5. ¢ En general, cual es la imagen que de .

la carrera administrativa tienen los ciuda-
danos de su pais? Explique brevemente.

Por una parte se percibe como un elemento
de estabilidad e inamovilidad'y de ascensos
periodicos, condiciones necesarias para la
profesionalizacién y |a independencia de la

administracién de los camblos de goblerno,
por ofra parte esto representa una garantia
que no incentiva el buen desefripefio.

6. Enuna escalade 1a 100, ;qué porcen-
taje de independencia se le puede dar ala
carrera administrativa de su pais, respec-
to de las influencias politicas?- Exphque
brevemente.

La independencia de la carrera funcionaria
respecto de la interferencia politica debe ser’
cercana al 100%, sdio seria posmle ejercer .
influencia indirectamente y enun grado me-
nor que se considera algo circunstancial.

7. ¢ Existe un proceso de seleccién para el
ingreso de los funcionarios al servicio?
Describa el que corresponda a cada gru-
po de empleos.

Si, el ingreso debe ser por concurso publico
siguiendo los parametros de las leyes men-

‘ cionadas, son'tres los factores que se tie-

nen en cuenta para el concurso, estudios y
cursos de formacién y capacnacaén expe-
riencia laboral y las aptitudes especificas
para el desempefio de la funcién. No hay
dllerenmacnén prewa establecnda por grupos
de empleos

Si, el ingreso del personal se lleva a cabo a través
de los sistemas de oposicién, concurso-oposicion
o concursos libres. La oposicién serd el sistema
ordinario ‘de ingreso, salvo cuando la naturaleza .

Los procesos de selecci6n se distinguer
acuerdo a la procedencia de los postular
en generales y abiertos. :

de las funciones a desempenar; sea'méds’adecua: "1 ;T sio S0

da la Utilizacién de algunos de los otros dos siste-
mas. L.a oposicion: consiste en la celebracion de
una 0 més pruebas para determinar la capacidad y
aptitud de los aspirantes. El concurso: consiste en
la comprobacion y ‘calificacién de .los méritos de
los aspirantes. El concurso-oposicién: consiste en

la sucesiva celebracién de'los-dos sisternas ante- ' e

riores. (Real Decreto 364/1985 Art. 4). -

8. ; Qué entidad tiene la competencia para
realizar el proceso de seleccién?

Cada institucién realiza independientemen-
te el proceso de seleccién.

Son érganos de seleccidn los tribunales y las comi-
siones permanentes de seleccién (Real Decreto 364/
1995 ant. 10), los tribunales y comisiones serdn nom-
brados en cada orden de convocatoria y con arreglo
a la misma.(Real Decreto 364/1995 art. 10, 11, 12).

La seleccidn sera realizada por un 6rg:
colegiado. (Decreto 993/ 91 (1995) art.2

9. ;Qué tipo de instrumentos o pruebas
de seleccion considera el sistema?

En el proceso de seleccion deben evaluar-
se los antecedentes de los postulantes y las
pruebas que se hayan rendido. La institu-
cién previo al concurso establecerd la pon-
deracion que le dara a cada uno de los fac-
tores que considerard y el puntaje minimo
que se requiere para ser considerado idé-
neo.

En los concursos deberan valorarse los méritos ade-
cuados a las caracteristicas de los puestos ofrecidos,
asi como la posesion de un determinado grado per-
sonal, la valoracién de! trabajo desarroliado, ios cur-
s0s de formacion y la antigliedad. (Real Decreto 364/
1995 art. 44). Cuando la convocatoria ubiese estable-
cido un periodo de practicas o un curso selectivo fa
autoridad que la haya efectuado nombrara funciona-
fios en practica a los aspirantes propuestos. Los aspi-
rantes que no superen el concurso selectivo perderan
el derecho a su nombramiento como funcionarios de
carrera (Rea! Decreto 364/1995 art. 24).

El aspirante debera acreditar las condic
nes generales de ingreso, asi como ha
resultado seleccionado de acuerdo con
mecanismos establecidos.

Escuela Superior de Administracion Publica




Brasil

Pahamé'_

e Dap AR\

R R 3T

El proceso de seleccién es abierto a todos los ciudadanos
ya que se realiza por medio de edictos publicos con las
normas y requisitos para el concurso, fa divulgacién es
realizada por el 6rgano que esta ofreciendo las vacantes.

El proceso de reclutamiento y seleccién és abierto a todos o8
ciudadanos que no se encuentren dentro de'ta admiriistrazion
publica. El ascenso es la reubicacién de un servidor pablico
con estatus de carrera a través de concurso ‘Gue ‘valora®
factores de estudio, de formacién general; los méritos'y ejecu: -
torias individuales y el desempefio laboral. . - . .. - ‘

DENWER 4 PN

T

i'
)

i

Si existe una linea de ascenso definida. Los requisitos-para
que el servidor publico de carrera ascienda son: permanecer
un tiempo minimo de dos afios en el nivel de su clase ocupa- -
cional y acumular un minimo de 51 horas de instruccion efec-
tiva por cada afio de permanencia en el nivel de carrera. Es
nulo todo acto administrativo que aprube ascensos automati-
€OS. - R . . N L

Los empleados de base sindicalizados tienen garantias labora-
les, entre estas el no despido. L :

[

Los empleados de carrera tienen derecho a Ia estabilidad

laboral.

Estabilidad en el cargo; ascensos y traslados; participacion en
programas de rehabilitacién o reeducacién en caso de consu-
mo de drogas ilicitas, abuso potencial o alcohol; bonificacién
por antigiiedad; licencias con sueldo; integracién en asocia-
ciones para la promocién y dignificacién del servidor. ’

Estos derechos se adquieren uniéndose a la Federaci6n de Sin-
dicatos de Trabajadores al Servicio del Estado (FSTSE).

'Esta estabilidad se obtiene si después de los tres afios

reglamentarios de periodo de prueba, el trabajador aprue-
ba la evalucién de adecuacién al cargo y de desempefio.

Los derechos se los d4 el estatus de carrera. Uno de los requi-
sitos para el ingreso es fa aprobacion del periodo de prueba
que no puede ser inferior a 1 mes ni mayor de 1 afio; su exten-
sion estd en funcién de las responsabifidades y fa complejidad
del puesto. ’ o

La Secretan’a dela Contraloria y Desarrollo Administrativo es la
encargada de la profesionalizacién de los empleados.

[

- ) €

A pesar de que la Ley 9 de 1994 delega la facultad de capaci-
tacion y desarroflo del recurso humano a la Direccién Generat
de Carrera Administrativa, esta actividad es desarrollada por
el Ministerio de Economfa y Finanzas, cuya misién no tiene
relacion alguna con la administracién del recurso humano de!
Estado.

Existen evaluaciones basadas en el desempeﬁ'a, el servicio al
consumidor y la experiencia, no se especifica la periodicidad de
las evaluaciones. '

Aunque la Ley 9 del 94 contempla Ia evaluacién, en la actuali-
dad no se est4 llevando a cabo porque no se ha aprobado su
reglamento.

El superior inmediato del evaluado.

Esta por determinar en el Reglamento de Evaluacién del Des-
empefo. . '

Departamento Administrativo de la Funcién Publica




Cuadro Comparativo

Pregunta

Chile

‘Espafa

- Argentina

10. ¢ El proceso de seleccién es abierto a
todos los ciudadanos o existen también
procesos de ascenso para los
involucrados?

Se distingue entre'el proceso de seleocxén para
elingreso al servicio publico, que se hace en el
(ltimo vacante, que es abierto a todos quienes
cumplan los requisitos correspondientes y por

otra parte los concursos para promociones, en
Que por norma general sélo pueden postular
los funcionarios de! respectivo servicio. En la
mayoria de los casos, las promociones se ha-
cen por ascensos en &l respectivo escalafén,
en que el funcionario del grado inmediatamen-
te inferior ocupa la vacante del grado superior,
sujetdndose en ese caso al orden del escala-
fén conformado anualmente por mérito segun
la calficacion del periodo i .

La promocién |nterna ola cobertura de vacantes
del personal laboral que no sea de nuevo ingreso’ .

se regir& por sus convenios colectivos o normativa .

especifica. (Real Decreto 364/1995 art. 28).

e

Se distinguen dos clases. de proce
seleccién: Generales - podrén partici
dos los agentes pertenecientes a la
nistracién nacional, provincial o mur
de planta permanente. Asimismo,
participar los agentes pertenecientes
tas no permanentes de personal col
do y transitorio que revisten en juris
enlaque deba cubrirse la vacante y r

-las condiciones exigidas; y Abiertos: p

participar todos los postulantes proc
tes de los dmbitos pablico y privad
acrediten las condiciones exigidas (C
to 993/91 (1995) art. 21).

11. ¢Existe una linea de ascenso defini-
da? ;Cudles son los requisitos para fa pro-
moci6n o ascenso? Si no es por concurso
¢Coémo se realiza?

El Estatuto Admlmstratlvo establece que las
promociones se efectian por ascenso en el
respectivo escalafén o por concurso, depen-
diendo de lo establecido por la ley en cada
una de las instituciones.

Existen dlferentes tlpos de promocnones a saber: °

Promocién Interna: consiste en ¢l ascenso desde

‘el cuerpo o escala de un grupo de titulacién a otro

del inmediato superior o en el acceso a cuerpos o .
escalas del mismo grupo de titulacién. (Real De-
creto 364/1995 art, 73); Promacién desde cuerpos .
o escala de un grupo de tltulacuén aotro inmediato -
superior: los furicionarios que aocedan aotros cuer--

pos-y escalas por &l turno’de promocnén intérna |

tendran preferencia [ para- ocupar los cuerpos va-

cantes de la respecllva convocatona sobrelos'as- -

pirantes que no procedan de este turno (Real De-. .

creto 364/1995 art, 77); y Promocién a cuefpos o

escalas del mismo grupo de mulac:én ‘deberd efec-
tuarse con respecto 'a los pnncxplos de mérito y |
capacidad, entre funcionarios que desempeiten
actividades sustancaalmente comcldentes o.andlo- .

gasensu contenido profesicnal y en su nivel técm- .

co (Real Decreto 364/1995 an. 80).

Se en'tiende que el personal ascende
su‘escalafon dependiendo de la calific
que merezca su desempefio, pero |
especifican otras formas de ascenso
més del concurso general en el que lo
pleados pablicos pueden postularse
cargos mas altos.

12. ¢ Cuéles son los derechos de un em-
pleado de carrera?

Gozan del derecho a percrbxr las remunera-
ciones y demdas asignaciones adicionales
que establezca la ley, en forma regular y
completa; de estabilidad en su empleo y del

-derecho a ascender en el respectwo esca-,

Iafén de participar en los conctirsos; de ha-» S

cer uso de feriados; permisos y hcencnas
médicas; de participar en accionés de ¢ capa-
citacién; de ser defendidos en’ caso que aten:”
ten contra su vida o integridad’ corporal con
motivo del desempefio de sus cargos
son injuriados o calummados

Solo se meciona que el personal con "
blhdad"

13. 4Cémo se adquieren tales derechos?

¢Se considera aquf el periodo de pmeba7
¢ De cudnto tiempo?

Se adquieren con el ‘nombramiento en cafi-

dad de titular en un cargo de carrera. A ld
fecha no se contempla un penodo de prue-
ba BT .

Se dice que al derecho de estabilidad se
dré acceder siempre que el agente involucr
merezca la calificacién de desempefio “¢
no”" en cada uno de los perfodos evalua:

14. ;Qué prioridad, dentro de los diferen-
tes subsistemas que integran la carrera ad-
ministrativa, le otorga fa administracién pu-
blica de su pais a los planes de formacién
y capacitacion?

La capacitacién y el perfeccionamiento es-
tan contempladas en la normativa de la Ley
de Bases, en la que se dan reglas basicas
para asegurar la objetividad en su otorga-
miento.

Al respecto sélo se puede anotar que oorresponde "

al Instituto Nacional de Admmnstracmn Publica.la
coordinacion y realizacion de los cursos de selec-

cion, formacion y perfeccionamierito de los funcio- .
narios ‘de la admmlstramén del Estado (Ley 30/

1984 art. 19)

(Decreto 993/91 (1995) art.45).

15. ¢ El cesempefio de los empleados es
evaluado o calificado periddicamente?

Si, el proceso de evaluacion se desarvolla cada
12 meses, sujeto a normas generales comu-
nes de! Estatuto Administrativo, se permite tam-
bién que las distintas instituciones dicten regla-
mentos espec:ales de calificaciones, a fin de
recoger de estos sUs caracteristicas.

La Iey de empleo pubhco no contempla las evalua~
ciones al personal.

Solo el personal con estabilidad ser4 eval
do una vez al afio entre los meses de age
y octubre, siempre que e! agente hubiera pr
tado servicios efectivos durante seis (6) r
ses como minimo desde fa anterior eval
cién. (Decreto 993/ 91 (1995) art.44).

16. ;Quién efectia la evaluacién?

La evaluacién la efectta una junta califica-
dora, integrada por 5 funcionarios del mas
alto nivel jerarquico de la institucién, exclu-
yendo e! jefe del servicio y por un represen-
tante del personal elegido por éste.

La evaluacién se realizara por un cor
especializado. (Decreto 993/ 91 (19¢
art.46).

17. ;Qué instrumentos de evaluacion del
desempefio se utilizan?

Se utilizan los elementos bésicos de la hoja
de vida del funcionario, informes periédicos
de desempefio y una hoja de calificacién.

>
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» Modelos de Empleoc Piablico

"México .

Brasil

Panama

No hay claridad sobre la influencia de fa evaluacion sobre la
desvinculacién de los trabajadores, sin embargo, los emplea-
dos de confianza se retiran cuando su jefe inmediato es retira-
do del servicio, para los empleados de base la desvinculacién
se da por voluntad del empleado, mala conducta, bajo desem-
pefio, falta de promocién durante muchos afios, recortes eco-
némicos y disminucién del tamafio del sector piblico.

La evaluacién ordinaria anual afecta la permanencia del sefvi- .
dor plblico en caso de ser insatistactoria. Se ‘puads da; 1a
destitucion directa def servidor pablico, entre ‘otros.- cuando °
obtenga dos evaluaciones ordinarias consecutivas con puntaje |
no satisfactorio. El servidor de libre nombramiento y remacion
es retirado cuando pierde la confianza de la autoridad nomi-
nadora. B

1-Es-discrecion de fa Secretaria de Hacienda y Crédito Pablico
aplicar los incentivos y estimulos. . R :

Este tema, pese a estar regulado por la Ley 9 del 94, no se ha
desarrollado. :

Existen evaluaciones del desempefio asociadas a la re-
muneracion, la que determina que una parte de la remu-
neracion de! servidor varia de acuerdo a su desempeio,
hecho que en la practica oscila muy poco.

Si, toda vez que los programas motivacionales estableceran
incentivos econémicos, morales y socioculturales, basados
estrictamente en el desempefio. '

La.gestién de la politica de recursos humanos y de las
carreras es razonablemente centralizada, no solamente las
directrices son definidas por el Ministerio de Planeacién,
Presupuesto y Gestién, sino también las autorizaciones
para contrataciones, los reajustes salariales, el nomero de
vacantes de jefatura destinadas a cada ministerio y el con-
trol de las néminas, entre otros, ademés, los procesos se
desarrollan bajo la supervisién de la Secretaria de Gestién
del mismo ministerio.

La administracion y vigilancia del Sistema de Carrera Admi-
nistrativa se realiza a través de la Direccién General de Carre-
ra Administrativa en coordinacién con las Oficinas Institucio-
nales de Recursos Humanos.

[}

La estabilidad de los servidores publicos, su promoci6n en fun-
cién de méritos y eficiencia y la seguridad juridica en la aplica-
cién de normas y procedimientos.

"Que es discrecién de las agencias adoptar o no las leyes del
.. Servicio Civil.

La realizacion de acciones aisladas que integran el proce-
so del Servicio Civil, las cuales han estado desintegradas
y por tanto no configuran un planteamiento abarcante e
integral de la fuerza de trabajo.

La falta de voluntad politica para implementar la ley de carre-
ra; la politizacion en la administracién del recurso humano; la
resistencia al cambio por parte de autoridades y servidores; el
desconocimiento de la ley; la incongruencia normativa; y la
faita de reglamentacidn de la evaluacién del desempefio y de
control. .

Desde el 2000 se ha conformado el Gabinete de Orden y Res-
peto instaurado por el presidente Vicente Fox y ha participado
en el programa de Transparencia de la Administracién Piblica
Federal; su misién actual es desarroiiar y coordinar programas
para incrementar la transparencia administrativa en el sector
publico y el gobierno central, y prevenir y combatir la corrupcion
entre los empleados pablicos. - - s

Actuaimente, se esta preparando una guia para orientar
los diversos 6rganos de planeacién de las necesidades de
recursos humanos.

Se han iniciado: la divulgaci6n de la Ley 9 del 94 y sus respec-
tivos reglamentos, manuales y demés disposiciones a los ase- -
sores del estado, Jefes de Recursos Humanos; la actualiza-
cién de los Manuales Institucionales de Clases Ocupaciona-
les; la adecuacion de algunos reglamentos y manuales para
su aprobacién por parte de ia Junta Técnica.’
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Pregunta
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18. ¢ Tiene la evaluacién algun efecto so-
bre la permanencia def funcionario en el
servicio? Si es asi, como se retira el fun-
cionario de carrera y cémo al de libre
nombrameinto y remocién?

8, los tuncionarios son’ calificados anual- .

mente en 4 listas, segun el resultado del pro-
ceso. La lista N2 1 es de distincion, 1a N2 2
es buena, la N? 3 condicional y la N% de
eliminacién. E! funcionario calificado por una
vez en la lista 4 o por dos afios consecuti-
vos en la lista 3 debe retirarse del servicio.

19, ;Cémo se aplica el sistema de esti-
mulos e incentivos para los funcionarios
dentro de fa administracion ptblica de su
pais?

Los principales estimulos son: los ascensos
en los cargos de carrera, la asignacion indi-

vidual, la asignacion institucional, asignacion -

en funcién de rentas de mercado, la capacr-
tacién.

20. ¢ Esté dicho sistema ligado al proceso
de evaluacion del desempefio? Si es asf,
describa brevemente la forma de proce-
der para la dispensacién de los incentivos.

Si, todos los incentivos dependen de la cali-
ficacion obtenida. .

21. Si existe sistema de carrera ; Cémo se
ejerce la administracion y vigilancia de
éste?

El Estatuto Administrativo que norma tanto
el sistema de carrera, como todo lo relacio-
nado con la funcién piblica, establece que
los funcionarios pueden reclamar ante la
Contraloria General de la Reptiblica cuando
hubiere vicios de legalidad que, afecten los
derechos que este mismo texto legal les con-
fiere, ademds, cada institucién es respon-
sable de la apticacion, administracién y vigi-
lancia de la carrera funcionaria.

Existen érganos de admumstracnén de Ia carre- ’
ra, a saber: el Gobierno dirige la politica de per--
sonal y ejerce la funcién ejecutiva'y la potestad-
reglamentaria en materia de funcién publicd. Al .
Ministerio de la Presidencia le compete el desa- -

rrollo general, la coordinacién y el control de a

ejecucion de la polmca del'gobierno en materia -

de personal al servicio de la administracién del
Estado. El Ministerio de Economfa 'y Hacienda

la corresponde propéner al Gobierno las direc- -

trices a que deberian ajustarse los gastos de

personal.de’ta administracién del Estado. Ei -
Consejo Superior de la Furicién Publlca es el-
6rgano superior coleglado de .coordinacién y -
consulta de la politica de funcién publlca asl 7

como de’ participacion” del personai al servicio

- de las administraciones pubhcas -La Comisién
de Coordindcién de la, Functén Piblica és el or-

gano encargado dé coordmar la ‘politica dé per-

sonal de la admmlstracuﬁn del Estado y de las’.
. comunidades Auténomas, para formar el plande -

oferta de empleo publxco y p?oponer las ‘medi-

das que sean precisas para eJecutar lo estable-' .
cido en las bases del régimen estalvario de los
funcionarios. La Comlsnén Supenor de Perso- -

nal se configura como un’ 6rgano colegiado de

coordinacién, docurmientacién 'y ‘asesoramiento -

para la elaboracién de’ la polmca de perscnal al

“servicio de la administracion del Estado. Los’
delegados de Gobierno y los Gobérnadores Civi- -
les ies compete ef e;erctcuo de las competencias -

que-la legislacién vigente atnbuye a los subse-

cretarios y a los dlrectlvos generales con rela- -
cién al personal de los servicios penféncos deia

administracién del Estado, sus organismos auté-

nomos y de segurldad somal"(Ley 30/1984 art g
-3-10) - . . A [

El érgano rector del Empleo Pablico M
nal es la subsecretarfa de la Gestién |
ca de la Jefatura de Gabinete de Mini
(Ley Marco de Regulacién de Emple
blico Nacional No. 25.164/ 02 art. 2)

22. ;Cudles son las principales fortalezas
del sistema de carrera de su pais?

Aceptable nivel de probidad, funcionamien-
to apegado estrictamente a la legalidad,
mecanismos de control eficaces, apoliticidad
y tamafio reducido; la carrera como tal tiene
un apropiado componente de ob;etnvudad y
transparencia.

23. ;Cudles son las principales debilida-
des del sistema de carrera de su pais?

Es preponderante el factor de antigliedad en
todo el proceso, adicionalmente se requiere
perfeccionar ef sistema de calificaciones,.y
bajo indice de de rotacién.

24. ;Qué acciones se han pensado
implementar para solucionar dichas debi-
lidades?

Actualmente se tramita un proyecto de ley
denominado Nuevo Tratado Laboral, que
aborda algunas de las deficiencias detecta-
das en el sistema actual y ademds vincula
con mayor fuerza las remuneraciones con
la eficiencia y gestién institucional.
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En la legislacion vigente, se sefiala de ma-
nera expresa qué factores constituyen la base
de la liquidacién de cada una de las presta-
ciones sociales. Actualmente, el Decreto Ley
1045 de 1978, por el cual se fijan las reglas
generales para la aplicacion de las normas
sobre prestaciones sociales de los emplea-
dos publicos y de los trabajadores oficiales
de la Rama Ejecutiva nacional y territorial,
consagra los factores para la liquidacién de
prestaciones sociales.

Como factor se debe entender todo elemento
de naturaleza salarial o prestacional que
consagrado en una disposicion legal inte-
gra la base para liquidacién de una presta-
cion social.

Para el caso de nuestro ejemplo, como
el empleado ingresé al servicio el 31
de diciembre de 1997, no percibe in-
crementos de remuneracion por
antigliedad, luego este factor no
se tendra en cuenta. Tampo-
co devenga prima técnica
ya que el Decreto 1724

del 4 de julio de 1997 0
limité el otorgamiento | I
de este beneficio sala- | i
rial a los niveles ejecu- ' '
tivo, asesor y directivo.
Enrazdn al nivel jerarqui-

Co en que se encuentra el
empleo de técnico no tiene

asignados gastos de representa-
cion. Tampoco percibe subsidio de
transporte, dado que su asignacién basica
mensual es superior a dos salarios minimos
ledales mensuales.

Por el contrario, si percibe el subsidio de ali-
mentacién de que trata el articulo 10 del
Decreto 660 del 10 de abril de 2002, ya que
presta sus servicios en una entidad perte-
neciente a la Rama Ejecutiva Nacional (un
Ministerio) y su asignacién basica mensual
es inferior de $767.165,00. De conformidad
con el Decreto 660 de 2002 el valor del sub-
sidio de alimentacion es de $ 26.920,00
mensuales:

Departamento Administrativo de la Funcién Publica

Adicional a las anteriores aclaraciones, a medi-

da que se liquiden las prestaciones sociales, a
cargo del empleador, en varias de ellas apare-
cen como factor a tener en cuenta la prima de
servicios y la bonificacion por servicios pres-
tados, las cuales no son prestacion social
sino salario, para poder liquidar las prestacio-
nes sociales del empleado del ejemplo, es ne-
cesario conocer su valor.

Por lo anterior, antes de entrar a liquidar las
prestaciones sociales, se deben liquidar la pri-
ma de servicios y la bonificacién por servicios
prestados:

Bonificacién por servicios prestados%

Cada vez que un empleado publico

de unade las entidades de larama

ejecutiva nacional cumple un

afio completo en el servicio,

tiene derecho a percibir

P esta bonificacion. Para el

g |\ casodel ejemplo que se

| ' estatrabajando, el valor

| de dicha bonificacién es

del 50% de la asignacién

basica (yaque no percibe in-

crementos por antigliedad ni

gastos de representacién), de

conformidad con lo dispuesto en el
Decreto 660 de 2002.

Luego el valor de la bonificacién por
servicios del empleado del ejemplo es de
$ 360.666.50.

Prima de servicios&

La prima de servicios son 15 dias de salario por
cada ano completo de servicios o proporcional,
siempre’y cuando se haya laborado un semes-
tre completo durante el afo.

Los factores que se deben tener en cuenta para
liguidar prima de servicio son los descritos en el
articulo 59 del Decreto Ley 1042 de 1978, apli-
cable Gnicamente a los empleados publicos de
las entidades de la rama ejecutiva nacional:




Por: Claudia Hernandez Ledn
Jefe Oficina Asesora Juridica
Departamento Administrativo de la Funcién Plblica - DAFP

DATOS NECESARIOS PARA
LIQUIDAR PRESTACIONES SOCIALES

Fecha de ingreso: 31 de diciembre de 1997.
Cargo desemperfiado : Técnico 4065 Grado 10

Asignacién basica: $ 721.333,00
Entidad en la que
presta el servicio: Ministerio x

Las prestaciones sociales a que tiene derecho
un empleado publico que preste sus servicios en
una entidad perteneciente a la Rama Ejecutiva,
ya sea del orden nacional o tarritorial (a partir
de la entrada en vigencia del Decreto 1919 de
2002) son las siguientes:

Prima de Navidad. \
Vacaciones.

Prima de vacaciones.
Subsidio familiar.
Auxilio de cesantia.

g N -

6. Intereses a las cesantias.

7. Calzado y vestido de labor.

8. Pensidén de vejez. (jubilacién)

9. Indemnizacion sustitutiva de la pension de vejez.

10. Pensién de invalidez.

11. Indemnizacién sustitutiva de la pensién de
invalidez

12. Pensidn de sobrevivientes.

13. Auxilio de maternidad.

14. Auxilio por enfermedad.

15.Indemnizacién por accidente de trabajo o
enfermedad profesional.

16. Auxilio funerario.

17. Asistencia médica, farmacéutica, quirdrgica
y hospitalaria, servicio odontoldgico.

Las prestaciones sociales de los numerales 4,
8,9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16 y 17 no son
reconocidas, en principio, por el empleador, sino
por terceros como son las entidades que admi-
nistran los riesgos cubiertos por la seguridad
social o por las cajas de compensacién familiar.

4
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2.- PRIMA DE VACACIONES

Esta prestacidn social es equivalente a quin-
ce (15) dias de salario por cada afio de servi-
cio y se paga al mismo tiempo en que se pa-
gan las vacaciones.

Los factores con los que se debe liquidar esta
prestaciéon son los mismos con los que se li-
quidan las vacaciones:

* La asignacion basica mensual sefialada
para el respectivo cargo;

» Los incrementos de remuneracion a que
se refieren los articulos 49 y 97 del Decre-
to-Ley 1042 de 1978;

* Los gastos de representacion;

« La prima técnica; (cuando constituye fac-
tor de salario); '

» Los auxilios de alimentacién y de trans-
porte;

» La prima de servicios;

* La bonificacién por servicios prestados.

| Asignacién basica + subsidio de alimentacidn
| + prima servicios/12 + bonificacion por servi- |
ncms prestados/12..Todo lo-anterior dIVIdldOl
Len 2, ya que son 15 dias de salario el monto
| de-esta prestacion (o sea medlo sueldo men-!
usual) sin tener.en cuenta el nimero de dlasl
, calendario que realmente va a estar en des-
' canso remunerado.

TO1350+ 26920 + 2242852 + 30065, 54 E
_-81073806 $405 369 03/ :

yEl valor de la prima de vacaciones es de
:$ 405.369.03

3.- PRIMA DE MAVIDAD

Todos los empleados publicos tienen derecho
a una Prima de Navidad equivalente a un (1)
mes de! sueldo que corresponda al cargo en
treinta (30) de noviembre de cada afo, prima
que se pagara en la primera quincena del mes
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de diciembre. Cuandé &l émpleado no hubiere
servido durante el-afio CIVI| completo, tendra
derecho a la menmonada prima de ‘Navidad,
en proporcién al tiempo sérvido durante el afio,
a razén de una doceava parte por cada mes
completo de servicios, que se liquidara con
base en el Ultimo salario devengado.

Esta prestacion social se encuentra reglamenta-
da en el Decreto Ley 3135 de 1968, articulo 11,
modificado por el Decreto 3148 de 1968; Decre-
to Reglamentario 1848 de 1969, articulo 51 y el
Decreto Ley 1045 de 1978 articulo 32 y 33.

Los factores con base en los cuales se liquida
esta prestacion, estan descritos en el artlculo
33 del Decreto 1045 de 1978:

¢ La asignacién basica mensual sefnalada
para el respectivo cargo;

¢ Los incrementos de remuneracién a que
se refieren los articulos 49 y 97 del De-
creto-Ley 1042 de 1978;

° Los gastos de representacién;

« La prima técnica; (cuando constituya fac-
tor de salario); _

«  Los auxilios de alimentacion y de transporte;

o La prima de servicios y la de vacaciones;

« La bonificacion por.servicios prestados.

! As:gnacmn deIca + SUbSldIO de alimentacion + |
i pnma de servicios/12.4:prima de vacaciones/,
12+ bomflcaC|on por servncnos prestados/1 2

| 721333+26920+3242952+3378075+30055 54 -f
A $84451881/ -:

: El valor de Ia prlma de nawdad del emplea-
do del ejemplo es de $844.518.81

4.- BONIFICACION ESPECIAL
DE RECREACION

Por cada periodo de vacaciones, se tiene de-
recho-a dos (2) dias de la asignacién basica
mensual que les corresponda en el momento
de iniciar el disfrute del respectivo periodo va-
cacional. Para el caso del ejemplo seran:




« - El sueldo bésico fijado por la ley para el res-
. pectivo cargo.

+ Losincrementos salariales por antigliedad a
-+ ‘que se refieren los articulos 49 y 97 del De-
- creto-Ley 1042 de 1978.

« Los gastos de representacidn.

« Los auxilios de alimentacion y de transporte.

« La bonificacién por servicios prestados.

Cuando los factores de que trata la norma se
perciben mensualmente, como es el caso de
la asignacion basica y del subsidio de alimen-
tacion, se toma el valor completo de éstos.

Cuando los factores se perciben anuales,
caso de la bonificacién por servicios pres-
tados, se debe tomar una doceava, es de-
cir que se toma el factor, se divide en 12 y
ese es el valor que se debe tener en cuen-
ta para liquidar la prima de servicios:

:Amgnacxon basica + subsidio de allmen '
s tacién + una doceava de la bonificacion por.
| servicios, y este resultado debe dividirse!
uen dos, ya.que.la prima de servwlos es|
equsvalente ‘a- 15 dlas de salano e

Luego de las anteriores aclaraciones, a conti-

nuacion se presenta la liquidacion de las pres-

taciones sociales que debe pagar el empleador. '

1.- VACACIONES

Tanto los empleados publicos como los traba-
jadores oficiales tienen derecho a quince (15)
dias habiles de vacaciones por cada afo de
servicios, y el monto de las mismas se liquida-
ra con el salario devengado al momento de salir
a disfrutarlas. Para el caso del ejemplo, el
empleado trabaja de lunes a viernes, luego el
sabado no se contara como habil para efectos
del disfrute. Quien trabaje los sabados, asi sea
medio tiempo, debera contarsele ese dia como
habil, para computar el tiempo del disfrute.

El empleado del ejemplo salid a vacaciones
el 7 de julio y las mismas se concedieron
hasta el 25 de este mes, inclusive; luego los

dias calendario que se deben pagar, cinco
dias antes de que salga a disfrutar las vaca-
ciones el empleado, seran 19.

Los factores con los que se deben liquidar las
vacaciones son los del articulo 17 del Decreto
1045 de 1978:

¢ Laasignacidn basica mensual sefialada para
el respectivo cargo;

* Los incrementos de remuneracién a que se
refieren los articulos 49 y 97 del Decreto-Ley
1042 de 1978;

« Los gastos de representacion;

» La prima técnica; (cuando constituye factor
de salario);

» Los auxilios de alimentacién y de transporte

+ La prima de servicios;

«  La bonificacién por servicios prestados.

Ya sabemos que para el empleado del ejem-
plo los factores que vamos a tener en cuenta,
para liquidar las vacaciones, son asignacion
basica, subsidic de alimentacion, prima de ser-
vicios y bonificacién por servicios prestados.
Se recuerda que los factores que se perciben
mensual se deben tomar completos y los que

se percnben anual, se debe tomar una doceava.

.vacamones eI emp _

721 333 '3

I
I
)
t ‘7,;-.
1
|
1
t
i
|

! Lo antenor SIan‘lca que por: cada dla que este .
'en vacaciones el empleado se'le va a pagar’,
'$ 27.024,60 y como va-a estar.19: dias; se de-

' ben multlphcar esas dos cifras; para un-total de

o 2702460x19 '$5134e7'40

;'.'...'...u_..__

= valor que se le debe reconocer por vacacio-
' nes al empleado:es de $ 513.467. 40§
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La Ley 100 de 1993 dispone:

ARTICULO 206-. Incapacidades.
Para los afiliados de que trata el
literal a. del articulo 157, el régi-
men contributivo reconoceré las in-
capacidades generadas en enfer-
medad general, de conformidad
con las disposiciones legales vi-
gentes...

Para incapacidad originada por enfermedad
general, el articulo 18 del Decreto 3135 de
1968 dispone que el valor del auxilio por
enfermedad general sera las 2/3 partes del
sueldo o salario durante los primeros no-
venta (90) dias, y la mitad del mismo por
los noventa (30) dias siguientes.

Nétese que la norma no dispone qué facto-
res se tendran en cuenta para la liquida-
cion, sino indica genéricamente salario, in-
cluyendo este concepto no solamente la
asignaciéon béasica del empleo sino otros
elementos que también son salario porque
remuneran directa o indirectamente el ser-
vicio, que para el ejemplo que se esta tra-
bajando serian la prima de servicios, la bo-
nificacion por servicios prestados, y el sub-
sidio de alimentacién. Otros factores que
también son salario no se tienen en cuenta
en el presente caso, porque el empleado
no los devenga, como son: prima técnica,
subsidio de transporte, incrementos por an-
tigliedad, y gastos de representacioén. ’

Retomando el ejemplo planteado, vamos a
suponer que al funcionario se le otorgo in-
capacidad por enfermedad general del mar-
tes 4 de marzo de 2003 al 13 del mismo
mes y ano, esto es 10 dias (calendario) de
incapacidad.

De conformidad con el paragrafo 1 del
articulo 40 del Decreto 1406 de 1999,
son de cargo de los respectivos
empleadores las prestaciones econdmi-
cas correspondientes a los tres (3) pri-
meros dias de incapacidad laboral origi-
nada por enfermedad general, luego en
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el ejemplo, los tres primeros los paga el
empleador, los siete restantes la Empre-
sa Promotora de Salud.

'AS|gnac10n baSIca o SUbSIdIO de:alimenta-.
|C|on +. prlma ‘deservicios/12:+ bonificacidn’ -
| por Sgrvicios prestados/12 todo lo: -ante-,
'rior dividido en- 30,_-y;’mu|t|pllcado por 7. y:
1ese resultado se multlpllca por 2/3

721 333 ! 26 920 ‘R 429 2+ 30 055 54 .
—810738 oe x7

89 1'7221 ;.

$126 114 80 /

 El valor del aux:llo por enfermedad general
' que debe reconocer Ja Empresa Promotora de !
| Salud a la cual se encuentra vinculado el em-
,pleado es.de $126.114.80. : o

I
( !
| I
| 1
| |}
| i
I ]
I 1
1 ST |
1 2 o
1 1
i I
} 1
] B
t A
] ]
1 ]
1 ]
1 "1

Si es enfermedad profesional el empleado
tiene derecho al 100% del salario por el nu-
mero de dias incapacitado y esta prestacion




-AS|gnaC|on basaca X 2 |
30

- 721 333, oo

H

7“,‘ e,

24 044 43 X 2

5.- AUXILIO DE CESANTIA

El empleado del ejemplo ingresé al servi-
cio el 31 de diciembre de 1997 en un Mi-
nisterio, ello quiere decir que esta en régi-
men de liquidacion anual de cesantias y que
es afiliado forzoso al Fondo Nacional de
Ahorro.

El auxilio de cesantia es equivalente a un
mes de salario por cada afo de servicios y
para su liquidacién se tendran en cuenta los
siguientes factores, consagrados en el arti-
culo 45 del Decreto 1045 de 1978:

« Asignacion basica mensual,

« Gastos de representacion;

+ Prima técnica, cuando constituye factor
de salario;

+ Dominicales y feriados;

+ Horas extras;

+ Auxilio de alimentacién y transporte;

« Prima de navidad;

+ Bonificacién por servicios prestados;

+ Prima de servicios;

» Viaticos que reciban los empleados pu-
blicos y trabajadores oficiales, cuando se
hayan percibido por un término no infe-
rior a ciento ochenta dias en el ultimo
ano de servicio;

* Prima de vacaciones;

* Valor del trabajo suplementario y del rea-
lizado en jornada nocturna o en dias de
descanso obligatorio.

» Los incrementos salariales por antigte-

dad adquiridos por disposiciones lega-

les anteriores al Decreto Ley 710 de

1978.

'AS|gna0|on basma + sub3|d|o de aIumentacuon;
' + prima de navidad/12 + bomﬂcamon | por servi-i
| cios prestados/12 + prima’ de :servncuos/12 +’»:
| prlma de vacacnones/1 2 R

| 721 333 + 26 204 70 376, 56 +, 055 54 + 32 429 52>+ 3, 780 75 !

’;& yﬂ "\ 's)“

r"w*».

VEl m'ohto delléd‘xmo de cesantla spor; el ano.
12003 para el’ empleado “del elemplotsera de
-$914 895. 37 vy wzﬂsﬁﬁeﬂs

Este valor debe dividirse en 12 y mes a mes ha-
cer el reporte en el Fondo Nacional de Ahorro.

Para los empleados que se encuentran en ré-
gimen retroactivo de cesantias, los factores
que se deben tener en cuenta son los mismos
que se trabajaron en el ejemplo, sélo que el
resultado debe multiplicarse por el nimero de
afios que se van a liquidar.

Los intereses a las cesantias sélo se deben
reconocer a aquellos empleados que se en-
cuentren en régimen de liquidacion anual de
cesantias y que hayan optado porque sus ce-
santias se consignaran en un fondo privado,
caso en el cual la consignhacién no se hara
mensual como en el Fondo Nacional de Aho-
rro sino anual, con base en los mismos facto-
res del articulo 45 del Decreto 1045 de 1978 y
el monto de los intereses a las cesantias sera
el 12% del valor de las cesantias.

6.- CALZADO O VESTIDO DE LABOR

Para el caso del ejemplo, el empleado no tie-
ne derecho a esta prestacion social, por cuan-
to su asignacién basica mensual es superior a
dos salarios minimos legales mensuales.

7.- AUXILIO POR ENFERMEDAD

Los factores para liquidar la incapacidad va-
rian dependiendo del tipo de riesgo que la ori-
ginan; es decir, si surge por enfermedad ge-
neral o enfermedad profesional.
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PREAMBULO

De conformidad con la Declaracién de Santo Do-
mingo, aprobada por la IV Conferencia Iberoame-
ricana de Ministros de Administracién Publica y
Reforma del Estado, el Estado constituye la maxi-
ma instancia de articulacién de relaciones socia-
les. Desde el punto de vista de la gobernabilidad,
el progreso econémico y la reduccién de la des-
igualdad social, el papel del Estado en las socie-
dades contemporéneas, y en particular en el area
iberoamericana, es fundamental para el logro de
niveles crecientes de bienestar colectivo.

Para la consecucién de un mejor Estado, instrumen-
to indispensable para el desarrollo de los paises, la
profesionalizacion de la funcién publica es una con-
dicién necesaria. Se entiende por tal la garantia de
posesién por los servidores plblicos de una serie




la reconoce la Administradora de Riesgos
Profesionales a la que se encuentre afiliado
el empleador. Para el caso de enfermedad
profesional no existe norma que indique que
los primeros 3 dias deben ser reconocidos
por el empleador, lo que indica que todo el
tiempo de la incapacidad la debe reconocer
la ARP.

8.- AUXILIO POR MATERNIDAD

La Ley 50 de 1990, en relacion con la licen-
cia de maternidad, determina en su articulo
34 que “1. Toda trabajadora en estado de
embarazo tiene derecho a un licencia de doce
semanas en la época del parto, remunerada
.con el salario que devengue al entrar a dis-
frutar el descanso”

La liquidacion del auxilio de maternidad (monto
de la prestaciéon econémica por maternidad)
segun lo expresado por la Sala de Consulta y
Servicio Civil del Consejo de Estado, en con-
cepto de fecha septiembre 3 de 1999, en con-
cordancia con lo dispuesto por la Ley 50 de
1990, se efectuara con los factores que con-
forman el salario que devengue la empleada
al entrar a disfrutar el descanso, que consis-
ten en todas las su-

mas que habitual y

por sus servicios. Esta prestacién seré reco-
‘nocida por la Empresa Promotora de Salud a
la cual se encuentre afiliada la madre, siem-
pre y cuando haya cotizado durante todo el
tiempo del embarazo, de no haber sido asi,
la pagara el empleador, de conformidad con
lo dispuesto en el articulo 3° del Decreto 047
de 2000. ' o

De conformidad con la Ley 755 de 2002,
aplicable a los servidores publicos de las
entidades publicas, en razén a que el arti-
culo 236 del CST establece que estos be-
neficios no excluyen al trabajador del sec-
tor publico; el padre (de hijo recién nacido)
tiene derecho a 4 dias habiles de licencia
remunerada, siempre y cuando haya coti-
zado efectivamente durante las cien (100)
semanas previas al reconocimiento de la
licencia; si ambos padres cotizan al siste-
ma de seguridad social en salud, se le con-
cedera al padre 8 dias hdbiles de licencia
remunerada. Esta prestacién sera recono-
cida por la Empresa Promotora de Salud a
la que se encuentre afiliado el padre.

Las prestaciones sociales que se enunciaron
son las minimas para los trabajadores oficia-
les, pudiendo pactar otras adicionales en el
contrato de trabajo,
la convencidn colec-

periédicamente reci-
be como retribucidn

tiva o en los pactos
o faudos arbitrales.
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b) Configurar un marco genérico de principios
rectores, politicas y mecanismos de ges-
tion llamado a constituir un lenguaje comun
sobre la funcion publica en los paises de la
comunidad iberoamericana.

c) Servir como fuente de inspiracién para las
aplicaciones concretas, regulaciones, de-
sarrollos y reformas que en cada caso re-
sulten adecuadas para la mejora y moder-
nizacion de los sistemas nacionales de fun-
cién publica en dicho dmbito.

El concepto de Funcion Publica

2. Lafuncién pablica esta constituida por el con-

junto de arreglos institucionales mediante los
que se articulan y gestionan el empleo publico
y las personas que integran éste, en una reali-
dad nacional determinada. Dichos arreglos
comprenden normas, escritas o informales,
estructuras, pautas culturales, politicas expli-
citas o implicitas, procesos, practicas y activi-
dades diversas cuya finalidad es garantizar un
manejo adecuado de los recursos humanos,
en el marco de una administracion publica pro-
fesional y eficaz, al servicio del interés general.

En el @mbito publico, las finalidades de un sis-
tema de gestién del empleo y los recursos hu-
manos deben compatibilizar los objetivos de
eficacia y eficiencia con los requerimientos de
igualdad, mérito e imparcialidad que son pro-
pios de administraciones profesionales en con-
textos democraticos.

. .Son notas basicas de esta nocién las siguien-
tes:

a) Se entiende por administracién profesional
una Administracién Plblica dirigida y contro-
lada por la politica en aplicacion del principio
democratico, pero no patrimonializada por
esta, lo que exige preservar una esfera de
independencia e imparcialidad en su funcio-
namiento, por razones de interés publico.

b) Lanocién utilizada es compatible con la exis-
tencia de Ambito de aplicacién diferentes mo-
delos de funcion publica. Los arreglos insti-
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tucionales que enmarcan el acceso al em-
pleo publico, la carrera de los empleados
publicos, las atribuciones de los diferentes
actores y otros elementos de la gestién del
empleo y los recursos humanos no tienen
por qué ser necesariamente los mismos en
los distintos entornos nacionales.

c) Los sistemas de funcién pablica pueden in-
cluir uno o més tipos de relacién de empleo
entre las organizaciones publicas y sus em-
pleados, mas o menos préximas al régimen
laboral ordinario. La funcién publica de un
Ppais puede albergar relaciones de empleo
basadas en un nombramiento o en un con-

trato, reguladas por el derecho plblico o por

el derecho privado, y cuyas controversias
se sustancian ante 6rganos judiciales es-
peciales o ante tribunales comunes.

4. La existencia y preservacién de una adminis-

tracion profesional exige determinadas regula-
ciones especificas del empleo publico, diferen-
tes de las que rigen el trabajo ordinario por cuen-
ta ajena. No obstante, la nocién de funcién pu-
blica que maneja esta Carta trasciende la di-
mensién juridica del mismo, ya que, como mues-
tra frecuentemente la realidad, la mera existen-
cia de las normas puede no ser suficiente para
garantizar una articulacién efectiva de los me-
canismos que hacen posible una administracion
profesional. Sélo la efectividad de esta articula-
cion en la practica social permite hablar con pro-
piedad de una funcién publica.

Ambito de Aplicacién

S. Alos efectos de esta Carta, la funcion publica

incluye:

a) Los diferentes sectores del sistema politico
administrativo, incluyendo a aquellos que,
como la Educacién, la Sanidad y otros, pue-
den disponer de estatutos o regulaciones
singulares de personal.

b) Los diferentes niveles de gobierno y admi-
nistracion, lo que incluye al empleo publico
correspondiente a los gobiernos naciona-
les, asi como al que se integra en las insti-




de atributos como el mérito, la capacidad, la voca-
cion de servicio, la eficacia en el desempefio de su
funcién, la responsabilidad, la honestidad y la adhe-
sion a los principios y valores de la democracia.

A los fines de la presente Carta, la expresion “fun-
cién publica”, con el contenido que le atribuye el
capitulo primero, se entendera equivalente a la de
“servicio civil", utilizada con preferencia en algu-
nos paises del area iberoamericana. Todas las alu-
sionesy referencias a la primera se consideran por
tanto indistintamente aplicables al otro término, por
lo cual se entenderan excluidos de la Carta los car-
gos de naturaleza politica.

Diversos estudios realizados por organismos in-
ternacionales registran evidencias acerca de una
relacion positiva entre la existencia de sistemas de
funcién publica o servicio civil investidos de tales
atributos y los niveles de confianza de los ciudada-
nos en la administracion publica, la eficacia guber-
namentaly la lucha contra la corrupcién, y la capa-
cidad de crecimiento econémico sustentable de los
paises. Por otra parte, una Administracién profe-
sional que incorpora tales sistemas contribuye al
fortalecimiento institucional de los paises y alaso-
lidez del sistema democratico.

Para hacer posible la existencia de sistemas de tal
naturaleza es necesario que la gestion del empleo
y los recursos humanos al servicio de los gobier-
nos incorpore los criterios juridicos, organizativos
y técnicos asi como las politicas y précticas que
caracterizan a un manejo transparente y eficaz de
los recursos humanos.

La eficacia de los principios, procedimientos, poli-
ticas y précticas de gestion que configuran un sis-
tema de funcién publica requiere que todos ellos
sean debidamente contextualizados en el entorno
institucional en el que deben incardinarse y ope-
rar. Los requerimientos derivados de la historia, las
tradiciones, el contexto socioeconémico y el mar-
co politico de cada realidad nacional son factores
que condicionan los contornos especificos de cual-
quier modelo genérico.

Por otra parte, la calidad de los diferentes siste-
mas nacionales de funcién publica o servicio civil
en la comunidad iberoamericana es diversa y

heterogénea. El logro de una funcién piblica pro-
fesional y eficaz es, para cualquier sociedad de-
mocratica, un propdsito permanente que encuen-
tra en todo caso miiltiples areas de mejora de los
arreglos institucionales existentes. Ahora bien, no
deben desconocerse las evidentes diferencias que
los distintos puntos de partida implican en cuanto
al contenido, amplitud e intensidad de las refor-
mas necesarias en cada caso.

Sin perjuicio de lo anterior, resulta posible y conve-
niente poner de manifiesto un conjunto de bases
comunes, sobre las cuales debiera articularse el di-
sefo y funcionamiento de los diferentes sistemas
nacionales de funcion publica en los paises ibero-
americanos. La definicion de estas bases y su adop-
cién por los gobiernos contribuiré, por una parte, a
enfocar de manera compartida los esfuerzos por
mejorar los sistemas nacionales, y permitira por otra
la construccién de un lenguaje coman sobre la fun-
cién piblica iberoamericana, facilitando los intercam-
bios de todo tipo y robusteciendo en este campo los
nexos existentes entre nuestros paises.

Tales son los objetivos de esta Carta Iberoameri-
cana de la Funcién Piblica que constituye, para
los paises que la adoptan, un referente comtn en
materia de funcién publica. El texto define un mar-
co de referencia genérico, no vinculante, que de-
bera adaptarse en cada caso a la idiosincrasia, his-
toria, cultura, tradicién juridica y entorno institucio-
nal propios de cada pais. Su desarrollo admite con-
creciones normativas y politicas diferentes, acor-
des con dicha heterogeneidad.

CAPITULO PRIMERO
FINALIDAD Y AMBITO DE LA CARTA

Objeto

1. La Carta Iberoamericana de la Funcién PG-
blica persigue las siguientes finalidades:

a) Definir las bases que configuran un siste-
ma profesional y eficaz de funcién publica,
entendiendo a éste como una pieza clave
para la gobernabilidad democrética de las
sociedades contemporéneas, y para la bue-
na gestion pablica.
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« lgualdad de todos los ciudadanos, sin dis-
criminacién de género, raza, religion, ten-
dencia politica u otras.

+  Mérito, desemperio y capacidad como cri-
terios orientadores del acceso, la carrera
y las restantes politicas de recursos hu-
manos.

+ Eficacia, efectividad y eficiencia de la ac-
cion publica y de las politicas y procesos
de gestion del empleo y las personas.

+ Transparencia, objetividad e imparcialidad.

+  Pleno sometimiento a la ley y al derecho. 7

CAPITULO TERCERO
CONCEPTOS BASICOS SOBRE
LA FUNCION PUBLICA

La funcién publica como sistema integrado

9.

10.

Para el cumplimiento de las finalidades que le
son propias, la funcién plblica debe ser dise-
hada y operar como un sistema integrado de
gestion cuyo propdsito bésico o razén de ser
es la adecuacion de las personas a la estrate-
gia de la organizacién o sistema muitiorgani-
zativo, para la produccién de resultados acor-
des con tales prioridades estratégicas.

Los resultados pretendidos por las organiza-
ciones publicas dependen de las personas en
un doble sentido:

1. Se hallan infiuidos por el grado de adecua-
cion del dimensionamiento, cuantitativo y
cualitativo, de los recursos humanos, a las
tareas que deben realizarse. Por ello, el su-
ministro de capital humano deber4 ajustar-
se en cada caso a las necesidades
‘organizativas, evitando tanto el exceso
como el deéficit, y gestionando con la mayor
agilidad posible los procesos de ajuste ne-
cesarios.

2. Son consecuencia de las conductas obser-
vadas por las personas en su trabajo, las
cuales, a su vez, dependen de dos varia-
bles basicas:

a) Las competencias, o conjuntos de cualida-
des poseidas por las personas, que deter-
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11.

minan la idoneidad de éstas para el des-
empeno de la tarea; y

b) La motivacién, o grado de esfuerzo que
las personas estén dispuestas a aplicar
a la realizacién de su trabajo.

Por ello, las normas, politicas, procesos y préc-
ticas que integran un sistema de funcién publi-
cadeben proponerse desarrollar una influencia
positiva sobre el comportamiento de los servi-
dores publicos, actuando, en el sentido mas
adecuado en cada caso, sobre las competen-
cias y la voluntad de las personas en el trabajo.

La coherencia estratégica es un rasgo esen-
cial de cualquier sistema de funcién publica.
Ello significa que la calidad de sus instrumen-
tos e intervenciones no puede ser juzgada des-
de una supuesta normalizacién técnica o neu-
tral, al margen de su conexién con la estrate-
gia perseguida en cada caso por la organiza-
cién. La gestion del empleo y los recursos hu-
manos solo crea valor en la medida en que
resulta coherente con las prioridades vy finali-
dades organizativas.

Factores situacionales

12. La efectividad de los arreglos institucionales

que caracterizan a la funcién piblica se halla
influida por condiciones y variables que se en-
cuentran en el interior o en el exterior de la or-
ganizacion o sistema multiorganizativo en que
se opere. Si bien dichos factores situacionales
son multiples, algunos merecen ser destaca-
dos por su importante grado de influencia so-
bre la gestién del empleo y las personas:

- En el contexto interno, la estructura de la
organizacién, o conjunto de formas que se
utilizan para dividir y coordinar el trabajo; y
la cultura organizativa, o conjunto de con-
vicciones tacitas, valores y modelos men-
tales compartidos por las personas.

» En el entorno, el marco juridico de aplica-
cion, el sistema politico y los mercados de
trabajo son los prmmpales factores
situacionales.
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tuciones de los niveles subnacionales, tan-
to intermedios, en su caso, como locales.

c) Los diferentes grados de descentralizacién
funcional de la gestién, incluyendo tanto las
instancias centrales como las entidades
descentralizadas, dotadas o no de perso-
nalidad juridica propia.

CAPITULO SEGUNDO
CRITERIOS ORIENTADORES Y PRINCIPIOS
RECTORES

Criterios orientadores

La funcién publica es uno de los elementos cen-
trales de articulacion de los sistemas politico-ad-
ministrativos. Por ello, la modernizacion de las
politicas pliblicas de gestién del empleo y los re-
cursos humanos constituye un eje de las refor-
mas de la gestién plblica emprendidas durante
las Ultimas décadas por un niimero significativo
de gobiernos en diferentes partes del mundo. Esta
Carta se posicicna como uninstrumento al ser-
vicio de estrategias de reforma que incorporan
los criterios inspiradores de tales esfuerzos de
modernizacion, y promueve la adopcion de los
mismos por los sistemas de funcién piblica de
los paises de la comunidad iberoamericana.

En particular, son criterios que inspiran los
enunciados de la Carta:

a) La preeminencia de las personas para el
buen funcionamiento de los servicios plibli-
cos, y la necesidad de politicas que garan-
ticen y desarrollen el maximo valor del ca-
pital humano disponible por los gobiernos
y organizaciones del sector publico.

b) La profesionalidad de los recursos huma-
nos al servicio de las administraciones pu-
blicas, como garantia de la mayor calidad
de los servicios publicos prestados a los ciu-
dadanos.

¢) La estabilidad del empleo piibtico y su pro-
teccion frente a la destitucién arbitraria, sin
perjuicio de la duracién, indefinida o tem-
poral, de la duracién que se establezca.

d) Laflexibilidad en la organizacién y gestién
del empleo publico, necesaria para adap-
tarse, con la mayor agilidad posible, a las
transformaciones del entorno y a las nece-
sidades cambiantes de la sociedad.

e) La responsabilidad de los empleados pu-
blicos por el trabajo desarrollado y los re-
sultados del mismo, asi como su respeto e
implicacién en el desarrollo de las politicas
publicas definidas por los gobiernos.

f) Laobservancia, por parte de todo el perso-
nal comprendido en su &mbito de aplica-
cién, de los principios éticos del servicio
publico, la honradez, la transparencia, la es-
crupulosidad en el manejo de los recursos
publicos y los principios y valores constitu-
cionales.

g) El protagonismo de los directivos publicos
y lainteriorizacion de su papel como princi-
pales responsables de la gestién de las per-
sonas a su cargo.

h) La promocion de la comunicacion, la par-
ticipacion, el dilogo, la transaccién y el
consenso orientado al interés general,
como instrumentos de relacién entre los
empleadores publicos y su personal, a
fin de lograr el clima laboral mas favora-
ble, y el mayor grado de alineamiento
entre los objetivos de las organizaciones
y los intereses y expectativas de su per-
sonal.

i) Elimpulso de politicas activas para favore-
cer la igualdad de género, la proteccion e
integracién de las minorias, y en general la
inclusién y la no discriminacién por motivos
de género, origen social, etnia, discapacidad
u otras causas.

Principios rectores

8. Son principios rectores de todo sistema de fun-

cion publica, que deberan inspirar las politicas
de gestion del empleo y los recursos humanos
y quedar en todo caso salvaguardados en las
préacticas concretas de personal, los de:

>
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18.

Los perfiles de competencias de los ocupan-
tes de los puestos deben incorporar aquellas
cualidades o caracteristicas centrales cuya
posesion se presume como determinante de
la idoneidad de la personay el correspondien-
te éxito en el desempefo de latarea. La elabo-
racién de los perfiles de competencias ha de
tener en cuenta lo siguiente:

Debe existir coherencia entre las exigencias
de las tareas, expresadas basicamente en las
finalidades de los puestos, y los elementos que
configuran el petfil de idoneidad del ocupante.

La elaboracion de perfiles debe ir mas alla de

19.

los conocimientos técnicos especializados o la
experiencia en el desempefio de tareas analo-
gas, e incorporar todas aquellas caracteristi-
cas (habilidades, actitudes, concepto de uno
mismo, capacidades cognitivas, motivos y ras-
gos de personalidad) que los enfoques con-
temporaneos de gestién de las personas con-
sideran relevantes para el éxito en el trabajo.

Los perfiles deben ser el producto de estudios
técnicos realizados por personas dotadas de
la cualificacién precisa y el conocimiento de las
tareas, y mediante la utilizacion de los instru-
mentos capaces de garantizar la fiabilidad y
validez del producto.

La clasificacion de los puestos de trabajo de-
bera dar lugar a estructuras ordenadas en fun-
cién del valor de contribucién que se atribuya
a aquellos, y dotadas de la flexibilidad necesa-
ria para facilitar:

" a) Lamovilidad funcional y geografica de las

- personas, por razones de interés personal
u organizativo, y

b) Elreconocimiento de la mejora profesional
mediante la asignacion de tareas de supe-
rior dificultad o responsabilidad.

Acceso ai empieo

20.

La gestion de los procesos de acceso al em-
pleo publico se ha de llevar a cabo en todo
caso de acuerdo con los principios siguientes:
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a) Publicidad, entendiendo por tal la difusién
efectiva de las convocatorias en unas con-
diciones que permitan que sean conocidas
por la totalidad de candidatos potenciales.

b) Libre concurrencia, de acuerdo con unos
requisitos generales de acceso al empleo
publico y sin mas restricciones que las de-
rivadas del perfil de competencias, que en
todo caso debera corresponderse con los
requerimientos funcionales del puesto.

¢) Transparencia en la gestién de los proce-
sos asi como en el funcionamiento de los
organos de reclutamiento y seleccién.

d) Especializacién de los 6rganos técnicos
encargados de gestionary resolver los pro-
cedimientos de acceso, lo que exige la cua-
lificacion profesional de sus integrantes,
derivada tanto del conocimiento de la ta-
rea como del manejo de los instrumentos
de seleccidn de personas.

e) Garantia de imparcialidad de los 6rganos
encargados de gestionar y resolver los pro-
cedimientos de acceso, y en particular de
cada uno de sus miembros considerados
individualmente.

f) Fiabilidad y validez probadas de los instru-
mentos utilizados para verificar las compe-
tencias de los aspirantes.

g) Eleccién del mejor candidato, de acuerdo
con los principios de mérito y capacidad.

h) Eficacia de los procesos de reclutamiento
y seleccion para garantizar la adecuacion
de los candidatos seleccionados al perfil
del puesto.

i) Eficiencia y agilidad de los procesos de
reclutamiento y seleccién, sin perjuicio del
respeto de todas y cada una de las garan-
tias que deben rodearlos.

21. Con respeto a los principios expuestos, y siem-

pre de acuerdo con el perfil de los puestos que
se trate de cubrir, los érganos responsables de




Los ajustes mutuos entre los arreglos propios de

la funcién publica y este conjunto de factores son
una condicion de éxito de las politicas y practicas
de gestion del empleo y los recursos humanos, en
cualquier entorno institucional.

CAPITULO CUARTO
REQUERIMIENTOS FUNCIONALES
DE LA FUNCION PUBLICA

Planificacion de recursos humanos

13.

14.

15.

Todo sistema de funcién publica necesita arti-
cular un instrumental de planificacién, median-
te el cual la organizacién realiza el estudio de
sus necesidades cuantitativas y cualitativas de
recursos humanos a corto, medio y largo pla-
20, contrasta las necesidades detectadas con
sus capacidades internas, e identifica las ac-
ciones que deben emprenderse para cubrir las
diferencias. La planificacién constituye el nexo
obligado entre la estrategia organizativa y el
conjunto de politicas y précticas de gestién del
empleo y las personas.

Para garantizar la calidad de la planificacién de
recursos humanos resultara imprescindible dis-
poner de sistemas de informacion sobre el per-
sonal capaces de permitir un conocimiento real
y actualizado de las disponibilidades cuantitati-
vas y cualitativas de recursos humanos, ‘exis-
tentes y previsibles en el futuro, agregadas por
diferentes sectores, unidades, ambitos
organizativos, cualificaciones, franjas de edad
y cualesquiera otras agrupaciones necesarias
para la adecuada gestién del capital humano.

Los mecanismos y procedimientos de planifi-
cacion de recursos humanos deberan hacer
posible: ‘

* La optimizacion de los efectivos cuantitati-
vos y cualitativos disponibles.

+ Laadaptacion flexible de las politicas y prac-
ticas de personal a los cambios producides
en la organizacién y en su entorno.

* Lacorrecta distribucion de los recursos dis-
ponibles, la redistribucién flexible de las per-

sonas en funcién de las necesidades
organizativas y un reparto adecuado de la
carga de trabajo entre las diferentes unida-
des y ambitos organizativos.

+ El seguimiento y actualizacion de sus pre-
visiones.

« La participacion activa de los directivos en
los procesos de planificacion.

Organizacion del trabajo

16.

17.

La organizacion del trabajo requiere instru-
mentos de gestién de recursos humanos des-
tinados a definir las caracteristicas y condi-
ciones de ejercicio de las tareas (descripcion
de los puestos de trabajo), asi como los re-
quisitos de idoneidad de las personas llama-
das a desempenarlas (perfiles de competen-
cias).

Las descripciones de puestos deben compren-
der la mision de éstos, su ubicacién organizati-
va, sus principales dimensiones, las funciones,
las responsabilidades asumidas por su titular
y las finalidades o areas en las que se espera
la obtencién de resultados. Las descripciones
de puestos perseguiran en cada caso el equili-
brio adecuado entre:

a) Laprecision en la definicién de la tarea, de
tal manera que existan los requisitos de es-
pecializacion del trabajo que resulten ne-
cesarios en cada caso, Y la estructura de
responsabilidades quede clara.

b) Laflexibilidad imprescindible para la adap-
tacién de la tarea ante circunstancias cam-
biantes. En especial, deberan prever la
necesidad de que el ocupante del puesto
pueda ser llamado a enfrentar situaciones
no previstas, asi como a comportarse
cooperativamente ante demandas de tra-
bajo en equipo. ' '

La rapida evolucién de las necesidades socia-
les, las tecnologias y los procesos de trabajo
aconseja una revisién frecuente y flexible de
las descripciones de tareas.

K
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27.

28.

29.

otros instrumentos técnicamente probados. Se
evitara en todo caso el uso de instrumentos
ambiguos, de fiabilidad dudosa, susceptibles
de introducir sesgos en la apreciacion, o favo-
recedores de la mera subijetividad o arbitrarie-
dad.

La evaluacién del rendimiento laboral de las
personas, especialmente cuando se realiza
con finalidades de estimulo y mejora del des-
empeno, requiere la implicacion activa de los
directivos, superiores inmediatos de las per-
sonas evaluadas. El entrenamiento de los eva-
luadores en el dominio de las destrezas técni-
cas y habilidades sociales necesarias, asi
como el logro de su compromiso efectivo con
estas practicas son condiciones cruciales de
éxito. :

Los sistemas de evaluacién deben incorporar
mecanismos por medio de los cuales las per-
sonas puedan manifestar su discrepancia fren-
te a la valoracién efectuada, y hacer llegar la
misma tanto a sus supervisores como a ins-
tancias superiores. Debera velarse por evitar
y sancionar una utilizacién inadecuada de la
evaluaciéon como apoyo de précticas arbitra-
rias, despéticas o incursas en la figura del aco-
so moral.

En la medida posible, y en forma en todo caso
coherente con la cultura interna de las organi-
zaciones publicas, los sistemas de servicio ci-
vilincorporaran, especialmente con finalidades
de desarrollo y mejora de las competencias
personales, mecanismos de evaluacion de 360

. grados o similares, mediante los cuales las
personas reciben retroalimentacion de su des-

30.

‘empefo por parte de los diferentes afectados

por el mismo, ya estén situados por encima,
por debajo 0 en un plano equivalente al de su
posicion jerarquica.

Todo sistema de gestion del empleo y las per-
sonas necesita una estrategia de compensa-
cion. Las estructuras salariales y las politicas
y précticas de retribucién deberan responder
a un conjunto de prioridades y objetivos vincu-
lados a la estrategia y a la situacién financiera
y presupuestaria de las organizaciones, y no
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32.

a meras practicas inerciales :0:amedidas.de
respuesta reactiva frente-a reivindicaciones in-
dividuales o colectivas -orconflictos laborales.
Las politicas de retribucién intentaran en todo
caso estimular en los*servidores ‘publicos i
esfuerzo, el rendimiento individual o de grupo,
y el aprendizaje y desarrolio de competencias.

La equidad debe ser el principio rector del di-
sefio de las estructuras retributivas, asi como
el atributo basico de éstas. La equidad de la
compensacion se manifiesta tanto hacia el in-
terior como hacia el exterior de la organiza-
cion:

a) La equidad interna es la cualidad de que
goza la estructura retributiva cuando las per-
sonas:

> Tienen, en general, la percepcién de que
reciben d2 la organizacién compensacio-
nes de todo tipo, acordes con su propia con-
tribucién, y

» Perciben que las compensaciones recibi-
das por los demés empleados son justas,
cuando las comparan con las que reciben
ellos mismos.

b) La equidad externa reline las notas de
competitividad y eficiencia salarial:

* Una estructura retributiva es competitiva
cuando resulta adecuada para atraer, mo-
tivar y retener a las personas dotadas de
las competencias necesarias, en los distin-
tos tipos de puestos que la organizacion
precisa.

» Una estructura retributiva es eficiente cuan-
do los costes salariales no son excesivos,
en relacion con los de mercado, en ningdin
nivel o sector de puestos.

El abanico salarial (diferencia entre la retribu-
cién total percibida por los empleados del nivel
salarial superior y los del nivel inferior) debera
ser equilibrado: ni demasiado comprimido, por-
que reduciria los incentivos de carrera y el es-
timulo al rendimiento, ni demasiado amplio, lo




22.

23.

gestionar y resolver estos procedimientos pue-

den utilizar los siguientes instrumentos de se-
leccion:

» Elandlisis de la informacion biografica de
los candidatos y la valoracién de sus mé-
ritos y referencias.

« Larealizacion de pruebas de conocimien-
to orales o escritas, :

° La ejecucién de pruebas de aptitudes o
capacidades cognitivas.

* La superacién de pruebas fisicas.

* La realizacion de ejercicios y simulacio-
nes demostrativos de la posesion de ha-
bilidades y destrezas.

* Lasuperacién de pruebas psicométricas
relacionadas con la exploracién de ras-
gos de personalidad ¢ caracter.

* La superacidn de examenes médicos.

* Larealizacién de entrevistas de seleccién.

* Larealizacion de cursos selectivos de for-
macién.

* La superacioén de periodos de prueba o
practicas

La efectividad de los principios definidos para
el acceso al empleo publico exige muy espe-
cialmente que los sistemas de funcién publica
protejan eficazmente la profesionalidad e im-
parcialidad de los érganos que gestionan'y re-
suelven los procedimientos. Para ello, sera
necesario que existan medidas que garanticen:

* Laacreditacion de la cualificacion necesaria.

* Laindependencia de los miembros de ta-
les drganos respecto del poder politico o
de otros grupos de interés, garantizada por
las normas que rigen su nombramiento,
ejercicio y cese.

* Lanoincursién en incompatibilidad por razo-

* nesde interés directo en los procedimientos.

* Laposibilidad de recusacién por causa jus-
ta, por parte de interesados con un interés
legitimo en ello.

Los mecanismos propios de la funcién publica
garantizaran en todo caso, en los procedimien-
tos de acceso al empieo publico, la efectividad
de los principios de igualdad y no discrimina-
cidn, asi como los de igualdad de género e in-

24,

clusién de las minorias necesitadas de espe-
cial proteccién, incorporando en caso necesa-
rio politicas y medidas activas de discrimina-
cioén positiva o accién afirmativa.

Los principios y ctiterios adoptados por esta
Carta en cuanto al acceso al empleo publico
son de aplicacién, sin perjuicio de las adapta-
ciones necesarias, a cualquier supuesto de in-
corporacion a un puesto de trabajo, ya sea
desde el exterior del sistema publico o desde
el interior del mismo, mediante procesos de
movilidad o promocion. :

Evaluacion del rendimiento

25.

26.

La evaluacion del rendimiento de las personas
en el trabajo debe formar parte de las politicas
de gestion de recursos humanos incorporadas
por todo sistema de servicio civil. Disponer de
sistemas formales de evaluacion del rendimien-
to permite:

a) Obtener informaciones necesarias para
adoptar decisiones en diferentes areas de
la gestion de las personas (remuneracion,
promocion, capacitacion, disciplina...)

b) Validar politicas y practicas de gestién de
recursos humanos, contrastando y valoran-
do su impacto sobre el comportamiento

- humano en el trabajo.

¢) Orientar el desarrollo de las personas y su
crecimiento profesional.

d) Mejorar la motivacién y el rendimiento de
las personas en el puesto de trabajo.

La evaluacién del rendimiento, ya sea indivi-
dual o de grupo, requiere la utilizacion de ins-
trumentos fiables y vélidos. Cuando la evalua-
cidn se centre en resultados, debera basarse
en la previa estandarizacion de éstos median-
te el sefialamiento de objetivos congruentes
con las finalidades del puesto ocupado, y la
identificacién de indicadores precisos. Cuan-
do la evaluacién mida el comportamiento en
el trabajo, debera fundamentarse en la aplica-
cién de escalas de conducta adecuadas, u

»
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45.

46.

nalidad de evitar que éstos intervengan en
asuntos en los que puedan tener alguna clase
de interés que comprometa su imparcialidad o
ponga en cuestion laimagen de la Administra-
cion publica.

Los procedimientos disciplinarios deben per-
mitir corregir con eficacia, agilidad vy
ejemplaridad las conductas inadecuadas de los
empleados plblicos. El régimen disciplinario
se basara en la tipificacion de las infracciones,
la graduacion proporcional de las sanciones,
la imparcialidad de los érganos que instruyen
y resuelven los procedimientos, el caracter con-
tradictorio de éstos, y la congruencia entre he-
chos probados y resoluciones. Los afectados
por un procedimiento disciplinario deberan con-

tar con todas las garantias propias del dere-

cho sancionador.

El mero cambio de gobierno o la concurrencia
de circunstancias o decisiones de exclusiva
apreciacion discrecional no seran, por si mis-
mas, causas suficientes para justificar despi-
dos o rescisiones de empleo.

Cuando se establezca la posibilidad de des-
pido por incapacidad manifiesta o bajo rendi-
miento, se crearan los mecanismos necesa-
rios para garantizar la acreditacién objetiva
de tales circunstancias. De igual modo, cuan-
do exista la posibilidad de rescindir, individual
o colectivamente, la relacién de empleo de
los empleados pliblicos por razones técnicas,
econdmicas u organizativas que obliguen a
la amortizacioén de puestos de trabajo, la con-
currencia de dichas causas debera ser obje-
tivamente acreditada mediante procedimien-
tos dotados de Ias garantias necesarias. -

LI R Ay
CETHINSS PUIMANAS ¥ soeialas

. Se consideran como criterios orientadores de

las relaciones laborales en la funcién publica
las siguientes:

a) El derecho de los empleados publicos a la
defensa de sus intereses, en los marcos y
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48.

49.

50.

con las modalidades que deriven de las dis-
tintas Iegnslacuones namonales

b) Cada una de las partes de las relaciones
laborales debe representar, sin extralimitar-
se, el papel que le es propio, cuyo ejercicio
ha de ser reciprocamente reconocido y
aceptado.

c) En lo que respecta a la fijacién de las con-
diciones de trabajo, debera estarse a lo que
disponga la legislacion nacional de aplica-
cion en cuanto a los elementos de aquéllas
que deben ser objeto de negociacién y los
que corresponden a las normas juridicas o
a facultades de decisién unilateral del

~ empleador plblico.

d) Los mecanismos y procedimientos que se
establezcan deberan facilitar que las rela-
ciones laborales se orienten,habitual y pre-
ferentemente, a la transaccién y Ila
concertacién, evitando la confrontaciony la
descalificacion del adversario.

Los sistemas de funcién publica deberan in-
corporar las reglas y politicas necesarias para
garantizar los derechos de los empleados pu-
blicos en materia de salud laboral y seguridad
en el trabajo.

Los empleadores plblicos deberan ocuparse
de conocer el clima laboral de sus organiza-
ciones, evaluandolo periédicamente y tenien-
do en cuenta estas evaluaciones para la revi-
sion y mejora de sus politicas y practicas de
gestién de las personas.

Las politicas y practicas de comunicacién in-
terna se orientaran a:

a) Conocer las informaciones, iniciativas, su-
gerencias, opiniones y peticiones proce-
dentes de los empleados ptblicos.

b) Informar con precision de las decisiones
y directrices de las instancias superiores
y hacer circular con fluidez las informa-
ciones relevantes para los servicios y las
personas, utilizando criterios de apertura

w0



33.

34.

35.

36.

37.

38.

que podria traslucir un sintoma de captura del
sistema por algunas élites, y reflejaria un ma-
yor o menor grado de inequidad salarial.

En el caso de que se establezcan retribuciones
variables con el fin de incentivar el rendimiento
individual o de grupo, su aplicacién debera vin-
cularse a la definicion previa de estandares de
resultado o desempefio, y a procedimientos fia-
bles de evaluacion, previamente definidos y co-
nocidos por todos los interesados, y adminis-
trados con garantias que reduzcan en lo posi-
ble los elementos de subjetividad.

Las decisiones relativas a la administracién de
los salarios deberan adoptarse en general con
arreglo a criterios coherentes y basados en el
mérito y capacidad de las personas. Los siste-
mas de funcién publica deberan incorporar
mecanismos que protejan las politicas y prac-
ticas de compensacién frente a la arbitrarie-
dad, la busqueda de rentas o el clientelismo
politico.

Los beneficios no monetarios incorporados a
los sistemas de funcién publica deberan ser
equitativos, eficaces para el logro de sus fina-
lidades, y asumibles en términos de costo-be-
neficio.

El régimen de pensiones de los empleados
publicos debera ser adecuado para garantizar
sus fines de prevision social, gozar de la ne-
cesaria solidez financiera, no crear privilegios
exorbitantes respecto de otros grupos socia-
les y no suponer una carga excesiva sobre el
gasto del Estado y la economia de los paises.

Los sistemas de funcién publica deben incor-
porar mecanismos que favorezcan y estimu-
len el crecimiento de las competencias de los
empleados publicos, mantengan alto su valor
de contribucién y satisfagan en lo posible sus
expectativas de progreso profesional, armoni-
zando éstas con las necesidades de la organi-
zacién.

La carrera profesional de los empleados pu-
blicos seré facilitada por regulaciones flexibles,
Que eliminaran en lo posible las barreras o li-

39.

40.

41.

mitaciones formales. Se crearan férmulas al-
ternativas a las carreras meramente jerarqui-
cas, basadas en el reconocimiento del creci-
miento y la excelencia profesional, sin necesi-
dad de incrementar la autoridad formal del per-
sonal afectado.

La promocion a puestos de trabajo de nivel
superior debera basarse en la valoracion del
rendimiento, el analisis del potencial y el de-
sarrollo de competencias. Se utilizaran para
ello instrumentos dotados de la mayor objeti-
vidad posible, que reduzcan los riesgos de ar-
bitrariedad, nepotismo o clientelismo en tales
procesos.

Los empleados publicos deberan recibir la ca-
pacitacion adecuada para complementar su
formacién inicial o de acceso, para adaptarse
a la evolucién de las tareas, para hacer frente
a déficits de rendimiento, para apoyar su cre-
cimiento profesional y para afrontar los cam-
bios organizativos.

La formacién de los empleados puiblicos debe-
ra desarrollarse mediante planes disefiados
para apoyar prioridades claras de la organiza-
cién, en el marco de las politicas globales, y
basarse en diagnésticos fiables de necesida-
des. La inversién en formacién debe ser objeto
de evaluacion, que se extender4 a la aprecia-
cién de los aprendizajes producidos, la satis-
faccion de los participantes, la relacién entre re-
sultados y costos y el impacto sobre el rendimien-
to de las personas en sus puestos de trabajo.

Responsabilidad Laboral

42.

43.

Los sistemas de funcién publica deben contar
con mecanismos que aseguren, por los me-
dios adecuados en cada caso, el control de
presencia, la realizacién completa de la jorna-
da de trabajo, los instrumentos para la reduc-
cién del absentismo y, en general, el cumpli-
miento de sus obligaciones laborales por par-
te de los empleados publicos.

Se estableceran y aplicaran con el mayor ri-
gor las normas necesarias sobre incompatibi-
lidades de los empleados publicos, con la fi-
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trata de una funcién diferenciada tanto de
la politica como de las profesiones publi-
cas que integran la funcion publica ordina-
ria.-La adecuada definicién y consolidacién
de una direccién publica profesional son
basicas para un correcto disefo institucio-
nal de los sistemas publicos contempora-
neos.

54. Una institucionalizacién adecuada de la ge-
rencia publica profesional exige arreglos ins-
titucionales que hagan posible:

a) Una esfera de delegacion en la que sea
factible el ejercicio de un nucleo de dis-
crecionalidad directiva en las materias y
decisiones propias de la gestién.

b) Unos sistemas eficaces de control y ren-
dicién de cuentas que faciliten la exigen-
cia de responsabilidades a los directivos.
Los sistemas de control mas adecuados
al ejercicio de la-direccidn son los que
operan preferentemente sobre los resul-
tados.

¢) Un elenco de premios y sanciones vincu-
lados a la responsabilidad asumida, y de-
rivados de la evaluacion de los resulta-
dos de la gestién.

d) Un conjunto de valores comunes de refe-
rencia, centrados en la racionalidad en el
manejo de los recursos y en la creacién
del mayor grado de valor publico median-
te el adecuado uso de aquéllos.

56.

de cargos directivos por personds prove-
nientes de la funcién publica, asi como, en
Su caso, a la incorporacion de directivos
procedentes de otros Ambitos.

Ya sea formando parte diferenciada de un
mismo cuerpo normativo de funcién pabli-
ca, o bien mediante un estatuto especifico,
las regulaciones de la funcién directiva de-
beran incorporar: . '

+ Exigencias de cualificaciéon profesional
que definan las competencias precisas
.para el desempefo de los cargos, asi
como los medios de acreditacion de las
mismas.

« Reglas de acceso al cargo que garanti-
cen la profesionalidad mediante la utili-
zacion de criterios de capacidad y méri-
to, haciendo asimismo posible el nivel de
confianza requerido en cada caso por la
naturaleza de la funcién.

» Reglas de evaluacién y rendicién de cuen-
tas, que definan mecanismos de control
por resultados, asi como los criterios de
apreciacion de éstos.

- Reglas de permanencia que vinculen ésta
a los resultados de la gestién, y establez-
can alguna clase de proteccién frente a
la destitucion arbitraria.

+ Incentivos que estimulen la buena ges-
tién, vinculando una parte de la compen-
sacién, asi como en su caso la promo-

Azguiaciones sspecificas cién profesional, a los resultados.
de ia funcién directiva -
- - - CAP{TULO SEXTO _
55. La naturaleza de la funcién directiva publi- CONMNDICIOMES DE EFICACIA DE LA CARTA
ca exige, para la garantia de su profesio- : ‘
nalidad, regulaciones especificas. Estas
regulaciones deben definir el universo de

cargos que se consideran de direccion

Pluralidtad de los posibles

57. Esta Garta contiene un conjunto de elemen-

-publica profesional, delimitandolos tanto de
las funciones politicas como de los pues-
tos reservados a los miembros de la fun-
cién publica o servicio civil ordinario. Tales
normas seran de aplicacion a la provision
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tos que se considera integrantes de un siste-
ma de funcién publica a la altura de los fines
y desafios de las‘Administraciones Publicas
contemporaneas. El desarrollo de este nicleo
basico de componentes y su concrecion en




que limiten la informacién reservada a
aquellas materias que, por su naturale-
za, deban permanecer confidenciales.

c) Reforzar la percepcién de pertenencia y
laimplicacion de los empleados en el pro-
yecto organizativo global y en las estra-
tegias gubernamentales.

Crganizacion de la funcién de Recursos

51. Las funciones y responsabilidades centra-

les en materia de gestion del empleo y las
personas exigen la existencia, en las orga-
nizaciones y sistemas multiorganizativos del
sector publico, de nicleos especializados,
dotados de una consistente cualificacion téc-
nica, y ubicados, desde el punto de vista es-
tructural, en posiciones de autoridad formal
coherentes con el alto valor estratégico de
su funcidn. Son cometidos basicos de estos
nucleos o departamentos centrales:

a) La elaboracion de directrices estratégi-
cas de gestion del empleo y las perso-
nas coherentes con la estrategia
organizativa y el seguimiento y control
de su aplicacion.

b) Elimpulso y direccién de los procesos de
planificacion de personal de alcance glo-
bal, y la gestién-de aquellas operaciones
y procesos de gestion de recursos huma-
nos que por razones de escala o especia-
lizacién deban ser asumldas por una ins-
tancia central.

c¢) El estudio, diagnéstico, evaluacion e in-
novacion de las politicas y practicas de
gestion de los recursos humanos y el im-
pulso de las reformas necesarias para
modernizarla y adaptarla a las necesida-
des cambiantes de las organizaciones pu-
blicas.

d) El apoyo a los directivos de la cadena de

mando de las organizaciones en el ejer-
cicio de las funciones que les incumben
como responsables de la gestién de las
personas a su cargo.

52.-Sin perjuicio de las relevantes funciones de

los ndcleos o departamentos centrales de
recursos humanos, los sistemas de setrvicio
civil deben asignar a los directivos de linea
al frente de las unidades productoras de los
servicios publicos un papel predominante en
la gestién de las personas a su cargo. Ello
|mpllca

a) Descentralizar, transfiriendo a la linea de
mando, todos aquellas decisiones en ma-
teria de personal de cuya centralizacion
no se deriven mayores beneficios para la
organizacion.

b) Asumir desde Ias instancias centrales un

papel principal de asesoramiento, apoyo
y provisién de servicios técnicos especia-
lizados en materia de personal al conjun-
to de los directivos.

Fortalecer las competencias de los directi-
vos en materia de gestion de las personas,
asumiendo lineas de capacitacion perma-
nente en los conocimientos y habilidades
necesarias, y articular el conjunto de meca-
nismos de la funcién publica en forma tal que
promuevan y estimulen la mayor implicacion
y responsablhzacmn de los dlrectlvos en este
campo. : :

CAPITULO QUINTO -
CONSIDERACIONES ESPECIFICAS
SOBRE LA FUNCION DIRECTIVA

La funcidn dn‘echva profes:onal

53. Los requerimientos de profesionalidad de

la Administracién que son consustanciales
a la funcién publica se extienden a la fran-
ja directiva o gerencial de los sistemas
politico-administrativos. Esta Carta entien-
de por tal aquel segmento de cargos de
direccién inmediatamente subordinado al
nivel politico de los gobiernos, cuya fun-
cién es dirigir, bajo la orientacién estraté-
gicay el control de aquél, las estructuras y
procesos mediante los cuales se imple-
mentan las politicas publicas y se produ-

cen y proveen los: servicios  publicos.  Se
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. regulaciones, estructuras, procedimientos,

58.

politicas y practicas de gestién admite una
diversidad de desarrollos que deberan adap-
tarse a la historia, tradiciones, culturas y otros
elementos del entorno institucional de las di-
ferentes realidades nacionales, en la comu-
nidad de paises iberoamericanos. En parti-
cular, los criterios de gestién del empleo y los
recursos humanos al servicio de las organi-
zaciones publicas adoptados por esta Carta
permiten diferentes modelos de funcién pu-
blica desde el punto de vista de:

*+ Lostipos predominantes de los sistemas
de garantias y filtros de profesionalidad
.utilizados en el acceso al empleo publi-
co.

* La organizacién de la carrera profesio-
nal de los empleados publicos, y en es-
pecial la posibilidad de optar por siste-
mas de funcién publica de empleo o de
carrera.

+ La escala de administracién del siste-
ma, que puede ir desde modelos nacio-
nales de patrén Unico, hasta una diver-
sidad de estructuras e instancias ges-
toras, en funcién de criterios de articu-
lacién institucional, de escala territorial,
de especificidad sectorial u otros.

* Los marcos de relaciones laborales, que
pueden albergar diferentes grados y for-
mulas de participacién de los agentes
sociales y &mbitos mas o menos amplios
de negociacién de las condiciones de
trabajo de los empleados publicos.

Sin perjuicio de las diferencias entre mode-
los nacionales de funcidn publica, la plena
eficacia de los criterios de gestién del em-
pleo y los recursos humanos incorporados
por esta Carta requiere de un entorno insti-
tucional que los haga posibles. Son elemen-
tos relevantes de dicho entorno los marcos
juridicos del empleo publico, el disefio es-
tructural de los sistemas publicos y sus or-
ganizaciones, la capacidad interna de és-
tas y los valores culturales dominantes.

Marco juridico

59. Los criterios de esta Carta exigen marcos

reguladores que garanticen la profesionali-
dad y eficacia de la funcién puiblica. Para
ello, sera imprescindible que introduzcan
modulaciones y especialidades singulares,
distintas en algunos aspectos de las que
regulan el empleo comdn. Las regulaciones
del empleo publico deberan:

a) Garantizar la plena operatividad de los
principios de igualdad, mérito y capaci-
dad en el conjunto de las practicas de
gestién del empleo publico y las perso-
nas que lo integran, protegiéndolo de
la politizacién, el clientelismo, la arbi-
trariedad y la captura por intereses par-
ticulares.

b) Limitar el alcance de la singularidad nor-
mativa a aquellos elementos indispen-
sables para garantizar la profesionalidad
de las Administraciones Publicas, sin in-
corporar especialidades que incurran en
discriminacién o privilegio de los servi-
dores publicos.

¢) Rehuir una uniformizacion excesiva de
las regulaciones que las incapacite para
adaptarse a la extraordinaria diversifi-
cacién y heterogeneidad de los siste-
mas politico-administrativos contempo-
raneos.

d) Incorporar las pautas de flexibilidad que
resultan imprescindibles para una ges-
tion eficaz de los recursos humanos, y
que orientan las reformas de los siste-
mas de empleo publico emprendidas en
numerosos paises a lo largo de las dos
ltimas décadas.

Diseio organizativo

60. El disefio estructural de las organizaciones

publicas deberé incorporar, para hacer po-
sible una gestion eficaz de los sistemas de
funcién publica, los siguientes elementos
bésicos: o

Escuela Superior de Administracién Publica



« Instancias especializadas en la gestion”

del empleo y los recursos humanos,
investidas de la autoridad formal corres-
pondiente al valor estratégico de su fun-
cién y caracterizadas por una triple orien-
tacién a:

- Laracionalidad en el manejo de los re-
Cursos,

- Lainnovacion de las politicas y practi-
cas de gestién de las personas, y

- Al apoyo y asesoramiento a los direc-
tivos de linea para el desempefio de
sus funciones como gestores del per-
sonal a su cargo.

+ Una orientacion que garantice a la direc-
cion de los centros y las unidades pro-
ductoras de los servicios publicos las atri-
buciones de gestion necesarias para ges-
tionar a su personal, con los debidos sis-
temas de control y responsabilizacién.

Capacidad interna

61. La administracién de sistemas dé funcién pud-

blica eri linea con las orientaciones de esta
Carta requiere la posesion, por las organiza-
ciones publicas, de las competencias impres-
cindibles. Estos requerimientos presentan al-
gunos rasgos diferentes para los érganos
centrales y para las direcciones de linea:

+ lasinstancias centrales responsables de
los recursos humanos deberan estar do-
tadas de una alta cualificacion profesio-

* nal, incorporando la multidisciplinariedad
propia de la gestion de las personas, lo
que exige combinar equilibradamente las
aproximaciones propias de los campos
del derecho, la economia, la psicologia
social y la gestion publica.

+ Los directivos al frente de las unidades
productoras deberan disponer de la ca-
pacitacién adecuada para el desarrollo de
las habilidades técnicas y sociales nece-
sarias para la gestion de equipos huma-
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Camb:o cultural

entrenamlento en las destrezas de carac"
ter mterpersonal y reIacnonal

62. La eficacia de los arreglos mstltucnonales que

esta Carta considera integrantes de Ios sis-
temas de funcién piblica requerira, en ma-
yor o menor medida, en los diferentes
entornos nacionales, la adaptacién de las
reglas informales, modelos mentales y pau-
tas establecidas de conducta que caracteri-
zan al funcionamiento de los sistemas publi-
cos. En todo caso, resultard imprescindible
para conseguir una efectiva articulacion del
modelo que se propugna:

a) La interiorizaciéon de modelos de Admi-
nistracién Publica que excluyen su
patrimonializacién por la politica y asu-
men la necesidad de administraciones
profesionales basadas en el sistema de
mérito como sefias de identidad de de-
mocracias sélidas.

b) La superacién de las visiones burocrati-
cas sobre las Administraciones Pdblicas,
basadas en la adopcién de rutinas nor-
malizadas y la reproduccion de procedi-
mientos establecidos, y su sustitucién
por enfoques orientados a la produccién
de resultados, la innovacion y el apren-
dizaje.

c) La adopcion de enfoques flexibles de
gestion de las personas, coherentes con
las tendencias actuales del mundo del
trabajo y las reformas de la gestion pu-
blica.

d) Laincorporacién por los diferentes acto-
res institucionales de los valores propios
del servicio publico, y en particular la ho-
nestidad de los comportamientos puabli-
cos, la austeridad en el manejo de los
recursos, la transparencia de las decisio-
nes, la evaluacién y rendicién de cuen-

- tas y el compromiso con el servicio a los
ciudadanos.




Por la cual se modifica el articulo 49
de la Ley 617 de 2000.

EL CONGRESO DE COLOMBIA
DECRETA:

Articulo 1o. El articulo 49 de la Ley 617 de 2000
quedara asi:

«Articulo 49. Prohibiciones relativas a los conyuges,
companeros permanentes y parientes de los gober-
nadores, diputados, alcaldes municipales, y Distrita-
les; concejales municipales, y Distritales; y miembros
de juntas administradoras locales municipales y Dis-
tritales. Los cényuges o comparieros permanentes, y
parientes hasta el cuarto grado de consanguinidad,
segundo de afinidad y primero civil de los gobernado-
res, diputados, alcaldes municipales y Distritales y con-
cejales municipales y Distritales, y miembros de jun-
tas administradores locales municipales y Distritales

" no podran ser miembros de juntas o consejos directi-

vos de entidades del sector central o descentraliza-
dos del correspondiente departamento, distrito o mu-
nicipio, ni miembros de juntas directivas, represen-
tantes legales, revisores fiscales, auditores o admi-
nistradores de las entidades prestadoras de servicios
publicos domiciliarios o de seguridad social en el res-
pectivo departamento 0 municipio.

Los cényuges o compafieros permanentes de los go-
bernadores, diputados, alcaldes municipales y
Distritales y concejales municipales y Distritales, y
miembros de juntas administradoras locales munici-
pales y Distritales y sus parientes dentro del cuarto
grado de consanguinidad, segundo de afinidad o pri-
mero civil, no podran ser designados funcionarios del
respectivo departamento, distrito o municipio, o de sus
entidades descentralizadas.

Los conyuges o comparieros permanentes de los go-
bernadores, diputados, alcaldes municipales y

Distritales y concejales municipales y Distritales, y
miembros de juntas administradoras locales munici-
palesy Distritales, sus parientes dentro del cuarto gra-
do de consanguinidad, segundo de afinidad o prime-
ro civil, no podrén ser contratistas del respectivo de-
partamento, distrito o municipio, o de sus entidades
descentralizadas, ni directa, ni indirectamente.

Paragrafo 10. Se exceptuan de lo previsto en este ar-
ticulo los nombramientos que se hagan en aplicacién
de las normas vigentes sobre carrera administrativa.

Parégrafo 20. Las prohibiciones para el nombramien-
to, eleccion o designacién de servidores puiblicos y
trabajadores previstas en este articulo también se apli-
caran en relacién con la vinculacion de personas a
través de contratos de prestacion de servicios.

Articulo 20. Esta ley rige a partir de su promulgacién
y deroga todas las normas que le sean contrarias.

El Presidente del Honorable
Senado de la Replblica,
LUIS ALFREDO RAMOS BOTERO

El Secretario General

del Honorable Senado de la Repliblica,

EMILIO RAMON OTERO DAJUD

El Presidente de la Honorable

Camara de Representantes,

WILLIAM VELEZ MESA

El Secretario General de Ia

Honorable Camara de Representantes,
ANGELINO LIZCANO RIVERA

REPUBLICA DE COLOMBIA - GOBIERNO NACIONAL

PUBLIQUESE Y EJECUTESE.
Dada en Bogota, D. C., a 10 de julio de 2003.

ALVARO URIBE VELEZ

El Ministro del Interior y de Justicia,
FERNANDO LONDONO HOYOS

El Director del Departamento

-Administrativo de la Funcion Pablica,

FERNANDO ANTONIO GRILLO RUBIANO

Escuela Superior de Administracién Publica:




Por la cual se dictan normas sobre
igualdad de oportunidades para las mujeres

EL. CONGRESO DE COLOMBIA
DECRETA:
CAPITULO!
De los principios y fundamentos de la ley

Articulo 12 La presente ley tiene por objeto es-
tablecer el marco institucional y orientar las poli-
ticas y acciones por parte del Gobierno para ga-
rantizar la equidad y la igualdad de oportunida-
des de las mujeres, en los &mbitos publico y pri-
vado. '

Articulo 2°. La presente ley se fundamenta en el .

reconocimiento constitucional de la igualdad juri-
dica, real y efectiva de derechos y oportunidades
de mujeres y hombres, en el respeto de la digni-
dad humana y en los principios consagrados en
los acuerdos internacionales sobre esta materia.

La igualdad de oportunidades para las mujeres, y
especialmente para las nifias, es parte inaliena-
ble, imprescriptible e indivisible de los derechos hu-
manos y libertades fundamentales.

Articulo 3°. Para el cumplimiento del objeto pre-
visto en el articulo 12 de la presente ley, las accio-
nes del gobierno orientadas a ejecutar el plan de
igualdad de oportunidades deberan:

a Promover y garantizar a las mujeres el gjerci-

cio pleno de sus derechos politicos, civiles, eco-
ndmicos, sociales y culturales y el desarrollo
de su personalidad, aptitudes y capacidades,
que les permitan participar activamente en to-
dos los campos de la vida nacional y el pro-
greso de la Nacién;
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b) Eliminar los obstaculos que impiden a las muje-
res el pleno ejercicio de sus derechos ciudada-
nos y el acceso a los bienes que sustentan el de-
sarrollo democrético y pluricultural de la-Nacién:

c) Incorporar las politicas y acciones de equidad
de género e iguaidad de oportunidades de las
mujeres en todas las instancias y acciones del
Estado, a nivel nacional y territorial.

CAPITULO I
De la ejecucion de las politicas de género

Articulo 4°. Para la adopcion de las politicas de
igualdad de oportunidades para las muijeres, y el
fortalecimiento de las instituciones responsables
de su ejecucion, el Gobierno Nacional debera:

1. Adoptar criterios de género en las politicas, deci-
siones y acciones en todos los organismos publi-
cos nacionales y descentralizados.

2. Adoptarlas medidas administrativas para que las
instituciones responsables cuenten con instru-
mentos adecuados para su ejecucion.

3. Promover la adopcién de indicadores de género
en la produccién de estadisticas de los organis-
mos e instituciones publicas y privadas.

4. Divulgar los principios constitucionales, leyes e
instrumentos internacionales suscritos por Co-
lombia que consagren la igualdad real y efecti-
va de derechos y oportunidades de todas las
personas, y en especial los relacionados con
los derechos de las mujeres y las nifias.

Articulo 5°. Con el fin de promover y fortalecer el
acceso de las mujeres al trabajo urbano y ruraly a
la generacién de ingresos en condiciones de igual-
dad, el Gobierno Nacional debera:

1. Desarrollar acciones y programas que asegu-
ren la no discriminacién de las mujeres en el
trabajo y la aplicacién del principio de salario
igual a trabajo igual. El incumplimiento de este
principio dara lugar a la imposiciéon de multas
por parte del Ministerio del Trabajo, conforme
a lo dispuesto en la legislacién laboral.




2. Disefar programas de formacion y capacitacién
- laboral para las mujeres, sin consideracion a es-
tereotipos sobre trabajos especificos de las mu-
jeres. En especial, el Gobierno Nacional promo-
veré la incorporacidn de las mujeres al empleo
- en el sector de la construccién, mediante la sen-
sibilizacién, la capacitacion y el reconocimiento

de incentivos a los empresarios del sector.

3. Brindar apoyo tecnolégico, organizacional y ge-
rencial a las micro, pequefias y medianas em-
presas dirigidas por mujeresy a las que empleen
mayoritariamente personal femenino.

4. Divulgar, informar y sensibilizar a la sociedad y a
las mujeres sobre sus derechos laborales y eco-
nomicos, y sobre los mecanismos de proteccién
de los mismos.

5. Garantizar ala mujer campesina el acceso a la pro-
piedad o tenencia de la tierra y al crédito agrario, la
asistencia técnica, la capacitacion y la tecnologia
agropecuaria, para su adecuada explotacion.

6. Vigilar y controlar el cumplimiento de las normas
sobre seguridad social a favor de las mujeres tra-
bajadoras, e imponer las sanciones legales cuan-
do a ello hubiere lugar.

7. Realizar evaluaciones periddicas sobre las con-
diciones de trabajo de las mujeres, especialimen-
te de las trabajadoras rurales, elaborar los regis-
tros estadisticos y adoptar las medidas correctivas
pertinentes.

Articulo 6°. El Gobierno ejecutara acciones orienta-
das a mejorar e incrementar el acceso de las mujeres
a los servicios de salud integral, inclusive de salud
sexual y reproductiva y salud mental, durante todo el
ciclo vital, en especial de las nifas y adolescentes.

En desarrollo de los articulos 13 y 43 de la Constitu-
cion, el Gobierno estimulara la afiliacién al régimen
subsidiado de seguridad social en salud de las muje-
res cabeza de familia, de las que pertenezcan a gru-
pos. discriminados 0 marginados de las circunstan-
cias de debilidad manifiesta.

Asi mismo, el Gobierno disefara y ejecutara progra-
mas:

a) Para dar informacion responsable dela capacn-
dad reproductnva de la mUJer y -

b) Para preventlvamente reducnr las tasas de
morbilidad y mortalidad femenina reldcionadas
con la salud sexual y reproductlva salud mental
'ydlscapac:ldad Co

Articulo 7°. Conforme a lo dispuesto por el articulo
43 de la Constitucién, la mujer gozara de la especial
asistencia y proteccién del Estado durante el emba-
razo y despueés del parto. Para el cumplimiento de
esta obligacion, el Gobierno Nacional disefiara pla-
nes especiales de atencién a las mujeres no afiliadas
aun régimen de seguridad social.

Dentro de los doce meses siguientes a la vigencia
de la presente ley, el Gobierno Nacional establecera
un programa de subsidio alimentario para la mujer
embarazada que estuviere desempleada o desam-
parada.

Articulo 82 Los procesos de formacién y capacita-
cion de los recursos humanos en salud, piblicos y
privados, incorporaran la perspectiva de género.

El sistema de registro e informacién estadistica en
materia de salud especificaré el mismo componente,
en forma actualizada.

Articulo 9°. El Estado garantizara el acceso de las
mujeres a todos los programas académicos y profe-
sionales en condiciones de igualdad con los varones.

Para el efecto, el Gobierno disefiara programas orien-
tados a:

1. Eliminar los estereotipos sexistas de la orienta-
cion profesional, vocacional y laboral, que asig-
nan profesiones especificas a mujeres y hom-
bres.

2. Eliminar el sexismo y otros criterios discriminato-
rios en los procesos, contenidos y metodologias
de la educacién formal, no formal e informal.

3. Estimular los estudios e investigaciones sobre gé-
nero e igualdad de oportunidades de las muje-
res, asignando los recursos necesarios para su
realizacion. .

r
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4. Facilitar la permanencia de las mujeres en el sis-

tema educativo, en especial de las que se en-
cuentren en situaciones de vulnerabilidad o en
desventaja social 0 econémica.

5. Mejorar la produccién y difusién de estadistica e
indicadores educativos con perspectiva de gé-
nero. -

Para el logro de los objetivos previstos en los numera-
les 2 y 3 de este articulo, el Gobierno realizara, entre
otras acciones, campanias a través de los medios ma-
sivos de comunicacion con mensajes dirigidos a erra-
dicar los estereotipos sexistas y discriminatorios, y a
estimular actitudes y practicas sociales de igualdad y
de relaciones democraticas entre los géneros.

Articulo 10. Todos los colombianos tienen dere-
cho a una vivienda digna. Con el fin de garantizar
el ejercicio del derecho a una vivienda digna por
parte de las mujeres, en especial de las mujeres
cabeza de familia de los estratos mas pobres, muije-
res trabajadoras del sector informal, rural y urbano
marginal, y madres comunitarias, el Gobierno dise-
fara programas especiales de crédito y de subsi-
dios que les permitan acceder a la vivienda en con-
diciones adecuadas de financiacion a largo plazo.

CAPITULO Il

De la financiacién de las politicas
y acciones de género

Articulo 11. El Gobierno Nacional promovera y
garantizara la inclusion de proyectos, programas
y acciones orientados a dar cumplimiento a lo
dispuesto en la presente ley, en la ley del Plan
Nacional de Desarrollo para que las autoridades
departamentales, distritales y municipales pue-
dan lograr la igualdad de oportunidades para las
mujeres en los ambitos plblicos y privados, a
cuyo efecto los fondos de cofinanciacién nacio-
nal podran contribuir a su financiacion.

CAPITULO IV
Disposiciones varias

Articulo 12. El Departamento Administrativo de la Pre-
sidencia de la Republica o la entidad que lo reempla-
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ce en la direccién de las politicas de equidad para las
mujeres, hara el seguimiento y evaluacién de las po-
liticas y logros en materia de igualdad de oportunida-
des para las mujeres de las entidades y organismos
del orden nacional.

Articulo 13. El Departamento Administrativo de Ia
Presidencia de la Republica, o la entidad que lo
reemplace en la direccién de las politicas de equi-
dad para las mujeres en su informe anual al Con-
greso, incluird un capitulo sobre el cumplimiento
de lo dispuesto en la presente ley, en las Leyes 248
de 1995, 387 de 1996 y 581 de 2000, y en las de-
mas que reglamenten la igualdad de derechos y
oportunidades para las mujeres.

Articulo 14. La presente ley rige a partir de su
promulgacion y deroga las disposiciones que le sean
contrarias.

El Presidente del Honorable
Senado de la Reptblica,
LUIS ALFREDO RAMOS BOTERO

El Secretario General del Honorable
Senado de la Replblica,
EMILIO RAMON OTERO DAJUD

El Presidente de la Honorable
Camara de Representantes,
WILLIAM VELEZ MESA

El Secretario General de la Honorable
Cémara de Representantes,
ANGELINO LIZCANO RIVERA

REPUBLICA DE COLOMBIA - GOBIERNO NACIO-
NAL

Publiquese y cimplase.

~ Dada en Bogotg, D. C., a 10 de julio de 2003.

ALVARO URIBE VELEZ

El Ministro del Interior y de Justicia,
FERNANDO LONDONO HOYOS

El Ministro de Proteccidn Social,
DIEGO PALACIO BETANCOURT




ihaenved Bogota, D.C. 8 de septiembre de 2003

Apreciados Doctores:

Con su atenta comunicacién del 2 de este mes, recibi la Revista “Carta Adminis-
trativa”, cuyo objetivo es presentarla como medio de comunicacién informativo
dirigido a los servidores publicos a nivel nacional, de articulos de interés que
contribuyen a la optimizacion de las relaciones entre el Estado y la comunidad.
Al agradecerles esta publicacién quiero felicitarlos por la idea de educar y formar
en el tema de esta obra, que tiene una gran utilidad para los servidores publicos
y los particulares que desempefien funciones publicas. Con un atento saludo,
EDGARDO JOSE MAYA VILLAZON, Procurador General de la Nacion.

Bogotd, D.C., 16 de septiembre de 2003

Apreciados Doctores:

Permitanme felicitarlos por la excelente publicacién denominada
“Revista Carta Administrativa”, edicién que han realizado como medio
de divulgacion de los avances en el sector publico colombiano.

Los felicito por esta iniciativa que los coloca a la vanguardia de estos
procesos que son tan necesarios en este medio y aprovecho para
renovarles el indeclinable compromiso que nos inspira frente a los
intereses, preocupaciones y desarrollo de nuestra disciplina.

Reciban cordial y amistoso saludo. Cordialmente,

JAIRO ALBERTO CANO PABON, Contador General de la Nacion.

7 Bogota, D.C., 23 de septiembre de 2003 &

Apreciados Sefores Doctores:

De manera atenta acuso recibo y agradezco el envio
de la revista “Carta Administrativa”, la cual sera para
nosotros de vital importancia, por ser una herramien-
ta que contiene temas de actualidad y de importancia
para el bien del territorio nacional. Reitero mis agra-
decimientos. Cordialmente,

MARIA TERESA FORERO DE SAADE, Directora
Ejecutiva Federacion Nacional de Departamentos.

Escuela Superior de Administracion Publica




ZE Anori, 27 de septiembre de 2003

Respetado Doctor:

Hemos recibido un ejemplar de la Revista Carta Administrativa, acompafada de su
gentil invitacién a que nuestro municipio se inscriba gratuitamente. Después de revisarla
hemos encontrado que definitivamente esta Revista es una herramienta esencial para
conocer los avances de lo publico y mejorar nuestras administraciones, las cuales, en
muchas ocasiones se hacen desde lo que creemos el deber ser (empirismo), por desco-
nocimiento de las normas que regulan el quehacer de los servidores plblicos.
Conocedor de la complejidad e importancia de la Administracion Publica para el buen
desempefio del servidor pablico y ante todo para una 6ptima prestacién de los servicios
publicos a cargo del Estado, la Administracion Municipal de Anori Antioquia, recibe con
beneplacito la excelente iniciativa del Departamento Administrativo de la Funcién Publi-
cay de la ESAP de editar tan importante medio y, ante todo, de socializarlo a todos los
municipios del pais. Esta es una labor digna de resaitar. ... Cordiaimente,

GILDARDO ALONSO ROLDAN F. Secretario General y de Gobierno

Encargado de las funciones de Alcalde. Anori, Antioquia.

Bogota, D.C., 15 de septlembre de 2003 ZEFEg

Apreciado Doctor'
De manera atenta acuso recibo de su comunicaciéon No. 06377 en la que me remite
la Revista Carta Administrativa, publicacion conjunta del Departamento Administrati-
vo de la Funcién Publica y la Escuela Superior de Administracion Piblica. Constituye
ésta compilacién un invaluable aporte para el sector pablico colombiano.
Reciba un cordial saludo y mis agradecimientos sinceros, -
LUIS ALFREDO RAMOS, Senador de la Republica.

4% Municipio de La Estrella, 25 de septiembre de 2003

Departamento Administrativo de la Funcién Publica

Respetados Doctores:

En nombre de la Administracién que presido “La Estrella Compromiso Total”, reciban un
cordial saludo y nuestras sinceras congratulaciones por el surgimiento de tan importante
publicacion, la cual contribuira de manera oportuna en el conocimiento y debate de las
tematicas inherentes a la funcion y el &mbito plblico para los entes territoriales que
como el nuestro, han desarrollado su ardua labor con plena sujecion a la Constitucion y
la normatividad vigente. Por ello manifestamos nuestro interés para suscribirnos a la
Revista Carta Administrativa. Atentamente,

JUAN DIEGO VELEZ GARCLS Alcaide Municipal La Estrella, Antloqwa




;Toda Colombia cuenta con nosotros !

Presencia Territorial
de la Escuela Superior
de Administracion Publica
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TERRITORIALES ' T

ANTIOQUIA - CHOCO

ATLANTICO - MAGDALENA - CESAR - GUAJIRA

BOLIVAR - CORDOBA - SAN ANDRES - SUCRE

BOYACA - CASANARE

CALDAS

CAUCA

CUNDINAMARCA

HUILA - CAQUETA

NORTE DE SANTANDER - ARAUCA

META - GUAVIARE - GUINIA - VAUPES - VICHADA - AMAZONAS - a

NARINO - PUTUMAYO

Grupo de Artes Graficas e Impresos - ESAP

Para mayor informacién sobre nuestros programas académicos
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* *+ 3% RISARALDA - QUINDIO comuniquese a la Escuela Superior de Administracién Publica,
looos0d SANTANDER Diagonal 40 No. 46 A 37 CAN, Bogota, D.C.
EESEE] TOLIMA Conmutador 220 27 90 Exts. 7315 y 7050

’ Linea Gratuita 018000913755
(I 1] vALLE Oficina de Quejas y Reclamos 221 37 55
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