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EL GERENTE PUBLICO

“...No puede existir una administracién publica profesionali-
zada y moderna si los puestos nucleares de Direccion Publica
siguen siendo provistos de forma tal que se prescinda total y
absolutamente de la acreditacidon de las competencias necesa-

rias para su desempefio” Tomado de la Exposicién de Motivos de la Ley 909 de
2004 preparada por el Gobierno Nacional de Colombia.

Editorial

Con la expedicion de la Ley 909 de 2004, en la Administraciéon Publica colombiana se

abre paso el establecimiento de un Sistema de Gerencia Publica. La ley define estos

cargos de la siguiente manera: “En general son los cargos que conlleven el ejercicio de responsabilidad
directiva en la Administracidn Pdblica de la Rama Ejecutiva en los ordenes nacional y territorial”

“...Estos empleos comportan responsabilidad por la gestién y por un conjunto de funciones cuyo ejercicio
y resultados son posibles de ser medidos y evaluados”

La gerencia publica entonces, esta constituida por cargos de libre nombramiento y remocion, pertene-
cientes al nivel directivo y cuya designacién no corresponde, en el orden nacional, al Presidente de la
RepUblica. En el orden territorial no son cargos de gerencia los secretarios de despacho, de director,
gerente, rector de Institucion de Educacién Superior distinta a los entes universitarios auténomos. Tampo-
co son de naturaleza gerencial los cargos de eleccidn popular.

Son empleos que comportan responsabilidad por la gestion y por un conjunto de funciones cuyo ejercicio
y resultados son posibles de ser medidos y evaluados. Entre tales funciones se destacan:

. Formular, jUﬂtO con los jefes de las entidades, las politicas publicas y definir las acciones estratégi-
cas a cargo de la entidad.

. Promover ia adopcidén de tecnologias que permltan el cumplimiento eficiente, eficaz y efectivo de
los planes, programas, politicas, proyectos y metas formulados para el cumplimiento de la mision
institucional.

. Dirigir los procesos encaminados a formular las politicas y acciones estratégicas y responder por la

ejecucion de los mismos.

En cuanto a la vinculacién de estos cargos al servicio pablico, hoy en dia a la preocupacion por atraer y
retener directivos y gerentes competentes mediante mejores remuneraciones y condiciones de trabajo,
se suma la tendencia a introducir procesos meritocraticos, tema que esta ya incorporado en la normativi-
dad de funcion publica.

. E)
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Lo anterior implica la especificacion de las caracteristicas o rasgos gerenciales en términos de los cono-
cimientos, las habilidades y los comportamientos o actitudes indicadores de éxito en el desempeno de
cargos de gerencia, es decir, el gerente publico debe poseer unas competencias que se clasifican en
cinco grandes areas:

. Visién estratégica

e Gestion de recursos humanos

. Desarrollo y evaluaciéon de programas y proyectos

. Gestién y planificacion de recursos econdmicos y financieros
. Relaciones pulblicas y representacién de la entidad.

Otro tema importante que trata la Ley 909 relacionada con esta tipologia de cargos, se refiere a la
Evaluacion y Administracién del Desempefio: La normatividad actual de funcién pablica prevé los Acuer-
dos de Gestion como instrumento para intervenir el desempefio gerencial; tales acuerdos buscan elevar
los niveles de eficiencia y eficacia, sin cambiar con ello la naturaleza de libre nombramiento y remocién de
estos empleos. El retiro de quienes ocupan cargos gerenciales seguira siendo discrecional pero la gestién
debe desarrollarse en funcion de objetivos y metas previamente acordados.

En cuanto a Capacitacion y Formacién de los gerentes publicos, la ley asigna al Departamento Adminis-
trativo de la Funcion Publica la funcién de formular politicas especificas para la capacitacién de directivos
publicos, con la finalidad de formar candidatos potenciales a gerentes de las entidades publicas; asi
mismo, es de su competencia establecer los contenidos curriculares y las actividades del Programa Es-
cuela de Alto Gobierno en coordinacién con la ESAP, y disefar los instrumentos y mecanismos para la
capacitacion y adiestramiento de los gerentes publicos.

Como se puede observar, los retos en este tema son muchos y desde el sector funcién publica estamos
desarrollando los instrumentos técnicos necesarios para su implementacién, asi como el establecimiento
de una politica de capacitacion que posibilite su aplicacién en todo el territorio nacional.

FERNANDO GRILLO RUBIANO
Director
Departamento Administrativo de la Funcién Publica

Escuéla Superior de Administracion Publica




La reforma administrativa desarrollada por el Gobierno del
Presidente Alvaro Uribe ha tenido como efecto sustancial sobre la
Funcidn Publica, dotarla de unas caracteristicas propias, entre las
cuales, se destaca el fortalecimiento de la funcion directiva publica.

La aplicacion de la reforma demanda la provisién de empleados publicos dotados de
competencias laborales directivas, que igualmente, requieren de un entorno administrativo
apropiado, que les permita aplicar la discrecionalidad administrativa al logro de los mejores
resultados dentro de su actuar gerencial.

El Departamento Administrativo de la Funcién Publica y la Escuela Superior de
Administracion Publica E.S.A.P consideran importante vincular el contenido de la revista
“Carta Administrativa” a la difusién de la nueva normatividad, con el propésito, de colaborar
en el mejoramiento de la profesionalizacion de la Administracion Publica.

La revista procura difundir informacién normativa, con valor agregado sobre su
interpretacién y alcances, el cual es aportado por los autores de los articulos que tratan
asuntos de actualidad en la Administracion Publica, en ocasiones comparten experiencias
que promueven la emulacién de mejores practicas.

El proceso de implementacién de la Gerencia Publica y la profesionalizacion de la funcién publica, implica
un cambio cultural que necesita de un sistema de comunicacién permanente, en el cual, queremos insertar
la “Carta Administrativa” como uno de sus principales componentes.

En este nimero se publican articulos que analizan temas, tan novedosos, como, el Nuevo Modelo de Control
Interno, Sistema de Gestion de Calidad, Ley Antitramites, la Gerencia Publica, Competencias Laborales,
Proyecto de Fortalecimiento Institucional de la ESAP, el proceso de acreditaciéon de las universidades y la
situacion de los provisionales frente a la declaratoria de inexequibilidad del articulo 56 de la Ley 909 de 2004.

El Nuevo Modelo de Control Interno busca estandarizar las[] normas de evaluacion y control de las entidades
gubernamentales, procurando que los principios y valores se inserten en las practicas cotidianas para
mejorar la gestién publica.

Otro tema que se analiza, es el Sistema de Gestion de Calidad, como una herramienta que le facilita a las
entidades del sector publico mejorar el cumplimiento de sus objetivos y la forma de satisfacer las demandas
de los usuarios.

La Ley Antitramites le imprime mayor celeridad, economia, eficacia e imparcialidad a los tramites que
deben realizar los ciudadanos cuando acuden a la administracion publica buscando la satisfaccién de
alguna necesidad, su implementacion produce un importante ahorro de tiempo y recursos para los
ciudadanos y el Estado.

Departamento Administrativo de la Funcién Publica




Es perentorio socializar el tema de las competencias laborales que introdujo la Ley 909 en su articulo 19
y que desarrollan los Decretos 770, 785 y 2539 de 2005, dado que su cumplimiento nos obliga a capacitar
a los empleados plblicos en esos saberes, habilidades y destrezas, en lo referente a Administracion
Publica se obliga a todas las entidades a que ajusten sus Manuales Especificos de Funciones y Requisitos
a Manuales de Funciones y Competencias Laborales.

La Comision Nacional del Servicio Civil colabora aportando un articulo cuyo contenido enriquece el eje
tematico de la publicacion. De otra parte, se considera importante informarles a nuestros lectores que la
Escuela Superior de Administracién Publica E.S.A.P, ha sido acreditada por la Comisién Nacional del
Servicio Civil para adelantar concursos y procesos de seleccion de empleados publicos, en consideracién
a su idoneidad.

En temas de actualidad se analiza las implicaciones del Tratado de Libre Comercio TL.C en el Sector
Publico. Un articulo adicional se refiere al Fortalecimiento Institucional de la ESAP, el cual, se esta
adelantando con el apoyo del Gobierno Holandés y su ejecucién esta a cargo del consorcio de la Universidad
Libre de Amsterdam (VUA), la Universidad de Utrecht (UU) y el ROI, con el concurso de sus pares en
Colombia, la Pontificia Universidad Javeriana, la Universidad de los Andes y la Universidad Nacional de
Colombia, y la participacion de la comunidad esapista.

MAURICIO ARIAS ARANGO
Director Nacional
Escuela Superior de Administracién Pdblica E.S.A.P.

Escuela Superiér de Administracion Publica
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Las Competencias Laborales
en la Administracion Publica
Colombiana

Carlos Humberto Moreno Bermldez*

* Administrador PUblico de la Escuela Superior de Administracion Publica ESAP, con Especializacion
en Proyectos de Desarrollo de la misma Escuela. Master en Administracién de la Universidad Estatal
de Alemania y Especialista en Negocios y Relaciones Internacionales de la Universidad de Los Andes.
Director de Empleo Publico del Departamento Administrative de la Funcion Piblica.

a Ley 909 de septiembre 23 de 2004, por
~ medio de la cual se regulan el empleo publi-
© 7. co, la carrera administrativa y la gerencia pu-
blica, ademas de incorporar un esquema de terceri-
zacién de los procesos de seleccion a través del sis-
tema universitario, a efectos de superar la interini-
dad de la carrera administrativa en Colombia, intro-
duce igualmente nuevas formas de entender la ges-
tién del talento humano al servicio del Estado, desta-
candose el modelo de gerencia publica previsto en
el Titulo VIII de la Ley y la inclusién de las Compe-
tencias Laborales como criterio basico para el ingre-
so, la permanencia, la capacitacion, la evaluacion y
el retiro, no ya de los servidores de carrera adminis-
trativa, sino de todos aquellos que prestan sus servi-
cios al Estado.

La incorporacion de las Competencias Laborales
en el ordenamiento juridico colombiano y en la prac-
tica administrativa, no es un tema casual ni res-
ponde a una “moda”, sino al claro convencimiento
del Ejecutivo que para transformar la gestién de
personal es necesario transformar asi mismo la
manera tradicional de “valorar” al servidor publico
en funcion de unos requisitos de educacién y ex-
periencia, que sin dejar de ser importantes no ga-
rantizan en modo alguno la eficiencia y eficacia en

Departamento Administrativo de la Funcién Publica

la prestacion de los servicios esenciales a cargo
del Estado. Se trata de un cambio de paradigma,
que si bien comporta ajustes técnicos en los pro-
cesos de seleccion, en el disefio de programas de
capacitacién y en el sistema de evaluacién del des-
empefio, representa ante todo un cambio en la cul-
tura organizacional y exige en consecuencia un
compromiso decidido de las mas altas instancias
de la Administracién para que a la vuelta de unos
anos exista en Colombia un Sistema de Compe-
tencias Laborales, como pieza central del modelo
de carrera administrativa y de gerencia publica, al
cual le apunta la Ley 909 de 2004.

P ERO, QUE SON COMPETENCIAS LABORALES?

HAY MULTIPLES APROXIMACIONES CONCEPTUALES

AL TEMA, PERO SE PODRIA SENALAR QUE LAS
COMPETENCIAS LABORALES DEFINEN LA CAPACIDAD

DE UNA PERSONA PARA DESEMPENAR LAS FUNCIONES
DE UN EMPLEO BAJO CRITERIOS DE CALIDAD Y FRENTE
A RESULTADOS PREVIAMENTE ESTABLECIDOS; CAPACIDAD
QUE ESTA FUNDAMENTADA EN LOS CONOCIMIENTOS,
LAS DESTREZAS, LAS HABILIDADES, LOS VALORES, LAS
ACTITUDES Y LAS APTITUDES QUE PERMANENTEMENTE
DEBE DEMOSTRAR EL EMPLEADO PUBLICO.




Se trata de una “construccidn, a partir de una com-
binacion de recursos competenciales (conocimien-
tos, saber hacer, cualidades y aptitudes), y recur-
sos del ambiente (relaciones, documentos, infor-
maciones, otros) que son movilizados para lograr
un desempeno”' y apuntan a garantizar que el des-
empeno de un empleo, cualquiera que este sea,
esté medido no solo por la demostracién formal del
coriocimiento (titulos y certificaciones académicas),
sino preferencialmente por la conjuncién entre el
saber hacer, el poder hacer y el querer hacer. La
Administracion Piblica esta llena de “buenos” pro-
fesionales que saben hacer las cosas pero que ni
quieren lo que hacen ni se comprometen con el
cambio; son servidores plblicos que han renuncia-
do internamente a la entidad y en una época de
cambios constantes, el Estado requiere de un re-
curso humano que no solo sepa, sino especialmen-
te que quiera hacer bien lo que se tiene que hacer.
En sintesis, el transito entre la gestién basada en
la valoracion de requisitos minimos y el modelo de
competencias, significa la renuncia al formalismo
y a la idea de que los mas aptos son los que mas
titulos y afios de servicio tienen, para dar paso a
aquellos que, ademas de su nivel de formacién
académica, saben, pueden y ante todo quieren
prestar un servicio eficiente al Estado, con base
en objetivos y criterios técnicos de calidad previa-
mente acordados y establecidos.

Ahora bien, la incorporacién de las Competencias
Laborales en la Administracion Plblica Colombia-
na es un proceso de iargo aliento; un camino que
hasta ahora empieza a recorrerse y que significo
para el Gobierno Nacional definir en primer lugar
el enfoque conceptual sobre el cual construira su
Sistema Nacional de Competencias Laborales. El
Departamento Administrativo de la Funcién Publi-
ca, como ente responsable de la politica en mate-
ria de talento humano se dio a la tarea de revisar
los distintos enfoques y entre los mas significati-
vos: el funcionalista, el conductista y el constructi-
vista, opto por disefiar un modelo que combina los
dos primeros, por ser los que mas se ajustan a la
realidad administrativa del pais.

El modelo funcionalista es el que presenta mayo-
res desarrolios y consiste en el “establecimiento de
las competencias laborales a través de la identifi-

cacion y ordenamiento de las funciones producti-
vas que se llevan a cabo en una empresa o en un
conjunto representativo de ellas, describiendo de
manera precisa un &rea ocupacional desde su pro-
pésito principal hasta las contribuciones individua-
les requeridas para su cumplimiento” . Dicha me-
todologia sugiere el desglosamiento del propésito
principal del empleo en funciones plenamente di-
ferenciadas y fundamentadas en un contexto parti-
cular de trabajo, y permite identificar los conoci-
mientos, las actitudes, las aptitudes y la compren-
sidn necesarios para un desempefo competente.
Asi mismo, dicho analisis funcional permite incluir
las condiciones de calidad y seguridad en el pues-
to de trabajo y se aplica de lo general a lo particu-
lar®, insertandose en un enfoque de organizacio-
nes inteligentes (learning organizations), en tanto
facilita a empleados y administracién adquirir un
conocimiento detallado sobre los procesos tanto
misionales como de apoyo, sus dificultades y ante
todo la mejor manera de resolverlos.

Por otra parte, el modelo conductista permite pre-
decir el desempefio superior de una persona en el
puesto de trabajo y la identificacion de las caracte-
risticas (comportamientos) que diferencian su ni-
vel de desempeno respecto de los demas emplea-
dos*; es un enfoque que pone de relieve a la per-
sona y estandariza sus comportamientos sobresa-
lientes, de manera tal que estos se constituyan en
los “mejores comportamientos esperados” en una
realidad organizacional particular y concreta y que
sirvan de criterio de medicién del rendimiento para

_todos los demas.

Una vez adoptado el enfoque conceptual y meto-
doldgico, deben identificarse y normalizarse todas
las competencias laborales de todos y cada uno
de los empleos publicos existentes en la Adminis-
tracion, y el Gobierno dio ya el primer gran paso en
ese sentido, al promulgar el Decreto 2539 de julio
22 de 2005, mediante el cual se establecen las
competencias laborales para los empieos publicos
de los distintos niveles jerarquicos en todo el terri-
torio nacional.

Este Decreto es de mayor importancia, en tanto no
solo define el modelo funcionalista - conductista so-
bre el cual se debera construir el Sistema Nacional

' Le Boterf, Guy, la ingenieria de las competencias, Paris, D'organisation, 1998.

laborales: funcionalista, conductista y constructivista”,
*  Ibidem, pag. 1.
¢ lbidem, pag. 7.

Mejia J., Angela y Quifiénez S. Elsa Yanuba, Documento de trabajo “principales modelos para el manejo de las competencias
Direccion de Empleo Plblico, DAFP. Bogota, julio de 2004, pag. 1.
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de Competencias Laborales, sino porque senala las
competencias comportamentales que deben carac-
terizar a todo servidor publico, vale decir los mini-
mos de entrada al Servicio Publico, amén de titu-
los y experiencia, y aquellas competencias reque-
ridas por nivel jerarquico, siendo estas las minimas
exigidas y permitiendo a las entidades adicionar

otras que den cuenta con mayor rigor de las espe-
cificidades de cada entidad.

Los articulos 52 y 62 de la norma trazan el cami-
no a seguir, ya que para su adecuada implemen-
tacion el Gobierno Nacional y en especial la Es-
cuela Superior de Administracién Publica ESAP
debera establecer las mesas de concertacion de
que trata el paragrafo del articulo 19 de la ley
909/04, mediante las cuales se identificaran y
estandarizaran todas las competencias funcio-
nales y comportamentales en atencion a las es-
pecificidades sectoriales y a funciones transver-
sales (control interno, planeacién, recursos hu-
manos, etc.), con el proposito de dotar al Esta-
do de un Manual por Competencias, instrumen-
to técnico que permitira identificar y normalizar
las competencias en toda la Administracién Pu-
blica Colombiana.

Una vez identificadas y normalizadas las Com-
petencias, se generara otro cambio sustantivo
en la gestion del talento humano, como quiera
que la Capacitacién debera virar, de cursos y
eventos aislados y repetitivos, a una Capacita-
cion centrada en las Competencias, de suerte
tal que todos los servidores puiblicos puedan
cerrar la brecha entre las competencias identifi-
cadas para su empleo y las que podr4 demos-
trar efectivamente, dando paso a su vez a la
Evaluacion por Competencias.

Paralelamente a ello, el Gobierno debera esta-
blecer el modelo de Acreditacién de Competen-
cias, piedra angular del Sistema Nacional de
Competencias, mediante el cual se definiran los
organos responsables de certificar y evaluar las
mismas.

Concluyendo, se puede sefnalar que la inclusion
del Modelo de Competencias Laborales es un
salto cualitativo en la gestién del talento huma-
no estatal, pero es un proyecto de largo plazoy
lo hecho hasta ahora es solo el primero de mu-
chos pasos que deberan andarse, para que en
algunos anos estemos a la par de administra-
ciones pUblicas modernas y eficientes, que pien-
san, actlan y sienten de manera competente.
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Proyecto NPT - NUFFIC/COL 077

Mauricio Arias Arango*

* Ingeniero Civil,
Director Nacional de la Escuela Superior de Administracién Piblica ESAP.

PRESENTACION

La Escuela Superior de Administracion Publica ESAP,
creada por Ley 19 de 1958, es un establecimiento
publico del orden nacional, de caracter universitario,
adscrito al Departamento Administrativo de la Fun-
cién Plblica, dotado de personeria juridica, autono-
mia académica, administrativa y financiera, patrimo-
nio independiente, de conformidad con las normas
que regulan el sector educativo en general y el ser-
vicio publico de la educacién superior en particular,
e integra el sector Administrativo de la Funcién Pu-
blica.

Como institucion universitaria con tradicién en el pro-
ceso de construccidn del saber administrativo publi-
co y como parte del desarrollo de la funcion publica,
la ESAP es la institucion encargada por el Estado
colombiano de formar, capacitar, inducir y actualizar
a los servidores publicos, a través de la investiga-
¢ién, la docencia y la extensidn universitaria, con el
proposito de fortalecer el proceso de modernizacion
del Estado y la participacion ciudadana.

En este contexto legal y académico, y con el &nimo
de avanzar en el cumplimiento de su mision, la
ESAP presento6 un proyecto al Programa Neerlan-
dés para el Fortalecimiento Institucional de la Edu-
cacion y Capacitaciéon Postsecundaria - NPT, ad-
ministrado por la Organizacion Neerlandesa para
la Cooperacién Internacional en Educacion Supe-
rior - NUFFIC'.

El proyecto para Colombia tiene como finalidad
contribuir al fortalecimiento de la ESAP, para ele-
var la calidad de los recursos humanos, curricula-
res, equipos y metodologia de ensefanza, asi como
consolidar la gerencia publica y atender con mayor
acierto las demandas locales, regionales y nacio-
nales.

También se orienta a fortalecer la gobernabilidad lo-
cal, a través de la formacion y capacitaciéon de los
servidores publicos para el desarrollo de mejores
habilidades, destrezas, conocimientos, y competen-
cias en funcion del Estado Comunitario, como lo se-

fala el Plan Nacional de Desarrollo. '

" NUFFIC es una organizacién profesional, sin animo de lucro, fundada en 1952, dirigida a mejorar el acceso a,la educacion en
diversos paises y, a su vez, actGa como intermediario entre la comunidad educativa de los Paises Bajos y la comunidad internacional. .
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El proyecto NPT - NUFFIC/COL 077 prevé una fase
inicial de diagnostico enfocada a establecer el esta-
do del arte académico y organizacional en ia ESAP,
bajo los siguientes componentes: Académico (edu-
cacién formal y no formal), Organizacional y Red
CDIM (Centro de documentacién e informacién mu-
nicipal).

1. ComMPONENTE ACADEMICO

La ESAP y el consorcio seleccionado por NUFFIC para
desarrollar el proyecto (Universidad Libre de ¢mster-
dam, Universidad Utrecht-UU y Rijks Oplenidings Ins-
tituut -ROt) concertaron, para el componente acadé-
mico, cinco ejes tematicos considerados de vital im-
portancia para su fortalecimiento institucional, en el
marco de la modernizacién del Estado colombiano.

Estos ejes son: 1. Buen gobierno, 2. derechos hu-
manos, 3. resolucién de conflictos, 4. municipios fron-
terizos, y 5. descentralizacién. El tema de género seré
transversal a los ejes citados, los cuales se integra-
ran en los contenidos curriculares, en los procesos
de investigacion, educacion formal y no formal, lo
mismo que en las actividades de formacion y capa-
citacién docente, con la finalidad de mejorar signifi-
cativamente la calidad académica de la ESAP.

1.1. Educacioén formal

La educacién formal en la Escuela Superior de Admi-
nistracién Publica se desarrolla a través de los pro-
gramas de pregrado
en Ciencias Politicas
y Administrativas y
Administracion Pu-
blica Territorial, de
trece programas de
especializacion y de
una maestria en Ad-
ministracién Publica.

En desarrollo del ar-
ticulo 58 de la Ley
443 de 1998, se
considera ala ESAP
como el instrumen-
to principal de inves-
tigacién, desarrollo
cientifico y tecnolo-
gico, formacién, per-
feccionamiento, ca-
pacitacién y exten-
sion de la adminis-
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tracion publica en los 6rdenes nacional y territorial.

En consecuencia, podra ofrecer en su area especifi-
ca de administracion pablica, programas en todos los
niveles autorizados a las universidades, segun lo dis-
puesto en el articulo 19 de la Ley 30 de 1992 y de-
mas disposiciones aplicables de la misma.

Apoyo del proyecto NPT-NUFFIC

Para fortalecer los procesos académicos y elevar su
calidad, el apoyo del proyecto se focalizara en los
siguientes puntos:

« Contenido curricular

El fortalecimiento académico de la ESAP estratégi-
camente estd encaminado a modernizar y hacer méas
pertinentes sus curriculos, a integrar de manera sis-
tematica el desarrolio de investigacion de alto nivel
realizada por sus docentes y estudiantes, con una
docencia calificada y procesos formativos a nivel de
educacién formal y no formal, pertinentes y flexibles,
todo ello enfocado a la modernizacién de! Estado y
de la administracién publica.

La revisidn de los contenidos curriculares de los pro-
gramas de pregrado y postgrado de la ESAP se rea-
lizara a la luz de los cinco ejes fundamentales consi-
derados relevantes para la modernizacion del Esta-
do (derechos humanos, buen gobierno, municipios
fronterizos, descentralizacion, resolucién de conflic-
tos y el transversal sobre género), los cuales deben
permear los distintos
nlcleos del saber
administrativo publi-
co, de tal forma que
se genere interdisci-
plinariedad y conoci-
miento teodrico vy
préctico.

« Investigacion

Con el propésito de
consolidar fa capaci-
dad investigativa de
la ESAP y de contar
con grupos de inves-
tigacién reconocidos
por Colciencias, y
por la comunidad
académica nacional,
internacional; es ne-
cesario que la Es-




cuela disponga de profesores investigadores altamen-
te competentes para desarrollar investigacion auté-
noma, con capacidad para producir conocimiento
cientifico y aplicado, orientado fundamentalmente a
la modernizacion del Estado y la realizacién de apor-
tes significativos para la compresion del fenémeno
de lo publico en la sociedad contemporanea, Utiles
para la solucién de los problemas reales de las ad-
ministraciones publicas regionales y locales.

«Educacioén a distancia

La ESAP se encuentra interesada en promover un
modelo de educacién a distancia que contribuya en
la formacion y capacitacion de los funcionarios publi-
cos que el Estado requiere para su modernizacion
en todos sus niveles.

Se pretende con este modelo llegar a los ciudada-
nos y servidores pablicos que por razones de tiem-
po, edad, distancia y ubicacién, no tienen acceso a
la educacion tradicional.

Este modelo se debe caracterizar por responder a
los nuevos estilos de aprendizaje de los alumnos e
integrar diferentes estrategias de aprendizaje, tales
como modulos impresos, multimedia y en plataforma
e-learning, los cuales se acompanaran con estrate-
gias tutoriales y de asesoria virtual utilizando las Téc-
nicas de la Informacién y Comunicacion TICS, para
todos los programas de educacién formal y no for-
mal. Este componente permitira articular los proce-
sos de formacién con la utilizacion de las herramien-
tas e-gob, cdim y plataforma de aprendizaje virtual.

* Formacion y capacitacién docente

Con el fin de revisar, actualizar los curriculos y desa-
rrollar los contenidos académicos considerados en
los cinco ejes de modernizacion del Estado, asi como
para generar conocimiento aplicable a la solucién de
los problemas especificos de la administracién pu-
blica, es necesario contar con docentes formados y
cualificados especificamente a nivel de maestria y
doctorado que dominen dichos conocimientos, conoz-
¢any creen nuevas herramientas pédagégicas y me-
todoldgicas para mejorar la ensefanza y el aprendi-
zaje.

Lo anterior implica formacién de alto nivel en maes-
trias y doctorados, en tematicas relacionadas con la
modernizacién del Estado, asi como cursos de ca-

2 Articulo 30 de la Ley 489 de 1998.

pacitacién en nuevas metodologias y didacticas, he-
rramientas y técnicas para desarrollar las estrategias
de educacion a distancia, disefio de material formati-
Vo, estrategias de asesoria y tutoria, uso intensivo
de las tics, formacién y evaluacién del aprendizaje
por competencias para pregrados y postgrados, asi
como el dominio de un segundo idioma.

1.2. Educacién no formal

Con el fin de lograr una verdadera articulacién de
las funciones universitarias de docencia, investiga-
cién y proyeccién social, se requiere que los pro-
gramas formales de pregrado y postgrado de la
ESAP se constituyan en soporte natural de las acti-
vidades de extension, bajo las cuales se orienta la
educacién no formal en ia ESAP.

De esta manera, los procesos de capacitacién, ase-
soria y consultoria deben sustentarse en la produc-
cion de conocimiento del 4rea formal y en sus conte-
nidos curriculares, garantizando que el desarrollo de
la misién de la Escuela sea coherente, pertinente y
responda a las expectativas de la administracién pu-
blica a nivel nacional, territorial y en general de las
organizaciones del Estado.

1.2,1. Escuela de Alto Gobierno

La Escuela de Alto Gobierno fue creada por la Ley
489 de 1998 como un programa permanente y siste-
matico, con el objeto de impartir induccién, capacitar
y asesorar a la alta gerencia de la Administracién
Publica en el orden nacional.

En desarrollo de su misién legal, la Escuela de Alto
Gobierno debe avanzar en cuanto al apoyo que le es
debido brindar a la alta gerencia publica del orden
nacional y determinar su contribucion para garanti-
zar la unidad de propésitos de la Administracién, el
desarrollo de la alta gerencia publica y el intercam-
bio de experiencias en materia administrativa.2

Con el animo de redimensionar la Escuela de Alto
Gobierno, el Consejo Directivo Nacional en sesion
del 27 de abril de 2005 aprobé su fortalecimiento
elevandola a la categoria de Subdireccion, para que
esté en condiciones reales de difundir, investigar,
actualizar y ser el enlace cooperante, en un espa-
cio académico, creando mecanismos de investiga-

cion y reflexién sobre los intereses permanentes del .

Estado y provea a los dirigentes un conocimiento
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calificado y eficaz
que se constituya en
herramienta basica
para el cabal desa-
rrollo de las activida-
des encomendadas.

Apo yb
del proyecto
NPT - NUFFIC

La Escuela de Alto
Gobierno requiere
apoyo del proyecto
en los siguientes pun-
tos:

° Construccién y
actualizacion de
curriculos de los
programas de
educacion no for-
mal que ofrece la Escuela de Alto Gobierno, te-
niendo en cuenta la visién de los cinco ejes te-
méticos definidos para el proyecto, relacionados
con la modernizacién del Estado Colombiano,
con especial énfasis en el buen gobierno para la
Alta Gerencia de Ia Administracién Pdblica en Co-
lombia.

* Disefioy produccién de materiales didacticos para
la capacitacién de los servidores publicos de Ia
Alta Gerencia de |a Administracion Publica a tra-
vés de medios virtuales.

1.2.2. Departamento de Capacitacion

La capacitacién en el sector publico en Colombia se
encuentra regulada por tres normas especificamen-
te: el decreto-ley 1567 de 1998 que establece el Sis-
tema Nacional de Capacitacion, el decreto 682 de
2001 que adopta el Plan Nacional de Formaci6n y
Capacitacién (PNFC), y la Resolucién 415 de 2003

que actualiza en Plan Nacional de Formacion y Ca-
pacitacion - PNFC-

La ESAP, como Escuela de capacitacién de los ser-
vidores publicos, a través de sus diversos servicios y
sedes territoriales, estructurara y desarrollara otros
programas de caracter general dentro de las lineas
de politica y estrategias sefialadas en el Plan Nacio-
nal de Formacion y Capacitacion, de forma que las
entidades cuenten con oferta calificada para la reali-
Zacion de sus programas, especialmente en los rela-
cionados con la implementacién delaLey 909 y su
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Decreto Reglamenta-
rio 1227 de 2005.

Se hace especial
mencién de la com-
petencia que tiene |a
ESAP para disenar
los contenidos basi-
Cos de los programas
de induccién y de
reinduccion al servi-
cio publico, bajo las
orientaciones del De-
partamento Adminijs-
trativo de !a Funcién
Plblica DAFP,

Apoyo del
Proyecio
NPT- NUFFIC

El Departamento de
Capacitacion requiere apoyo del proyecto, especial-
mente en:

* Desarrollo curricular para el PNFC en cuanto a Ia
elaboracién de los programas de capacitacién en
las siguientes &reas:

* Estado Gerencial: Gerencia y Gestién Pablica, del
Talento Humano, Gestién Financiera, de Recur-
sos Fisicos y Control de Gestién.

* Estado Participativo: Participacién y Desarrollo
Comunitario, Etica de lo publico, Resolucién de
Conflictos y Gobernabilidad.

* Estado Descentralizado: Desarrollo Territorial,
Gestion del Medio ambiente, Desarrollo producti-
vo, Fronteras y Relaciones Internacionales, Des-
centralizacién en salud, educacién y servicios pu-
blicos.

*  Formacién de multiplicadores para la capacitacion
en los programas de las diferentes areas temati-
cas del PNFC.

* Capacitacién a funcionarios del Departamen-
to de Capacitacién y Coordinadores de Capa-
citacién de las Direcciones Territoriales para
la administracién, evaluacién y seguimientc de
los programas del PNFC en los siguientes te-
mas:

* Administracién de Programas de Capacitacion.



. Investigacién de necesidades de capacitacion,
disefo, ejecucion, y evaluacién de proyectos
de capacitacién a servidores publicos.

« Co6mo lograr el desarrollo de competencias la-
borales a través de procesos de capacitacion
y frente a perfiles ocupacionales.

+ Disefo de medios didacticos, metodoldgicos y
pedagdgicos en educacién no formal para los
programas del PNFC.

2. ComproNENTE QRGANIZACIONAL

La Escuela Superior de Administracion Publica
Esap, requiere adelantar un diagnostico para redi-
sefar la organizacién, acoplandola a las nuevas
exigencias de indole legal, de suerte que desarro-
lle efectiva y eficazmente la misién y vision, pro-
pendiendo por el logro de los objetivos trazados en
" el Plan de Desarrollo Nacional y en el Plan de De-
sarrollo Institucional. '

E! diagnostico para el fortalecimiento organizacio-
nal comprende todos los componentes de la ESAP
y desarrolla los ejes tematicos sugeridos por NU-
FFIC.

En el diagnostico se contemplan los siguientes te-
mas:

2.1. Macroproyecto

El alcance del documento Proyecto Universitario
Esapista -PUE-, es parcial y no comprende la tota-
lidad de la misién de la Escuela. En la actualidad
la misioén se encuentra en el PUE y en el objeto
que consagra el Decreto 219 de 2004, esta duplici-
dad genera cierta confusion y falta de cohesion en
el desarrollo de los objetivos estratégicos. La mi-
sién de las entidades publicas debe comprender la
totalidad de actividades que le impone la Ley de-
sarrollar.

La Ley 909 de 2004 y sus decretos reglamenta-
rios, al regular el empleo publico, la carrera admi-
nistrativa, la gerencia publica y todo lo relacionado
con las competencias laborales; asi como la Ley
872 de 2004, sobre Gestion de Calidad en el sec-
tor publico, fortalecen el soporte normativo al ma-
croproyecto académico y administrativo.

Por lo tanto, en primer lugar, la Escuela tiene como
horizonte, los principios y normas de la Carta |be-

roamericana de la Funcion Publica, desarroliados
por la Ley 909 de 2004 y sus decretos reglamenta-
rios, para el caso colombiano, asi como las nor-
mas que desarrollan la Gestion de la Calidad en la
Administracién Plblica, como fuentes estratégicas
de su macroproyecto en lo relacionado con el sec-
tor administrativo de la funcién publica.

En segundo lugar, la Escuela hace parte del Siste-
ma Nacional de Educacién Superior; sistema com-
prometido con el desarrollo econémico y social del
pafs, con el fin de alcanzar la equidad y la justicia
social mediante la promocién de la convivencia, la
preservacion del medio ambiente y el fomento de
la participacion ciudadana para afirmar la identi-
dad nacional y lograr el posicionamiento estratégi-
co del pais en el contexto econémico regional y
mundial.

2.2. Gerencia publica

La Escuela viene adoptando el enfoque de la Nue-
va Gestidén Publica, con el fin de cumplir con sus
labores misionales y funcionales encomendadas.
El reto de la misma consiste en transformar el re-
curso humano que labora en la Administracién Pu-
blica colombiana, resultado que en gran parte de-
pende de su propia transformacién institucional.

La vision y misién organizacional deben incorporar
todos los contenidos estratégicos que pretende de-
sarrollar nuestro macroproyecto académico y ad-
ministrativo. Lo anterior bajo el enfoque de Ges-
tién de la Calidad, para garantizar la satisfaccion
de la demanda en la formacién de los ciudadanos
y servidores publicos en los asuntos administrati-
vos publicos a nivel nacional, regional y local.

2.3. Organos colegiados y toma de decisiones

El estudio previo incluye el diagnéstico de la com-
posicion y funcionamiento de los diferentes comi-
tés que operan en la Escuela. En su fase de anali-
sis se debe evidenciar lo correspondiente a la ido-
neidad en la toma de decisiones, estructuracioén,
funciones y finalidad. Este proceso ya se ha veni-
do adelantando y se ha nutrido con la informacién
derivada de una encuesta adelantada por la Ofici-
na de Planeacion de la ESAP, en esta tematica.

2.4. Modificacién estructural con énfasis
en las Direcciones Territoriales

La Escuela esta adscrita al Departamento Admi-
nistrativo de la Funcién Publica; y al mismo tiem-
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po, hace parte del Sistema de Educacién Superior,
por ser un establecimiento publico de caracter uni-
versitario, sujeto a la reglamentacién del Ministe-
rio de Educacion Nacional.

Por lo tanto, es conveniente: determinar el tipo de
estructura que le permita a la Escuela ser agil y
eficiente en la satisfaccion de las demandas de ca-
pacitacién, formacién y extensién de la administra-
cién publica en el nivel central y en todas sus Di-
recciones Territoriales.

2.5. Planta de personal

En este punto se busca identificar y prever la su-
peracion de los posibles obstaculos que eventual-
mente le impiden al personal académico y admi-
nistrativo desarrollar éptimas competencias labo-
rales, asi como asegurar la efectiva implementa-
cién de un sistema de calidad, que mejore el cum-
plimiento de la misién y vision de la Escuela.

Para ello es conveniente considerar la reorganiza-
cion de la planta de personal de la ESAP, fortale-
ciendo y aumentando el 4rea académica. En espe-
cial, sustentando una planta docente mas amplia e
incorporando los nuevos cargos indispensables
para los procesos académicos e institucionales,
como la educacién a distancia y la red CDIM.

3. CompPoNENTE DEL CENTRO DE
InFopmacion BMuniciparL 6 RED CDIM

*

La Red CDIM fue creada con el fin de fortalecer los
procesos de descentralizacién y de apoyar los pro-
gramas de renovacion y mejoramiento de la ges-
tion publica, como una estrategia en materia de in-
formacion; herramienta vital para mejorar la ges-
tién de lo publico y la participacién de la coruni-
dad en general.

Los CDIM son unidades de informacién coordina-
das en red a nivel nacional, bajo la direccion y res-
ponsabilidad de la ESAP, que ofrecen servicios y
recursos especializados de informacién sobre la
gestion y la administracién de lo pablico en diver-
sos formatos y recursos. Estan dotados de una
avanzada infraestructura técnica y de instalaciones
locativas que permiten la adecuada prestacion de
sus servicios y de divulgacién hacia las entidades
publicas y la sociedad.

LLa Red CDIM, cuenta con un Sistema de Documen-
tacion e Informacion Municipal —SDIM-, a través del
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“COMO INSTITUCION UNIVERSITARIA
CON TRADICION EN EL PROCESO

DE CONSTRUCCION DEL SABER
ADMINISTRATIVO PUBLICO*Y COMO
PARTE DEL DESARROLLO DE LA FUNCION
PUBLICA, LA ESAP ES LA INSTITUCION
ENCARGADA POR EL ESTADO
COLOMBIANO DE FORMAR, CAPACITAR,
INDUCIR Y ACTUALIZAR A LOS
SERVIDORES PUBLICOS, A TRAVES DE LA
INVESTIGACION, LA DOCENCIA Y LA
EXTENSION UNIVERSITARIA, CON EL
PROPOSITO DE FORTALECER EL PROCESO
DE MODERNIZACION DEL ESTADO Y LA
PARTICIPACION CIUDADANA. ~

cual se obtienen los servicios en linea de: Biblioteca
Virtual (Documentos de la Administracién de lo pabii-
¢o), Indicadores de Gestién, Cuestionarios sobre la
Administracién Publica, Directorio, Oferta Institucio-
nal, Chat, Foro y FAQ (Preguntas y Respuestas Fre-
cuentes al Portal), Consultorio en Administraciéon
Publica, Consultas Biblioteca ESAP, Ficha Municipal,
Link a otros Sistemas de Informacién, Link’s a las
paginas web de las Gobernaciones del Pais y Alcal-
dias, Glosario y Enlaces de Interés.

Apoyo del proyecio NPT-NUFFIC
Para la consolidacion de la Red CDIM se requiere:

+ Fortalecimiento organizacional, procedimental y
de funcionamiento.

- Fortalecimiento del SDIM, parte tecnoldgica.

« Conformacion, adecuacion y equipamiento de
cinco nuevos CDIM en las territoriales de Boli-
var, Boyaca, Huila, Cauca y Narifio. '

Este proceso de fortalecimiento institucional tiene
como objetivo redundar en una mejor prestacion
de los servicios a cargo de la Escuela Superior de
Administracién Publica - ESAP para bien del servi-
dor publico colombiano y del pais en general.™




Martha Lucia Castro Rojas*

* ingeriera Quimica y Porfesional de Normalizacion del instituto Colombiano de Normas Técnicas

y Certificacion - ICONTEC.

Jaime Orlando Delgado Gordillo**

** ingeniero Industrial, con Especializacion en Sistemas de Control Organizacional y de Gestion.
Profesional Especializado de la Direccién de Control interno y Racionalizacion de Tramites-del
Departamento Administrativo de la Funcion Pablica.

{ Gobierno Nacional, a través del Decreto 4110
de 2004, adopt6 la Norma Técnica de Calidad
“en la Gestién PUblica NTCGP 1000:2004, la
cual especifica los requisitos para un sistema de ges-
tién de la calidad aplicable a entidades obligadas por
la Ley 872 de 2003' y se constituye en una herra-
mienta de gestidn que permite dirigir y evaluar el des-
empefo institucional, en términos de calidad y satis-
faccién social en la prestacion de los servicios a car-
go de dichas entidades.

Para su elaboracion el Departamento Administrativo
de la Funcién Puablica DAFP y el ICONTEC firmaron
un convenio que permitié que el desarrollo de la nor-
ma se enmarcara dentro de lo establecido en el Cé-
digo de Buena Conducta para la Elaboracién, Adop-
cién y Aplicacion de Normas establecido por la Orga-
nizacién Mundial del Comercio, el cual esta dirigido
a que las actividades normalizadoras se desarrollen
dentro de pardmetros de consenso, participacion y
transparencia reconocidos mundialmente.

Como base para la elaboracién de la norma se em-
plearon principalmente las normas internacionales de
la serie ISO 9000:2000 sobre gestién de la calidad,
en respuesta a lo preceptuado en la Ley 872 de 2003,
que determinaba que se podian tener en cuenta las
normas técnicas internacionales existentes sobre la
materia. En esta medida, la implementacion de la
norma de gestion de calidad permite el cumplimiento
de la norma internacional ISO 9001, puesto que ajusta
la terminologia y los requisitos de ésta a la aplica-
cién especifica en las entidades obligadas. Sin em-
bargo, la norma NTCGP 1000:2004 integra requisi-
tos y conceptos adicionales a los del estandar 1SO,
tales como:

> La transparencia, la coordinacion, la cooperacién
y la articulacion como principios relacionados con
la calidad de las entidades que prestan servicios
de caracter publico. '

» Un enfoque al logro no sélo de la eficacia sino tam-
bién de la eficiencia y efectividad, en la medida que

' La Ley 872, de 2003 crea el Sistema de Gestion de la Calidad en la Rama Ejecutiva del Poder Piblico y en otras entidades
prestadoras de servicios y establece que dentro de la reglamentacién del Sistema de Gestién de la Calidad, el Gobierno Nacional
expedird una norma técnica de calidad en la gestion publica en la que podrd tener en cuenta las normas tecmcas internacionales
existentes sobre la materla esta norma es la denominada NTCGP 1000:2004.
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los recursos de las entidades obligadas deben ser
empleados de la mejor manera posible.

 Laincorporacion de la evaluacion de riesgos como
medio para identificar, prevenir o controlar todas
aquellas situaciones que puedan impedir el desa-
rrollo normal de la funciones de una entidad o el
logro de sus objetivos.

* lLanecesidad de gestionar todos los procesos que
permiten cumplir a la entidad la misién que se le
ha asignado, los cuales incluyen, segiin sea apli-
cable los procesos estratégicos, de apoyo, misio-
nales y/o de evaluacion.

+ El énfasis en la coherencia que debe existir entre
la politica de calidad con los planes de desarrollo,
los planes sectoriales y de desarrollo administra-
tivo, el sistema de control interno y los planes es-
tratégicos establecidos, segin sea aplicable por
tipo de entidad.

* Laexigencia de que la politica incluya el compro-
miso de contribuir con los fines esenciales del
estado, definidos constitucionalmente.

* Elrequisito de que la revisiéon gerencial, se reali-
ce por lo menos una vez al ano.

* La consideracion de los mecanismos de partici-
pacioén ciudadana dentro de la comunicacion con
el cliente.

 La inclusion del concepto de seleccion objetiva
para la adquisicion de bienes y servicios.

» La busqueda de que el control social se facilite al
exigir que los resultados pertinentes del segui-
miento y la evaluacion de la entidad estén dispo-
nibles y que se publiquen en las respectivas pagi-
nas web de las entidades, cuando existan.

= La identificacién de normatividad asociada a la
implementacién del sistema de gestion de la cali-
dad, con propésitos de orientacion.

» La descripcién de la correlacion existente entre el
sistema de gestion de la calidad, el sistema de con-
trol interno y el sistema de desarrollo administrativo.

En concordancia con las normas de la serie ISO 9000
y el sistema de control interno definido para las enti-
dades del estado, la orientacién de esta norma pro-
mueve la adopcién de un enfoque basado en los pro-
cesos, el cual de acuerdo con lo definido en la norma
ISO 9000, consiste en identificar y gestionar, de ma-
nera eficaz, numerosas actividades relacionadas
entre si. Una ventaja de este enfoque es el control
continuo que proporciona sobre los vinculos entre los
procesos individuales que hacen parte de un siste-
ma conformado por procesos, asi como sobre su
combinacién e interaccion.

Vale la pena destacar que el Sistema de Gestién de
Calidad definido, es complementario con los Siste-
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mas de Control Interno y Desarrollo Administrativo y
que ademas permite su integracion con otros siste-
mas, tales como los relacionados con gestién am-
biental, salud y seguridad ocupacional, entre otros.

Consecuentemente, el Sistema de Gestion de la
Calidad comparte algunos elementos con otros sis-
temas. Por lo tanto, es posible que la implementa-
cién de algunos de los requisitos de esta norma per-
mita el cumplimiento, total o parcial, de requisitos de
otros sistemas. En este sentido, se espera que du-
rante la implementacion del sistema de gestién, las
entidades tengan cuidado especial en la identifica-
cién de estos elementos comunes, para evitar que
se dupliquen esfuerzos.

Adicionalmente a la adopcién de la NT-
CGP1000:2004, el Decreto 4110 establece que:

+ La méaxima autoridad de la entidad u organismo
correspondiente sera el responsable de estable-
cer y desarrollar el Sistema de Gestién de ia Cali-
dad, asi como de los jefes de cada dependencia
y demas funcionarios de la respectiva entidad.

* Se reconoceran estimulos a aquellas entidades
tanto del orden nacional como territorial que ha-
yan implementado Sistemas de Gestion de la
Calidad exitosos a través del Premio Nacional de
Alta Gerencia y del Banco de Exitos que lidera el
Departamento Administrativo de la Funcién Pu-
blica.

Finalmente, se espera que este esfuerzo permita a
fas entidades mejorar su desempeno y su capacidad
institucional para proporcionar productos y/o servi-
cios de calidad que respondan a las necesidades y
expectativas de sus clientes, los cuales de manera
genérica somos todos los ciudadanos.

VALE LA PENA DESTACAR QUE EL SISTEMA
DE GESTION DE CALIDAD DEFINIDO, ES
COMPLEMENTARIO CON LOS SISTEMAS DE
ConTrROL INTERNO Y DESARROLLO
ADMINISTRATIVO Y QUE ADEMAS PERMITE
SU INTEGRACION CON OTROS SISTEMAS,
TALES COMO LOS RELACIONADOS CON
GESTION AMBIENTAL, SALUD Y SEGURIDAD
OCUPACIONAL, ENTRE OTROS.
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r'}.s; r%os. ciudadanos alrededor. del mundo estailn
m%g;exigiendo que sus gobiernos sean mas
D‘yﬂftransparentes y menos corruptos. De igual
forma, desean obtener servicios de alta calidad, de
manera oportuna y eficiente. Ademas de desear pa-
gar menos impuestos. A diferencia del sector pri-
vado, se tiene la expectativa de que los gobiernos
beneficien a ricos, pobres y a todos los demas que
se encuentren entre ellos, sin dejar de lado a na-
die, respetando el debido proceso y sin cometer
errores.

Les damos a nuestros directivos y empleados publi-
cos una tarea imposible y luego nos sorprendemos
cuando ellos algunas veces nos desilusionan. Esto
no quiere decir que nuestros gerentes publicos son
todos honestos y competentes de manera uniforme.
Tampoco quiere decir que esto signifique que cada
servidor trabaje todo un dia por una remuneracién
diaria total. Pero seglin mi experiencia de trabajo con
gobiernos de Norte América y Sur América, Europa,
Medio Oeste y Asia en los pasados treinta anos; la

mayoria de los representantes elegidos popularmente
y servidores publicos son honestos, competentes y
trabajadores. Un pequefo numero de “manzanas
danadas” manchan la reputacién de la mayoria. Y
también es cierto, que el sistema en el que obliga-
mos a trabajar a nuestros funcionarios publicos tiene
la gran necesidad de ser modernizado y reformado.

A comienzos de los ochentas, la Primera Ministra
Margaret Thatcher y el Presidente de Estados Uni-
dos Ronald Reagan iniciaron una revolucién interna-
cional, argumentando que los problemas de la socie-
dad eran el resultado de una intervencién del gobier-
no demasiado grande. Si tan sélo lograramos equi-
parar a la mayoria del gobierno con el sector privado
en‘cuanto a la racionalidad econdémica del beneficio,
podriamos asi liberar a nuestros ciudadanos de la
carga de la burocracia gubernamental y la cinta roja,
rebajar dramaticamente los impuestos y brindar la
oportunidad de acceder a bienes y servicios a pre-
cios competitivos. Este simple concepto se expandi6
y mas de dos décadas después, las corrientes de la

' Versién original en inglés, traducido por el Departamento Administrativo de la Funcién Pablica con autorizacién del autor.
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privatizacion continGan para cambiar las sociedades
alrededor del mundo.

La Unidn Soviética se disolvig, China es el productor
capitalista mas grande del mundo e instituciones
como el Banco Mundial y el Fondo Monetario Inter-
nacional basicamente exigen reformas de libre mer-
cado en contrapartida por su asistencia a los paises
en desarrollo. Pero Thatcher y Reagan estaban en lo
correcto al catalogar al gobierno como el problema?
En 1992, David Osborne escribié uno de los libros
mas vendidos sobre gobierno en el siglo XX - Rein-
ventado e/ Gobierno - el cual argumenta que ellos
estaban muy equivocados. Osborne argumenta que
el gobierno es esencial para la salud de la sociedad -

El problema fue que el gobierno estaba involucrado

en demasiadas actividades y no realizaba ninguna
adecuadamente. La solucion no es deshacerse del
gobierno sino hacer que el gobierno trabaje mejor.

Desde mi perspectiva actual, considero que tanto Tha-
tcher y Reagan como Osborne estaban tanto equivo-
cados como en lo correcto. La privatizacion ha restrin-
gido a los gobiernos de muchas areas de donde no era
necesario que estuviera y en donde no se estaba des-
empenando muy bien -Aerolineas, comparnias telefoni-
cas, loterias y juegos de azar, empresas de licores,
construccion y administracion de finca raiz. Pero tras-
ladar algunas otras actividades hacia el sector privado,
como el suministro de agua y energia, recoleccién de
basuras, tratamiento de desechos sélidos, operacién
de prisiones incluso la administracion de justicia no ha
salido tan bien. Y en la economia globalizada que de-
bemos vivir en la actualidad y en el futuro préximo, los
paises con los mejores gobiernos a los méas bajos pre-
cios (ciudadanos educados y saludables, a salvo y se-
guros, vias en buen estado, agua pura, aire limpio) ga-
naran la competencia por la inversion extranjera y man-
tendran sus industrias en casa.

Pueden nuestros lideres y servidores puiblicos conocer
los retos de una economia globalizada, las amenazas
del terrorismo y la gran presién de hacer méas con me-
nos?. Eso creo, pero tendran que cambiar sus méto-
dos y sus prioridades. Permitame sugerir algunos de
los cambios que se deberian hacer en la manera en
que manejamos 10s negocios publicos y un realinea-
miento de nuestras prioridades, lo cual creo puede ser
una receta para una Colombia més prospera, segura 'y
equitativa para los proximos cinco a diez afos.

En primer lugar, tenemos que hacer mas para com-
batir la corrupcion. La corrupcién socava la confian-
za publica en su gobierno y consecuentemente, en
la capacidad del gobierno para manejar una socie-
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dad eficientemente. Colombia ha mostrado algunos
progresos en los anos recientes, pero el problema
persiste de manera severa. Debemos incrementar la
transparencia, requerir e insistir en la completa ex-
posicion de los bienes y rentas de nuestros funcio-
narios elegidos y nombrados por el gobierno, y dar a
los medios mayor acceso a la toma de decisiones y
registros publicos de manera oportuna. El brillo de la
transparencia es un arma mucho mas efectiva con-
tra la corrupcion, que las leyes mas draconianas que
no tenemos la capacidad de hacer cumplir.

En segundo lugar, necesitamos construir una rela-
cion (sociedad) Publico-Privado para llevar a cabo
mejores proyectos y mejorar la calidad de los servi-
cios publicos. Paises exitosos alrededor del mundo
estan construyendo sociedades entre sus servicios
de aduanas y las entidades privadas para agilizar las
importaciones y exportaciones legales a lo largo de
sus fronteras mientras se soportan en métodos de
alta tecnologia de busqueda de drogas ilegales, ar-
mas y herramientas para terroristas. Las relaciones
entre lo publico y lo privado son esenciales para pro-
yectos de construccién de gran envergadura, como
reconstruccién de centros urbanos, modernizacién de
puertos y aeropuertos, y el desarrollo de plantas hi-
droeléctricas. El desarrolio de las reservas de gas y
petréleo de Colombia a través de su estructura cor-
porativa publico-privada es un buen ejemplo de una
efectiva relacién publico-privada.

También podemos tener relaciones con organizaciones
no gubernamentales para mejorar la calidad de los ser-
vicios publicos. Gradualmente, los gobiernos en Euro-
pay Norte América estan usado ONGs como mecanis-
mo de distribucion de los servicios plblicos de salud,
cuidado infantil, servicios a ciudadanos mayores, edu-
cacion y alojamiento subsidiado por el gobierno. ONGs
son manejadas misionalmente, atraen donaciones pri-
vadas y trabajo voluntario, tienen la confianza de las
comunidades a las que sirven, y por lo tanto, pueden
ofrecer “servicios piblicos” de mayor calidad a un cos-
to mas bajo que el mismo gobierno.

En tercer lugar, necesitamos maximizar el potencial
de las nuevas tecnologias. Hablamos frecuenternente
acerca del potencial de Internet, teléfonos celulares
y los computadores para librarnos de las oficinas fi-
jas y aln la mayoria de las organizaciones publicas
y privadas atan a sus trabajadores a un escritorio en
el centro de la ciudad, de lunes a viernesde 9a.m. a
5 p.m. Nosotros desperdiciamos millones de horas
de trabajo cada dia y contaminamos innecesariamen-
te nuestro medio ambiente. Un modesto paso de re-
querir ala mayoria de los trabajadores de oficina para
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que trabajen desde su casa un dia por semana, in-
crementaria la productividad, facilitaria el trafico,
mejoraria el medio ambiente, mejoraria la moral del
trabajador, y nos ensenaria maneras de expandir [0s
procesos a mas trabajadores, en dias adicionales.

En cuarto lugar, necesitamos darle mayor seriedad a la
seleccion y mantenimiento de una fuerzalaboral de alto
desempefio. La mayoria de las organizaciones sostie-
nen que su fuerza laboral es la que las hace mejor que
sus competidores y luego gastan tan poco tiempo como
sea posible en la seleccidn y retencion de esos mismos
trabajadores. Y tan pronto que una corporacion entra
en problemas, la primera accién que toman es un des-
pido masivo. En el sector publico, nos mantenemos ca-
sados con unos formularios de evaluacién del servicio
civil gue sabemos no miden si la gente puede o no ha-
cer el trabajo requerido, o designamos las personas
solamente sobre la base de lealtad politica y trabajos
de campana. Siempre y cuando los procesos sean trans-
parentes y abiertos, el sector publico podria hacer me-
jores contrataciones de personal sobre la base de las
calificaciones y la experiencia, tal y como lo hariamos
nuestro propio negocio.

También necesitamos redefinir nuestras prioridades
publicas. La seguridad publica es un prerrequisito para
una sociedad préspera. El presidente Uribe ha hecho
un gran trabajo avanzando sobre esta agenda, similar
a lo que Rudy Guiliani hizo en la ciudad de Nueva York.
E!l trabajo no esta aun terminado pero deberiamos co-
menzar a trabajar en el bienestar econdémico vy la cali-
dad de vida de todos los Colombianos.

La prioridad nimero uno deberia ser el mejoramiento
de la calidad de la educacién primaria y secundaria.
Deberiamos incrementar dramaticamente el porcenta-
je de los jévenes que asisten a la escuela y los anos
que ellos cursan. El milagro econémico del Sudeste
Asiatico fue construido alrededor de fuertes escuelas,
alta asistencia y desempefo avanzado, con miras a una
clase trabajadora de talla mundial. Los Colombianos
son conocidos por su dedicacién y su gran ética laboral
pero como grupo, no estan bien educados. Mejores
escuelas y mayor asistencia ayudarian a Colombia a
alcanzar la segunda prioridad de politica pablica - In-
crementar el nivel de inversion Extranjera Directa.

Colombia es altamente dependiente de los commo-
dities -café, petr6leo, carbén y azlcar. La vida es bue-
na cuando los precios del petréleo suben pero la ofer-
ta de petrdleo es limitada. Y los precios de los com-
modities son altamente volatiles. Colombia deberia
construir sectores industriales y tecnolégicos lo que
traeria un crecimiento sostenido y una alta remune-

racion de las labores
asociados a estas
industrias. Colombia
no ha tenido buen
desempeno en la
competencna por la
inversion extranjera |
directa debido a pre-
ocupaciones por la
seguridad y a la de-
bilidad del sistema
educativo. Sin em-
bargo, las preocu-
paciones de seguri-
dad estan siendo te-
nidas en cuenta de
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Las remesas actual-
mente, son la prime-

USD solamente en
el 2004. Esto es un
indicador de que los colombianos en el exterior si-
guen conectados con su pais de nacimiento y que
ellos estan ayudando a sus familias en Colombia e
invirtiendo en la economia del pais. Necesitamos re-
forzar este flujo de capital y direccionarlo mas hacia
la inversién. Los incentivos del gobierno para canali-
zar estas remesas hacia proyectos de vivienda de
interés social conllevarian un mejor propésito social
y aumentarian la creacion de empleos.
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Estas sugerencias son solamente un comienzo y no
seran implementadas rapida y facilmente. Sin em-
bargo, a diferencia de Thatcher y Reagan, no creo
que el gobierno sea el problema y la privatizacion la
solucién. Creo que un mejor gobierno es el camino
para una sociedad préspera y saludable. Y una de
las mejores maneras para que el gobierno mejore es
la asociacién con los sectores privados y ONGs con
el fin de lograr la prioridades publicas:
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»+| TLC Colombia-Estados Unidos que se nego-
cia desde hace casi dos afios es un acuerdo
---ide Ultima generacion. Estos acuerdos tienen
Ia partlculandad de no versar exclusivamente sobre
temas de caracter comercial sino sobre asuntos que
determinan en profundidad las relaciones entre los
mercados. Es por. esto que los resultados de las ne-
gociaciones no implicaran un simple reajuste de los
diferentes niveles de arancel pagados por las expor-
taciones e importaciones de los productos comercia-
dos, sino que en muchos casos obligaran a una ade-
cuacion de la legislacion interna para efectos de su
cumplimiento.

En lo comercial, los temas negociados van desde la
identificacion de los universos arancelarios suscep-
tibles de entrar en el campo del libre comercio hasta
las medidas de adecuacién de los sectores para
una mejor competencia a través de politicas de
transicion y de ajuste tales como la desgravacion
gradual. Los temas que superan el ambito del co-
mercio y que tocan la esfera de lo econémico son
la propiedad intelectual, la prestacion de servicios,
los regimenes de inversion y las compras estata-
les. Al observar su variedad y las implicaciones para
los diferentes sectores de la economia, se eviden-
cia la importancia de los resultados de la negocia-
cion que desarrolla el gobierno colombiano con la
economia mas grande del mundo.
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La estrategia negociadora del Gobierno se funda-
menta en el maximo aprovechamiento de las ven-
tajas comparativas de los diferentes sectores. De
esta forma se establece un criterio para la identifi-
cacién de las posiciones negociadoras. Cada sec-
tor representado en la negociacién conoce su ca-
pacidad de competencia frente a su homoélogo nor-
teamericano, y a través de un representante gre-
mial se ha logrado cierta armonizacién en las posi-
ciones. Se conoce suficientemente como afectara
el TLC el sector productivo nacional, sin embargo
es necesario sefalar algunos efectos sobre el sec-
tor publico.

RENTAS ARANCELARIAS

El primer efecto de una reduccién o eliminacion
arancelaria en el comercio es la disminucién de las
rentas nacionales. Los aranceles y el VA externo
que se dejan de percibir debido a la firma de un
tratado de libre comercio varian segin el nivel de
integracion de las economias. Estados Unidos es
el primer socio comercial de Colombia. Esto es tan-
to para las exportaciones como para las importa-
ciones. En 2004, Colombia importé de Estados
Unidos, segun cifras del DANE, $4.838 millones
de doélares. El monto de [a disminucién del recau-
do a raiz de la firma del TLC seria un estimativo




sobre la actividad econdémica de cada afto. Sin
embargo se puede considerar que esta cifra se
encuentre entre los $500 y $700 millones de dodla-
res anuales.

Como se puede ver no se trata de una cifra sin
importancia. En el caso del TLC Chile-Estados
Unidos, los estimativos fueron de $500 millones de
délares. Colombia, por su delicada situacién fiscal
y por las metas programadas para el cumplimiento
de su objetivo de reduccion del déficit debera su-
plir esta reduccidén con un mayor recaudo interno.
La generacion de éste, se prevé mediante el au-
mento de la actividad econémica interna generada
por el mismo TLC. Asi mismo existen mecanismos
de cooperacion orientados a suplir los efectos ad-
versos de los acuerdos de libre comercio. Se ne-
cesita explorar con las autoridades norteamerica-

{IN ASPECTO QUE TOCA
DIRECTAMENTE EL
FUNCIONAMIENTO DEL SECTOR
PUBLICO EN LA NEGOCIACION
peL. TLC ES EL RELACIONADO
CON LAS COMPRAS ESTATALES.
LOs ACUERDOS DE ULTIMA
GENERACION CONTEMPLAN

LA POSIBILIDAD DE QUE LA
CONTRATACION DE BIENES

Y SERVICIOS DEL £STADO
PUEDA SER SUPLIDA POR
PROVEEDORES EXTRANJEROS
SEGUN CIERTAS CONDICIONES
DE EQUIDAD Y GARANTIAS

DE TRANSPARENCIA. |

nas diferentes escenarios de cooperacion para
sacar el mejor provecho de los acuerdos y asi neu-
tralizar fa reduccién en los ingresos.

PrESTACION DE SERVICIOS

Sectores tradicionales muy relacionados con la
prestacion de servicios serdn contemplados en la
negociacion del TLC. La salud y la educacion, sec-
tores que por ley son parcial o totalmente presta-
dos por el Estado, seran considerados como un
servicio mas y se les aplicaran las mismas reglas
que a los demas servicios. ¢ Cuales seran las con-
diciones para la prestacion de estos servicios por
parte de proveedores extranjeros? ;Se encuentra
Colombia en capacidad de mantener sus estructu-
ras frente a la competencia extranjera? La legisla-
cién interna debera ser objeto de las reformas ne-
cesarias para permitir la entrada de actores exter-
nos, pero de igual forma, debera buscar las mane-
ras de garantizar las condiciones de equidad en la
prestacién de servicios.

El sector de las telecomunicaciones, que paulati-
namente ha dejado de ser un monopolio estatal,
tendra que prepararse para la competencia de
empresas internacionales de caracter privado. El
Estado debera cumplir con un importante pero re-
ducido papel de regulacién mediante el cual se
daran garantias de cumplimiento y cobertura de los
servicios segun las necesidades de la poblacion.
Paises poderosos como Francia y Alemania han
tenido aue desmontar sus importantes monopolios
en estos sectores debido a la legislacion de la Union
Europea, y los procesos no han sido faciles. La
capacidad con la que los paises enfrentan estos
retos depende de su grado de preparacion y de la
eficiencia en sus estructuras. Las telecomunicacio-
nes son un sector estratégico y el Estado no pue-
de simplemente renunciar a cierto control sobre
este tema. ‘

LAS COMPRAS ESTATALES

Un aspecto que toca directamente el funcionamiento
del sector publico en la negociacién del TLC es el
reiacionado con las compras estatales. Los acuer-
dos de ultima generacion contemplan la posibilidad
de que la contratacion de bienes y servicios del Es-
tado pueda ser suplida por proveedores exiranjeros
segun ciertas condiciones de equidad y garantias de
transparencia. La propuesta del equipo negociador
colombiano parte de una lista positiva de entidades
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gue se someteran al nuevo esquema, asi como de
unas listas negativas que determinan qué bienes y
qué servicios no se incluiran en el acuerdo. Se plan-
tean de igual forma los montos que determinaran la
participacién en las licitaciones de proveedores nor-
teamericanos. Asi para la contratacion publica de bie-
nes y servicios se establece como minimo un monto
de $175.000 dolares, y para la contratacion de servi-
cios y obras publicas uno de $6.725.000 dolares.

Uno de los principios de negociacion establecidos en
este tema es la reciprocidad. Segun esto, los pro-
veedores colombianos deberian tener la misma po-
sibilidad que los norteamericanos de participar en los
procesos de seleccién para contratacion de bienes y
servicios en Estados Unidos. Para esto es necesario
sefalar la diferencia de sistemas politicos en ambos
paises. Estados Unidos, al ser una Estado Federal,
presenta diferentes niveles de contrataciéon que se
escapan de la capacidad negociadora del ejecutivo.
Asi, es facil determinar que el Estado Federal, es decir
el ejecutivo y las agencias que se encuentran en ese
nivel, entraran a formar parte de! acuerdo y benefi-
ciaran a los proveedores colombianos. Pero los Es-
tados Federados deben ser consultados independien-
temente.

Durante las recientes rondas de negociaciones se
ha establecido una lista de los estados norteame-
ricanos que entrarian en el acuerdo. En el TLC
Chile-Estados Unidos se logré como resultado fi-
nal que todos los estados de la Unién hicieran par-
te del TLC. Es importante que Colombia logre el
mismo objetivo con el fin de obtener el maximo
beneficio e igualdad de condiciones para los pro-
veedores colombianos.

HAacia EL FUTURO

Las relaciones entre Colombia y Estados Unidos
se fortaleceran de gran manera gracias a la firma
del TLC. Las nuevas condiciones determinadas por
el acuerdo estableceran parametros de importan-
cia para el funcionamiento de las dos economias
en ambitos y sectores que superan el exclusivo
espacio de lo comercial.

El Estado colombiano se vera afectado directa e in-
directamente por los resultados de las negociacio-
nes del TLC. Una mayor cooperacién con Estados
Unidos en diferentes temas se hace necesaria para
preparar la entrada en vigor de las nuevas condicio-
nes. La identificacion de debilidades del sector publi-
CO es una tarea que no da espera, y la participacion
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LA ESTRATEGIA

NEGOCIADORA DEL GOBIERNO

SE FUNDAMENTA EN EL MAXIMO
APROVECHAMIENTO DE LAS
VENTAJAS COMPARATIVAS DE

LOS DIFERENTES SECTORES.

DE ESTA FORMA SE ESTABLECE

| UN CRITERIO PARA

LA IDENTIFICACION DE LAS
POSICIONES NEGOCIADORAS.
CADA SECTOR REPRESENTADO

EN LA NEGOCIACION CONOCE SU
CAPACIDAD DE COMPETENCIA
FRENTE A SU HOMOLOGO
NORTEAMERICANO, Y A TRAVES
DE UN REPRESENTANTE GREMIAL
SE HA LOGRADO CIERTA
ARMONIZACION EN LAS
POSICIONES. SE CONOCE
SUFICIENTEMENTE COMO
AFECTARA EL TLC EL SECTOR
PRODUCTIVO NACIONAL, SIN
EMBARGO ES NECESARIO

SENALAR ALGUNOS EFECTOS
SOBRE EL SECTOR PUBLICO.
de la Funcion Puablica en este sentido es prioritaria.
El TLC genera incertidumbre sobre los cambios a
venir, pero de la misma manera genera oportunida-

des que no podran ser aprovechadas si no se tiene
un adecuado nivel de preparacion.




La politica de
simplificacion y
racionalizacion de
tramites

Diana Carolina Valencia Tello*

* Abogada Especializada en Derecho Administrativo de la Universidad del Rosario. Profesional
Especializado det Departamento Administrativa de la Funcion Pabica

| Estado se materializa en cada una de las en

tidades de la administracién pUblica razén por

la cual el buen funcionamiento de estas en la

prestacion de bienes y servicios, ayuda a fortalecer las

instituciones, lograr mayor credibilidad en el Estado y
genera mayor calidad de vida para los ciudadanos.

La politica de racionalizacién y simplificacion de trami-
tes, tiene su razon de ser en laidea de que el Estado se
encuentra al servicio del ciudadano y de la comunidad,
razon por la cual todas las entidades pUblicas deben
velar de manera permanente por el mejoramiento con-
tinuo en la atencién y satisfaccién de las necesidades y
expectativas de los clientes, teniendo siempre en cuenta
el cumplimiento de ta misién que les ha sido encomen-
dada legal y constitucionalmente.

Es asi como el objetivo principal de la politica de ra-
cionalizacién y simplificacion de trdmites es lograr que
cada entidad publica preste sus servicios con cali-
dad, de una manera mas eficiente y amable, mediante
la reingenieria de procesos internos y externos, orien-
tandolos hacia la reduccién de tiempos y costos, de-
terminando puntos posibles de corrupcién y aumen-
tando la efectividad en los bienes y servicios gue debe
prestar el Estado.

& QUE SON LOS TRAMITES?

Los tramites, “son una serie de actividades o pasos rela-
cionados entre si a través de los cuales se transforman
unos recursos y se obtiene un producto o servicio enca-
minado al logro de objetivos de la entidad".!

Los tramites se evidencias en todos los procesos gue la
ciudadania o las mismas entidades deben surtir para ob-
tener un bien o servicio, garantizar la vigencia de un de-
recho, regular o controlar determina actividad de interés
general para la sociedad, atender inquietudes o permitir
el cumplimiento de una obligacion.

De esta forma, los tramites son muestras tangibles del
trabajo diario que se lleva a cabo en cada entidad publi-
ca, de su eficacia, eficiencia y efectividad en la prestacion
de un bien o servicio y, en la medida en que estos proce-
sos se racionalicen y se simplifiquen el beneficio serd no
solo para la ciudadania sino que también para la entidad,
guien muy probablemente reducira sus costos y tiempos.

ANTECEDENTES

El Gobierno Nacional desde la década de los ochen-
tas, ya habia identificado la importancia de estable-

' Guia Metodoldgica para la Racionalizacién de Tramites. Direccién Distrital de Servicio al Ciudadano. Secretaria General. Alcaldia Mayor

de Bogota. Febrero de 2004.
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cer politicas en materia de racionalizacion y simplifi-
cacién de tramites, lo cual se evidenci6é con el De-
- creto 1933 de 1981 por el cual se establece la Comi-
sién para la racionalizacién de la Gestién Pablica.

Posteriormente el tema continuo fortaleciéndose, y
mediante la Ley 489 de 1998 se convierte en una
politica permanente del Estado, al establecer en el
articulo 18 como objetivo de la Administracion ptbli-
ca la supresion y simplificaciéon de tramites, en desa-
rrollo de los principios de celeridad y economia pre-
vistos en la Constitucién Politica y en la Ley.

No obstante lo anterior, no fueron muchos los esfuer-
z0s que se realizaron para el desarrollo de esta poli-
tica, y fue solo a partir del 28 de Junio de 2004 cuan-
do se aprueba el Documento CONPES 3292, que se
establece una politica méas elaborada, aterrizada y
coordinada con diferentes instancias de la adminis-
tracion publica, estableciendo claras responsabitida-
des y metas.

Finalmente, la Ley 962 de 2005, “por la cual se dic-
tan disposiciones sobre racionalizacion de tramites y
procedimientos administrativos de los organismos y
entidades del Estado y de los particulares que ejer-
cen funciones publicas o prestan servicios publicos”,
establece una serie de principios rectores que deben
implementar las entidades publicas con el fin de evi-
tar exigencias injustificadas a los administrados; los
cuales ayudan a implementar de una manera mas
préctica la politica de racionalizacion y simplificacion
de tramites. Estos principios se encuentran descri-
tos en el Articulo 12 de la Ley y son:

» Reserva legal de permisos, licencias o requisitos, el
cual consiste basicamente en que Unicamente se
podran exigir las autorizaciones, requisitos o permi-
s0s que estén taxativamente previstos en laley o se

. encuentren autorizados expresamente en esta.

+ Obligacion de solicitar al Departamento Adminis-
frativo de la Funcién Publica autorizacién para la
adopcion de nuevos tramites, adjuntando la ma-
nifestacién de su impacto regulatorio.

> Obligacion de inscribir al Sistema Unico de Infor-
macion de Tramites —SUIT- todo requisito junto
con su soporte legal, teniendo en cuenta que esta
inscripcién es necesaria para que la administra-
cion pueda exigir al ciudadano el cumplimiento del
requisito.

= Apoyo Técnico para incentivar el uso de medios
tecnoldgicos integrados en entidades y organis-
mos de la administracién publica, con el objeto de
disminuir el tiempo vy los costos en la realizacién
de tramites por parte de los administrados.
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La Ley 962 de 2005 surgié como una iniciativa guber-
namental, con el fin de reducir cerca de 80 trdmites y
procedimientos que las personas naturales y juridicas
deben realizar ante diferentes entidades del Estado.

La citada Ley, prohibe la existencia de requisitos adi-
cionales para el ejercicio de derechos o actividades que
hayan sido reglamentados de manera general, y en este
orden de ideas, las entidades ya no son competentes
para crear tramites, requisitos o permisos adicionales a
los ya establecidos taxativamente en la Ley.

Una herramienta basica para lograr mayor publicidad y
transparencia en la informacién que suministran las en-
tidades a la ciudadania sobre los tramites, requisitos y
su soporte legal, es el Sistema Unico de informacion
de Tramites —SUIT-, un novedoso sistema que podra
ser consultado por cualquier persona en el Portal del
Estado Colombiano —PEC-.

El SUIT es un proyecto establecido mediante el Docu-
mento CONPES 3292 de 2004, ha sido desarrollado y
financiado por el programa Agenda de Conectividad del
Ministerio de Comunicaciones y sera administrado por
el Departamento Administrativo de la Funcién Pablica.

El SUIT, ha sido construido buscando que la informa-
cién que va a ser publicada en el PEC sea continua-
mente actualizada por cada entidad responsable del
tramite, y validada por el Administrador del sistema, que
en este caso es el Departamento Administrativo de la
Funcion Publica, con el fin de garantizar que la infor-
macion sea veraz y oportuna. Esta interfaz de adminis-
tracién es una aplicacién Web gue puede ser accedida
mediante un navegador.

La informacion suministrada por las entidades al SUIT,
no solo beneficia a la ciudadania o usuarios de los dife-
rentes tramites, sino que también va a ser un insumo

" fundamental con que va a contar ei Departamento Ad-

ministrativo de la Funcién Publica para poder direccio-
nar politicas en materia de racionalizacion y simplifica-
cién de tramites, buscando en todo momento un mejo-
ramiento continuo del servicio y mayor transparencia
en el Estado Colombiano.

Finalmente-es importante sefialar que este proyecto pre-
vé la conformacion de un Centro de Contacto al Ciuda-
dano —-CCC-, estructurado como un “call ceriter”, a don-
de cualquier persona podré acceder via telefonica para
obtener todo tipo de informacién que se encuentre en
el SUIT o en el PEC, logrando de esta forma mayor
cobertura en el suministro de la informacion.
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Analisis
ecreto 1599 del 20 de mayo de 2005
"Por el cual se adopta el Modelo Estandar
de Control Interno para el Estado
Colombiano”

Jaime Andrés Ortega Mazorra*

* Contador PUblico con Maestria en Auditoria de Sistemas de Computacion y Especializacién en
Sistemas de Control Organizacional y de Gestidn. Director de Controt Interno y Racionalizacion
de Tramites del Departamento Administrativo de la Funcién Publica.

ANTECEDENTES

o primero que debemos tener presente para
. .,entender el alcance del citado decreto es que
.. ...alos articulos 209 y 269 de la Constitucion
Politica, no habian sido desarrollados y reglamen-
tados en aspectos técnicos, procedimentales y me-
todologicos que permitieran definir una estructura
de operacion del Sistema de Control Interno uni-
forme y aplicable a todas las entidades del Esta-
do.

[gualmente, la Ley 87 de 1993 no contempla estos
aspectos y sus sucesivas reglamentaciones se han
guedado en las formalidades de los responsables,
creacion de organos consultivos, rendiciéon de in-
formes al Gobierno Nacional y Organos de Control
Fiscal, pero los asuntos de fondo, relacionados con
la puesta en operacién de un Sistema de Control
Interno efectivo que apoye el cumplimiento de los
objetivos institucionales, garantizando la eficacia,
eficiencia y la transparencia en las entidades del
Estado no habian sido reglamentados.

La anterior falta de reglamentacion obligatoria y vin-
culante a todos los niveles del Estado, ha dado lu-
gar a que existieran multiples interpretaciones so-

bre la forma de operar el Control Interno en el Sec-
tor Publico.

Asi mismo, su diseno cuando existe en una enti-
dad del Estado es heterogéneo y mas aun si se
comparan entidades del sector central nacional y
territorial y estos a su vez con el sector descentra-
lizado. ‘

Y que decir si luego llegamos al campo de su ope-
ratividad y puesta en marcha; la experiencia nos
informa que en general las entidades publicas del
sector central nacional y territorial no han logrado
un avance significativo en la puesta en funciona-
miento del instrumento méas basico, confiable, uni-
versal y de apoyo a la gestidon de las entidades del
Estado (el Control Interno).

De los estudios existentes hasta ahora sobre el ni-
vel de implementacion y efectividad del Sistema de
Control Interno disehado por las entidades publi-
cas, asi como de los informes de evaluacion pre-
sentados por las diferentes érganos de control, se
tiene que el cumplimiento de los objetivos institu-
cionales y de la funciédn social de las entidades del
Estado se ha visto obstaculizado por la ausencia o
baja efectividad de un Sistema de Control Interno
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Unico, eficiente, adecuadamente reglamentado y de
apoyo a la funcién administrativa del Sector PUbli-
co, comprobado esto en:

El hecho.de que las entidades del Estado en su
estructura administrativa y modelos de opera-
cion son de una gran debilidad, realizan eva-
luacién de su gestion y generan informes sélo
para dar cumplimiento a obligaciones de Ley y
la esperada eficiencia, informacién confiable y
logros relacionados con el cumplimiento de su
funcion social y transparencia en el uso de los
recursos publicos, no ha podido lograrse.

El bajo perfil de las Oficinas de Control Inter-
no, las cuales no actGan como unidades de
Auditoria Interna independientes y objetivas,
eficientes y eficaces en su funcién de eva-
luacion del control interno, lo cual ha incidido
notablemente en las debilidades actuales del
Sistema de Control Interno. Hoy en dia, los
organos de control externo coinciden en afir-
mar que este hecho ha sido de impacto ne-
gativo en las entidades del Sector Publico,
haciéndose necesario retomar la funcién de
las Oficinas de Control Interno y direccionar-
las a una verdadera labor de auditoria inter-
na, que soporte procesos de asesoria al alto
nivel de la entidad.

Las Oficinas de Control Interno al convertirse
en unidades de linea y no de asesoria al maxi-
mo nivel de la organizacién, han puesto en en-
tredicho su rol para garantizar el logro de los
objetivos del Sector Publico.

Como conclusién final se tiene que, al no regla-
mentarse aspectos formales que permitan poner en
funcionamiento y volver aplicativo el control inter-
no al igual que se hizo en su momento con la con-
tabilidad piblica y deméas herramientas de finan-
zas publicas, éste carece de un modelo de opera-
cién uniforme & todas las entidades, que permita
estandarizar y facilitar su disefio, ejecucién y eva-
luacion.

Asi mismo, los érganos de control fiscal, tanto del
orden nacional como territorial, manejan diferen-
tes métodos de evaluacién del Control Interno, lo
que da lugar a diferencias sustanciales sobre lo que
ha sido la gestion estatal, imposibilitando conocer
con exactitud sus resultados y si se cumple 0 no
su funcion social, inhibiendo al mismo tiempo una
toma de decisiones mas acertada para poner en
marcha procesos de mejoramiento.

Departamento Administrativo de la Funcién Publica

El analisis llevado a cabo en los puntos anteriores,
asi como las conclusiones a las que éste nos con-
duce, llevé a proponer al Gobierno Nacional y a los
6rganos competentes del Estado, iniciar un proce-
so de revision del Sistema de Control Interno des-
de el punto de vista legal y procedimental, que per-
mita crear una estructura Unica de control interno,
defina los parametros basicos y los factores princi-
pales que garantizarian su implementacién y efec-
tividad frente a la consecucion de los objetivos de
gestion, resultados de orden financiero y de legali-
dad que impone la Constitucién, lo cual creo se lo-
graré con la adopcién e implementacién de! Mode-
lo Estandar de Control Interno para el Estado Co-
lombiano.

MoporELo EsTANDAR pE ConTrOL INTERNO
PARA EL Estapo CoLOMBIANO

Estandarizar el Control Interno en el pais, o para el
caso, uniformar igual Modelo de Sistema de Con-
trol Interno para todas las entidades del Estado,
constituyen la mejor forma de armonizar los con-
ceptos sobre lo que es el Control y terminar con la
dispersidn conceptual existente hoy en dia, que ha
impedido tener mayor claridad sobre la forma de
instrumentar una funcidn administrativa eficiente,
eficaz, transparente y efectiva en el cumplimiento
de sus fines sociales. El Estado Colombiano, al ser
un estado unitario, constituye por si mismo una sola
empresa, la cual se debe regir por iguales normas,
estructuras y procesos de administracion; asf mis-
mo por uniformes mecanismos de medicion de la
gestion y de resultados.

De alli que armonizar los conceptos sobre lo que
es el control, apoyandose en marcos de control ya
desarrollados, puede constituirse en un elemento
positivo en la bisqueda de-herramientas que ayu-
den a lograr los objetivos de las organizaciones
publicas cualquiera que sea su nivel.

El establecer un Modelo Unico de Control, posibili-
ta el control total, el desarrolio de un lenguaje uni-
forme, consolida informacién de diferentes fuentes,
utiliza criterios basicos de control que facilita a los
funcionarios de diferentes niveles, realizar su la-
bor y responder adecuadamente a lo que se espe-
ra de ellos. -

Con la finalidad de unificar conceptos sobre lo que
es el control, en los Ultimos afios en el mundo mo-
derno se han desarrollado nuevas propuestas en-
focadas a proponer el control como un proceso in-
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tegral y como un subsistema inherente al gran sis-
tema en que se constituye la organizacién en si
misma.

Estos modelos, para el caso los mas conocidos:
COSO0 (Committee Of Sponsoring Organizations of
the Treadway Comisién - Estados Unidos 1992},
COCO (Criteria of Control Board of the Canadian
Institute of Chatered Accountants - Canada 1995),
CADBURY (Comité Cadbury — Reino Unido 1992)
y el mas reciente GAO (Oficina de la Contaduria
General de Estados Unidos, promulgado en el afo
1995 y revisado en 1996 y 1999, basado en el
Modelo COSO), se constituyen en herramientas
novedosas que permiten operar las organizaciones
sean estas publicas o privadas, facilitan la audito-
ria, garantizan el mejoramiento continuo del Siste-
ma de Control Interno y confirman la necesidad de
establecer un razonable seguimiento de que el Sis-
tema de Control, desarrollado en una entidad para
apoyar el logro oportuno de los objetivos, es con-
fiable y adecuado.

Igualmente guardan una perfecta y consistente re-
lacion entre sus fundamentos basicos, estandares,
base metodolégica de evaluacién y de utilizacion
de herramientas, roles y responsabilidades hasta
los reportes a partes externas, que le dan un gran
valor de comprensién, adopcion, implementacién
y utilizacion de nuevas técnicas y tecnologias en
procesos de aprendizaje, mejoramiento y evalua-
cién del Control Interno.

Adicionalmente los marcos de control antes sefa-
lados desarrollan herramientas apropiadas para la
evaluacién del Sistema de Control Interno, consis-
tentes con los pardmetros o elementos de control
previamente establecidos.

Asi las cosas, soy un convencido de que el objeti-
vo de definir los componentes basicos e interrela-
ciones que conformen un Modelo Estandar de Con-
trol Interno que se aplique uniformemente en to-
das las entidades del Estado se cumple adoptando
uno de los marcos de control internacionalmente
desarroliados.

Ponerlo en marcha elevaria el grado de eficiencia,
eficacia y transparencia de las entidades, el nivel
de realizacién de sus objetivos institucionales dado
que su diseno, coherencia y secuencia garantiza
gue la entidad publica cuenta con adecuados pro-
cesos de direccionamiento estratégico, de soporte
organizacional, de autocontrol y autoevaluacion y
un proceso de verificacién y evaluacién del control

“DE LOS ESTUDIOS =
EXISTENTES HASTA AHORA
‘SOBRE EL NIVEL. DE |
IMPLEMENTACION Y >
EFECTIVIDAD ‘DEL- SISTEMA
DE C ONTROL INTERNO
DISENADO POR LAS ENTIDADES
PUBLICAS ASI COMO DE LOS
INFORMES DE EVALUACION
PRESENTADOS POR LAS
DIFERENTES ORGANOS. DE
CONTROL, -SE. TIENE. OUE EL
CUMPLIMIENTO DELOS -~
OBJETIVOS INSTITUCIONALES
Y DE LA FUNCION SOCIAL DE |
LAS ENTIDADES DEL ESTADG
SE HA VISTO OBSTAcuLii,&lSé" .
POR LA AUSENCIA O BAJA-
EFECTIVIDAD DE UN“S_IS?TEMA
pe CONTROL INTERNO UNICO,
EFICIENTE, ADECUADAMENTE
REGLAMENTADO Y DE APOYO
A LA FUNCION ADMINISTRATIVA_
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como garantia a la direccién de la administracién
publica, de que sus planes y programas se cum-
plen adecuadamente.

Al adoptar un Marco Unico de Control Interno, se
contaria con un Sistema de Control Interno que pro-
vee una fuerte estructura para implementar y man-
tener un Control Interno efectivo, asi como para
identificar y direccionar los mejores retos de ges-
tion, las &reas de mayor riesgo y contar con meto-
dologias de evaluacién disefiadas especificamen-
te para valorar este tipo de estructura de control,
garantizando con razonable seguridad la consecu-
cién de objetivos por dependencia, entidades, sec-
tores y niveles econdmicos del Sector Publico.

ANALISIS DE
LA Estructura peL MECT 10060:2005

El andlisis del modelo contempla aspectos como el
enfoque sistémico, el concepto de modelo y de sis-
temas integrados, la gestion por procesos, la cali-
dad, el talento humano, ios riesgos organizaciona-
les, la comunicacién e informacién publica y otros
conceptos no menos importantes: subsistemas, com-
ponentes y elementos, todos conceptualmente dis-
tintos y todos armo6nicamente relacionados.

El Modelo Estandar de Control Interno que se es-
tablece para las entidades del Estado proporciona
una estructura para el control a la estrategia, la
gestion y la evaluacion, cuyo propésito es orientar-
las hacia el cumplimiento de sus objetivos institu-
cionalesy la contribucién de estos a los fines esen-
ciales del Estado. .

La orientacion de este Modelo promueve la adop-
cion de un enfoque de operacion basado en proce-
sos, el cual consiste en identificar y gestionar, de
manera eficaz, numerosas actividades relaciona-
das entre si. Una ventaja de este enfoque es el
control continuo que proporciona sobre los vincu-
los entre los procesos individuales que hacen par-
te de un Sistema conformado por procesos, asf
como sobre su combinacién e interaccion.

El Modelo Estandar de Control Interno para enti-
dades del Estado, se genera tomando como base
el articulo 10. de la Ley 87 de 1993, el cual se en-
cuentra compuesto por una serie de subsistemas,
componentes y elementos de control.

E! Modelo Estandar se soporta en tres fundamen-
tos:

Departamento Administrativo de la Funcién Publica

El Autocontrol, entendido como la capacidad que
ostenta cada servidor plblico para controlar su tra-
bajo, detectar desviaciones y efectuar correctivos
para el adecuado cumplimiento de los resultados que
se esperan en el ejercicio de su funcién, de tal ma-
nera que la ejecucion de los procesos, actividades y/
o tareas bajo su responsabilidad, se desarrolien con
fundamento en los principios establecidos en la Cons-
titucion Politica;

La Autorregulacién, entendida como la capacidad
institucional para aplicar de manera participativa al
interior de las entidades, los métodos y procedimien-
tos establecidos en la normatividad, que permitan el
desarrollo e implementacion del Sistema de Control
Interno bajo un entorno de integridad, eficiencia y
transparencia en la actuacién publica;

y, La Autogestion, entendida como la capacidad ins-
titucional de toda entidad publica para interpretar, co-
ordinar, aplicar y evaluar de manera efectiva, eficiente
y eficaz la funcién administrativa que le ha sido asig-
nada por la Constitucion, la Ley y sus Reglamentos.

El Subsistema de Control Estratégico, establece que:

« Existe un éptimo Ambiente de Control cuando al
interactuar los elementos que lo integran (acuer-
dos, compromisos o protocolos éticos), otorgan
una conciencia de control a la Entidad Pdblica in-
fluyendo de manera profunda en la planificacién,
la gestion de operaciones y en los procesos de
mejoramiento institucional, con base en el marco
legal que le es aplicable a la Entidad.

+ Existe un acertado Direccionamiento Estratégico
cuando al interactuar los elementos que lo inte-
gran (planes y programas, modelos de operacién
y estructura organizacional), se estabiece el mar-
co de referencia que orienta la Entidad Publica
hacia el cumplimiento de su Mision, el alcance de
su Vision y la conduce hacia el cumplimiento de
sus objetivos globales.

Existe una excelente Administracion del Riesgo
cuando al interactuar los elementos que lo inte-
gran {(contexto estratégico, identificacion de ries-
gos, andlisis de riesgos, valoracion de riesgos y
politicas de administracion de riesgos), permiten
a la Entidad Piblica evaluar aquellos eventos ne-
gativos, tanto internos como externos, que pue-
dan afectar o impedir el logro de sus objetivos ins-
titucionales o los eventos positivos, que permitan
identificar oportunidades, para un mejor cumpli-
miento de su funcién. -




E| Subsistema de Control de Gestion, establece
que:

Existen efectivas Actividades de Contro! cuando
al interactuar los elementos que la integran (poli-
ticas de operacion, procedimientos, controles, in-
dicadores y manual de operacion), aseguran el
control a la ejecucion de los procesos de la Enti-
dad Publica, orientandola a la consecucion de los
resultados y productos necesarios para el cum-
plimiento de su mision.

Existe una buena Informacién cuando al interac-
tuar los elementos que lo integran (informacién
primaria, informacién secundaria y sistemas de
informacién), se convierten en insumo para la eje-
cucion de los procesos.y a su vez en producto de
los mismos, garantizando la base de la transpa-
rencia de la actuacion publica, la rendicién de
cuentas a la comunidad y el cumplimiento de obli-
gaciones de informacién.

Existe una apropiada Comunicacién Publica cuan-
do al interactuar los elementos que lo integran
(comunicacion organizacional, comunicacion in-
formativa y medios de comunicacion), se apoya
la construccién de visién compartida, y el perfec-
cionamiento de las relaciones humanas de la En-
tidad PUblica con sus grupos de interés internos y
externos, facilitando el cumplimiento de sus obje-
tivos institucionales y sociales.

£l Subsistema de Control de Evaluacioén, estable-
ce que:

Existe Autoevaluacion cuando al interactuar los
elementos que la integran (autoevaluacion del
control y autoevaluacioén de gestién), permite
medir en cada area organizacional la efectivi-
dad de los controles en los procesos y los re-
sultados de la gestion en tiempo real, verifican-
do su capacidad para cumplir las metas y resul-
tados a su cargo y tomar las medidas correcti-
vas que sean necesarias al cumplimiento de los
objetivos previstos por la Entidad

Existe Evaluacion Independiente cuando al in-
teractuar los elementos que lo integran (evalua-
cién del sistema de control interno y auditoria
interna), se garantiza el examen auténomo y
objetivo del Sistema de Control Interno, la ges-
tion y resultados corporativos de la Entidad Pu-
blica por parte de la Oficina de Control Interno,
Unidad de Auditoria Interna o quien haga sus
veces y se presentan como caracteristicas la in-

dependencia, la neutralidad y la objetividad de
quien la realiza y debe corresponder aun plany
a un conjunto de programas que establecen ob-
jetivos especificos de evaluacion al control, la
gestion, los resultados y el seguimiento a los
Planes de Mejoramiento de la Entidad.

Por altimo, el decreto precisa que la alta direccién
debe asegurarse de que los diferentes niveles de
responsabilidad y autoridad en materia de Control
interno, estan definidas y comunicadas dentro de
la Entidad, estableciendo que para efectos de ga-
rantizar la operacionalizaciéon de las acciones ne-
cesarias al desarrollo, implementacién y mejora-
miento continuo del Sistema de Control Interno
basado en el Modelo Estandar de Control Interno
que se establece, el representante legal podra de-
legar dicha funcién en el directivo de primer nivel
de la respectiva Entidad competente para ello,
quién actuara bajo las politicas establecidas por el
Comité de Coordinacién de Control Interno.

A su vez, aclara que la evaluacién independiente y
objetiva del desarrollo, implementacion, manteni-
miento y mejoramiento continuo del Modelo Estéan-
dar de Control Interno estara a cargo-del Jefe de la
Oficina de Control Interno, Auditor Interno o quien
haga sus veces en la respectiva Entidad.

Culmina estableciendo que los servidores publicos
y/o particulares que ejercen funciones pablicas, son
responsables por la operatividad eficiente de los
procesos, actividades y tareas a su’ cargo; por la
supervisién continua a la eficacia de los controles
integrados. Asi mismo, por desarrollar la autoeva-
luacién permanente a los resultados de su labor,
como parte del cumplimiento de las metas previs-
tas por la dependencia o unidad administrativa a la
cual pertenecen.

CoNcLUSION

Estoy convencido de que la unificacién para el Sec-
tor Publico Colombiano, de una Estructura Estandar
de Control Interno garantizaré una implementacién
uniforme de! Sistema de Control Interno, ademés de
establecer un lenguaje comun para todas las organi-
zaciones publicas y lograr la armonizacién de meto-
dologias y herramientas tanto para su implementa-
cién como para su evaluacidn, entre las entidades

~ publicas y los 6rganos de Control Fiscal, producien-
do como resultado de ello mayor eficiencia, eficacia

y efectividad en la Gestién Publica del Estado.
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El Modelo Estandar de Control Interno para el Esta-
do Colombiano MECI 1000:2005, marca el inicio de
una nueva etapa en la Administracién Puablica Co-
lombiana al introducir elementos de gestion moder-
nos basados en estandares internacionales de con-
trol interno de probada validez; disefiado a la medida
del Estado Colombiano para todas las entidades que
integran la estructura de la Administracion Publica y
concebido como un Modelo de Gestion Pablica Inte-
gral, que proporciona a los gerentes publicos las he-
rramientas para llevar a cabo su misiéon de manera
idonea, transparente, agil y oportuna.

El llamado es a los gerentes publicos y primeras au-
toridades de las entidades publicas para que se ha-
gan acompanar adecuadamente en el estudio e im-
plementacion de este Modelo, tanto de su Equipo
Directivo, como del Jefe de la Oficina de Control In-
terno, Auditor Interno, Asesor o quién haga sus ve-
ces y de los servidores publicos en general, quiénes
bajo los fundamentos de Autorregulacién, Autocon-
trol y Autogestién son los llamados a implementar la
Nueva Estructura de Control Interno propuesta.

Asi las cosas, reitero la invitacién formulada por el
Dr. Fernando Grillo Rubiano, Director del Departa-
mento Administrativo de la Funcién Publica, quién
como Presidente del Consejo Asesor del Gobierno
Nacional en Materia de Control Interno de las Enti-
dades del Orden Nacional y Territorial, en su recien-
te Circular No. 02 del 27 de Mayo de 2005, hace alu-
sién a que tanto los Gerente Publicos, responsa-
bles de establecer, desarrollar y mantener el Siste-
ma de Control Interno, como los demas directivos y
servidores que integran la Administracion Plblica en
general, apropien de manera decidida esta Nueva
Estructura de Control Interno adoptada y adelanten
las acciones a que haya lugar para su correcta im-
plementacion.

Igualmente, destaco la decisién unanime lograda
entre los distintos actores vinculados con el tema del
Control Interno a nivel Estado dentro de un contexto
interinstitucional (Departamento Administrativo de fa
Funcion Publica, Contaduria General de la Nacion,
Departamento Nacional de Planeacion, Contraloria
General de la Republica, Auditoria General de /a
Republica, Procuraduria General de /a Nacion, Fe-
deracion Nacional de Departamentos, Federacion
Colombiana de Municijpios, Organizacion Colombia-
na de Coniralores Departamentales, Comision Legal
de Cuentas del Congreso, Programa Fresidencial de
Lucha contra la Corrupcion y Comité Interinstitucio-
nal de Control Interno del Orden Nacional y Territo-
riaf), de someter a consideracion del Sr. Presidente

Departamento Administrativo de la Funcién Publica

de la Republica este Nuevo Modelo, como Marco de
Control base para la implementacién y fortalecimien-
to del Sistema de Control Interno en todas las enti-
dades del Estado, en concordancia con la Ley 87 de
1993.

Finalmente, es importante recordarles que. el Siste-
ma de Gestion de la Calidad a través de su Norma
Tecnica NTCGP 1000:2004, parte integral del Decreto
4110 de 2004, debera articularse con ei Anexo Téc-
nico MECI 1000:2005, parte integral del Decreto 1599
de 2005, de conformidad con lo establecido en la Ley
872 de 2003 que determina que el Sistema de Ges-
tion de la Calidad es complementario con el Sistema
de Control Interno.

EL MobEeLo EsTiNDAR DE CONTROL
INTERNG PARA EL ESTADO
CoLomsianc MECI 1000:2005,
MARCA EL INICIO DE UNA NUEVA
ETAPA EN LA ADMINISTRACION
PuBLIcaA COLOMBIANA AL
INTRODUCIR ELEMENTOS DE GESTION
MODERNOS BASADOS EN ESTANDARES
INTERNACIONALES DE CONTROL
INTERNO DE PROBADA VALIDEZ;
DISENADO A LA MEDIDA DEL ESTADO
COLOMBIANO PARA TODAS LAS

" ENTIDADES QUE INTEGRAN LA
ESTRUCTURA DE LA ADMINISTRACION
PUBLICA Y CONCEBIDO COMO UN
MobpELo pE GESTION PUBLICA
INTEGRAL, QUE PROPORCIONA A LOS
GERENTES PUBLICOS LAS
HERRAMIENTAS PARA LLEVAR A CABO
SU MISION DE MANERA IDONEA,
TRANSPARENTE, AGIL Y OPORTUNA.
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ERT iqn verdadero sistema de d -

: provision de em
1 »pleos de carrera debe caracterizarse por la
A ;_’ ”consonanma que exista entre el disefio nor-
mativo y la aplicacion practica que de él se haga,
pues poco sera el aporte de un conjunto regulato-
rio arménico, coherente, &gil y moderno en esta
materia si la realidad administrativa no concuerda

con tales postulados.

En Colombia hemos contado con disposiciones le-
gislativas sobre carrera administrativa desde 1938,
las cuales desarrollan normativamente los principios
del mérito y la igualdad para el acceso, la permanen-
cia, el ascenso y el retiro del servicio pablicz, princi-
pios éstos que son expresamente incorporados en la
reforma constitucional de 1957 y se mantienen en
ese nivel en la Constitucion actual. En las diferentes
leyes sobre carrera administrativa que se han tenido
en el pais, al concurso de méritos se le ha asignado
el papel protagénico del régimen previsto. Desde
siempre el legislador ha sefalado las condiciones
para que los cargos de carrera sean atendidos por
los més aptos y capaces.

No obstante, el sistema normativo ha sido puesto en
préactica de manera parcial y ocasional en el pais.
Debido a condiciones circunstanciales de las dinami-

cas politicas colombianas, la carrera administrativa en
los niveles departamental y municipal no tuvo aplica-
cién sino a partir de 1993, esto es 55 afnos después
de haberse adoptado el modelo tanto para el nivel
nacional como para el nivel territorial. Por su parte, la
provision de los empleos de carrera en el nivel nacio-
nal no ha correspondido al uso de procesos de selec-
cién ordinarios previstos en la legislacion.

En ese entorno, en el presente documento se alude,
en primer lugar, a los mecanismos instituidos en el
ordenamiento juridico nacional para suplir las vacan-
cias de los empleos de carrera, sean ellas de carac-
ter definitivo o de caréacter temporal. En segundo lu-
gar, se comentan brevemente los mecanismos usa-
dos con frecuencia en la practica para la provision
de empleos de carrera. Por Ultimo, se mencionan las
determinaciones adoptadas en la nueva legislacion
para eliminar dicho dualismo institucional.

7. LOosS MECANISMOS FORMALES
DE PROVISION DE EMPLEOS DE CARRERA

La provision se entiende como el conjunto de me-
canismos instituidos para suplir las vacancias de
los empleos publicos, sean éstas de caracter defi-
nitivo o de caracter temporal. :
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En Colombia, la provisién de los empleos de ca-
rrera puede darse con caracter definitivo o con
caracter transitorio. Una y otra modalidad deben
atender una serie de principios y derechos co-
munes consagrados en la Constitucion Politica,
en especial los referentes a la igualdad de opor-
tunidades para el desempeno de cargos y fun-
ciones publicas; la legalidad de los procesos de
seleccion; el cumplimiento de los requisitos fija-
dos para desempenar el correspondiente em-
pleo;la designacién imparcial a través del méri-
to y las capacidades de los candidatos y el res-
peto al debido proceso para la terminacién de la
relacién laboral con el Estado.’

E!l caracter vinculante de los principios constitu-
cionales sobre provisién de empleos de carrera
ha sido resaltado, de manera consistente y rei-
terada, por el juez administrativo y el juez cons-
titucional y, sobre todo por este uitimo, en cuan-
to a su aplicacién en los mecanismos de provi-
sion transitoria. Son ampliamente conocidas las
lineas de la jurisdiccién de tutela en las cuales
se amparan derechos fundamentales de los ac-
cionantes cuando, por ejemplo, la Administracién
deja de nombrar al candidato que ocupé el pri-
mer lugar en el proceso de seleccién o cuando
separa del servicio a empleados provisionales
sin expresar en el acto administrativo los moti-
vos en que fundé su decisién.2

Ademés de las condiciones generales que com-
parten los modos de provision de los empleos
de carrera, existen otras que los identifican y los
separan, y es a éstas a las cuales se hace refe-
rencia en los siguientes apartados.

1.1. Provision definitiva de empleos de carrera

La provisién definitiva procede en los eventos
en que un empleo publico esté vacante con ca-
racter definitivo, sea por tratarse de un empleo
nuevo o porque el cargo ha quedado vacante

!

al darse una de las causales de retiro de los
servidores publicos. :

La provisién definitiva de empleos de carrera
admite varias modalidades las cuales se deter-
minan en consideracion de las especificidades
de la realidad nacional, de las adecuaciones
institucionales al modelo de Estado adoptado
por el Constituyente y de los principios de la
igualdad y el mérito para el acceso al ejercicio
de cargos y funciones pulblicas.

El ordenamiento juridico colombiano instituye
dos sistemas para la provisién definitiva de em-
pleos de carrera: los sistemas ordinarios y los
sistemas extraordinarios.

1.1.1. Los concursos ¢ procesos de seleccion por
méritos representan el mecanismo ordinario para
la provisién definitiva de empleos de carrera. Su
uso es frecuente en paises en que la funcién pu-
blica se erige a partir de los principios de la igual-
dad material y el mérito para el ingreso, la per-
manencia y el ascenso en el servicio publico.

Este mecanismo de provisién comprende tres
modalidades en el caso colombiano. En primer
lugar, con listas de elegibles que resulten de los
concursos de méritos, con las cuales se puedan
proveer empleos iguales o equivalentes. En se-
gundo lugar, con listas de elegibles de concur-
sos generales convocados para proveer empleos
comunes en las plantas de personal de varias
entidades y organismos puUblicos. Y, finalmente,
con quien ocupe el primer lugar en el concurso
de méritos que se realice para suplir especifica-
mente la vacante respectiva.

El legislador regula, en detalle, las condiciones
y circunstancias de cada alternativa. Establece,
por ejemplo, la vigencia de las listas de elegi-
bles; asigna la competencia para la realizacion
de cada tipo de concurso y la administracién de

' Articulos 13, 29, 40, 125 y 209 de la Constitucién Politica. Ademas, en relacion con los elementos del empleo publico y con !as
tipologias de los empleos, ver: Pedro Alfonso Hernandez. Bases constiiucionales de funcion piblica - empleo pdblico. Ed. Juridica

Gustavo Ibafez, Bogoté, 2004.

2 Enreciente decisidn de la Corte Constitucional sobre la estabilidad laboral de tres empleadas provisionales que fueron retiradas del
servicio en ejercicio de la facultad discrecional que asiste a la autoridad nominadora, la Corte Constitucional reiterd su jurispruden-
cia en relacion con la garantia constitucional de estabilidad laboral de los empleados nombrados provisionalmente en empleos de
carrera. Sefialé la Corte que, “la estabilidad laboral de un funcionario Gue ocupe un cargo de carrera administrativa no se afecta por
el hecho de que e! nombramiento se haga en provisionalidad. Es esa la razdn, por la que el nominador no puede desvincular al
empleado que se encuentre en dicha situacion, apoyado en una facultad discrecional que no tiene, como sf ocurre en el evento de
un cargo de libre nombramiento y remocion, pues en el primer caso los servidores pablicos gozan de cierta estabilidad, en cgapto
para ser desvinculados deben ser sujeto de sanciones que prevean su desvinculacidn o porque se convoque a concurso de méritos
para llenar la plaza de manera definitiva, con quien obtuvo el primer lugar”. Sentencia T-123 de 2005.
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los sistemas de informacion en esas materias;
sefala las etapas de los procesos de seleccion y
fija limites para la ponderacion de las pruebas
que pueden ser aplicadas a los candidatos, en-
tre otras medidas.

1.1.2. Son medjos extraordinarios para la provi-
sién definitiva de empleos de carrera las deci-
siones de las autoridades judiciales que orde-
nan la incorporacién en el empleo publico, como
mecanismo de restablecimiento de los derechos
laborales de empleados que fueron ilegalmente
retirados del servicio. También hace parte de
estos sistemas, la reubicacién geogréfica de los
empleados de carrera cuando han sido obliga-
dos a dejar su lugar de trabajo por razones de
violencia. Asi mismo, la reincorporacion de em-
pleados de carrera retirados del servicio por
supresion de su empleo y que, entre las alter-
nativas de percibir una indemnizacién que com-
pense la pérdida de sus derechos de carrera o
la de ser reincorporados en empleos equivalen-
tes al suprimido, optan por esta Gltima alterna-
tiva para que, dentro de un plazo de seis me-
ses, puedan ser nuevamente vinculados labo-
ralmente con la Administracién, conservando sus
derechos de carrera. Si al cabo de dicho plazo
no se ha dado la incorporacioén, el exempleado
recibira la indemnizacién correspondiente.

Los sistemas extraordinarios de provisién definitiva de
empleos de carrera responden a circunstancias y dina-
micas especificas de la administracién publica, repre-
sentadas en el régimen juridico previsto en cada época.
En su determinacién inciden, por ejemplo, las condicio-
nes de guerra civil que afronte una sociedad; la adop-
cién de politicas plblicas que repercuten en la transfor-
macion de la naturaleza juridica de las entidades publi-
cas, o la consolidacion de procesos de descentraliza-
cién territorial, de modernizacién institucional o de pri-
vatizacion. Por ello, las modalidades previstas y los al-
cances dados por el legislador constituyen una fuente
para aproxnmarse al conocimiento de la realidad politi-
ca, social 0 econémica que viven los paises en diferen-
tes fases de su evolucién institucional.

Los mecanismos extraordinarios, como su nombre lo
sugiere, son modalidades adicionales para la provi-
sién de empleos de carrera, mas no por ello subsidia-
rios 0 dependientes de los sistemas ordinarios de pro-
vision, es decir de los concursos de méritos. Tanto es

3 Ver, articulo 7 del Decreto 1227 de 2005.

4 Predmbulo y articulos 1, 2, 4 y 209 de la Constitucién Politica.
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asi, que el legislador tiene previsto un orden de prela-
cion en el cual se privilegian los mecanismos extraor-
dinarios sobre los mecanismos ordinarios de provi-
sion de empleos.®

1.2. Provisién transitoria de empleos de carrera

Por tradicidn legislativa, en el ordenamiento juridi-
co colombiano se han previsto dos modalidades
de provisién transitoria de empleos de carrera.
Ellos son el encargo y el nombramiento provisio-
nal, cuya finalidad no es la de eludir los mecanis-
mos ordinarios de seleccion de funcionarios publi-
cos sino garantizar eficiencia en la funcién admi-
nistrativa y propender por alcanzar los fines esen-
ciales del Estado, que son propésitos constitucio-
nalmente previstos.*
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Ambas formas de provisién proceden para suplir va-
cancias definitivas o temporales de empleos de carre-
ra. La duracion de una y otra depende del tipo de va-
cancia del empleo que se va a proveer: hasta seis me-
ses en los casos de vacancias definitivas y, en casos
de vacancias transitorias, por la duracion de la situa-
cién administrativa en que se halle el titular del empleo.

El encargo y el nombramiento provisional se caracteri-
zan por ser mecanismos transitorios y excepcionales
de provisién de empleos, razén por la cual son espe-
cialmente regulados por el legistador. El encargo, por
tratarse de un derecho de los empleados de carrera,
prima sobre los nombramientos provisionales.

Los elementos normativos descritos caracterizan las
modalidades de provisién de los empleos de carrera,
La pregunta que debe responderse ahora es ésta: ¢ Cudl
es el grado de coincidencia entre los postulados forma-
les antes sehalados y la manera como se lleva a cabo
la provision efectiva de los empleos de carrera?

2. Los MECANISMOS PRACTICOS
DE PROVISION DE EMPLEOS DE CARRERA

En Colombia la provisién de empleos en las enti-
dades que conforman el sistema general de carre-
ra administrativa no ha correspondido, en su gran
mayoria, a la aplicacién y acatamiento de los man-
datos de seleccién objetiva previstos por el legisla-
dor desde 1938 y por el Constituyente desde 1957.

Por el contrario, el ingreso laboral al sector publico
ha correspondido, en esencia y por regla general,
a vias de excepcion, tanto para el ingreso al siste-
ma de carrera como para la provision transitoria de
este tipo de empleos.

La mayor parte de los ingresos definitivos a carrera se
llevaron a cabo a través de inscripciones extraordina-

o

rias, que eximian a los interesados de la superacion de
un concurso de méritos; tan sdlo se les exigia el cum-
plimiento de los requisitos minimos sefialados para el
desempeno del respectivo empleo.5 Por su parte, las
provisiones transitorias han adquirido en lapractica una
fuerte vocacién de permanencia, atal punto de encon-
trar mas de la tercera parte de los servidores publicos
con vinculaciones precarias superiores a los seis afos

‘de permanencia, superando, en muchos casos, los diez

anos de servicio. Asi, pues, la existencia de 120.000
empleos provistos con caracter provisional y los encar-
gos temporales que se tornaron indefinidos evidencian
que estas formas de provision excepcional de cargos
publicos constituyen una figura de frecuente aplicacion.

Ese dualismo entre norma y realidad dificuita con fre-
cuencia encontrar la respuesta apropiada a los casos
especificos que se presentan en la Administracion. Por
ejemplo, la autorizacién para prorrogar encargos y nom-
bramientos provisionales, que estan limitados en la ley
con una duracién méaxima de seis meses, término du-
rante el cual debe culminarse el proceso de seleccién
por méritos del titular, pero en escenarios como el ac-
tual donde auin es incierta la realizacion pronta de los
concursos.® También incide en ia dimensién del resta-
blecimiento del derecho ordenado por el juez adminis-
trativo en los casos en que, por ejemplo, un empleado
provisional sea ilegalmente retirado del servicio; en ta-
les eventos, si la Administracién no hubiere actuado de
una manera contraria al ordenamiento juridico, ante la
inaplicacién de los mecanismos de provisién definitiva
de los empleos de carrera, el empleado desvinculado
hubiere tenido, al igual que los deméas empleados pro-
visionales, una alta probabilidad de haber conservado
su vinculacién laboral por un término indefinido. Sin em-
bargo, por ser ilegalmente separado del servicio, el al-
cance del restablecimiento de sus derechos no se ex-
tiende mas alla de la duracién formal de la vinculacion,
la cual, en principio no podia ser superior a los cuatro
meses en la legislacién precedente y seis meses en la
actual.”

5 En al sentencia C-030/97 la Corte Constitucional dectaré la inexequibilidad de las incorporaciones extraordinarias en carrera
administrativa por vulnerar los principios de la igualdad y el mérito y la clausula general de ingreso por concurso prevista en el
articulo 125 de la Constitucién. A partir de la ejecutoria de esa sentencia, el concurso de méritos es el Unico medio para el
ingreso a carrera administrativa.

& En el proyecto de Ley de Presupuesto General de la Nacién para la vigencia 2006 presentado la semana pasada por el Gobier-
no a consideracion del Congreso de la Republica se propone para la CNSC un presupuesto de cero pesos ($0.0) como aportes
del presupuesto general. Segun el proyecto, los ingresos de la Comisién seran los que recaude por la prestacion de sus .
servicios, es decir la administracion de los bancos de informacién sobre carrera, la seleccién de empleados de carrera y la
vigilancia del sistema de carrera.

”  Enla sentencia del 25 de noviembre de 2004 el Consejo de Estado, Seccién Segunda, confirmé la nulidad del acto por el cual
se desvinculé del servicio al demandante, quien era empleado provisional retirado discrecionalmente del servicio antes de
vencerse el término sefalado en la ley y rectific la sentencia apelada para disponer que era improcedente el reintegro del
accionante y el pago de los salarios y prestaciones sociales dejados de percibir desde el retiro hasta el reintegro, para, en su
lugar, limitar el reconocimiento desde la fecha de retiro hasta la fecha del vencimiento de los cuatro meses por el que fue
nombrado el actor. En: Jurisprudencia y Doctrina No. 403, julio de 2005, pp. 991 a 993.-
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oS L - El dualismo reinante en esta materia obedece, en buena medida, a
U Lo . los efectos de las sentencias C-030/97 y C-372/99 de |a Corte Cons-
EL ENCARGO Y 'EL titucional. La primera impide que haya mas eventos de incorpora-
cion extraordinaria en carrera administrativa y la segunda declard

NOMBRAM[ENTO . la inexequibilidad de la conformacién de la Comisién Nacional del
.. - Servicio Civil dada por la Ley 443/98, Unico 6rganc competente para
PROVISIONAL SE : adelantar los procesos de seleccion de los empleados de carrera.

Dadas las anteriores circunstancias, los escritos y documentos so-

CARACTERIZAN POR bre la historia de la carrera administrativa en Colombia no pueden

mas que limitarse a la exposicion de los mecanismos formalmente

SER MECAN]SMOS . adoptados en diferentes momentos de la evolucion institucional, pero
"~ carentes de datos sobre el nimero y la proporcién de los emplea-

TRANS[TGR[OS Y dos del Estado seleccionados a través del mecanismo ordinario pre-
- visto, de manera constante por el ordenamiento juridico, para la

. vinculacion laboral con el Estado. En otras palabras, la provision
; EXCEPCIONALES DE . por méritos de los empleos de carrera en el pais es la historia de las
legislaciones, pero no la historia de las realizaciones.
PROVISION DE'

R ~ Ante ese dualismo en la provision de los empleos de carrera, ; Cudles

. EMPLEOS RAZON - son las determinaciones institucionales adoptadas para enfrentarlo?
: POR LA CUAL SON il

ESPECiALMENTE

Hay dos aspectos en esta materia que sobresalen en la Ley 909:

REGULADOS POR EL . uno, la nueva Comisién Nacional del Servicio Civil, y otro, los prin-
: cipios que privilegian los concursos de méritos para la seleccion de
 LEGISLADOR. EL

los empleados de carrera.
ENCARGO,’ POR -

El papel de la Comisién Nacional del Servicio Civil -CNSC- esta

‘TRATARSE fDE UN .
o sefalado por el articulo 130 de la Constituciéon Politica y por los
: DERECHO DE L.OS alcances dados a esa norma por la Corte Constitucional. De esas
dos fuentes, se obtienen sus caracteristicas basicas.
EMPLEADOS DE - ,
. B L.a Comisidn es una entidad del orden nacional, auténoma e inde-
CARRERA PR’MA - pendiente de las ramas del poder publico, con personalidad juridica
propia, autonomia administrativa y recursos propios. Su objeto es

SOBRE LOS la administracion y vigilancia de las carreras de los servidores pu-
-» blicos, excepcion hecha de las que tengan caracter especial.®

3. MIECANISMOS INSTITUCIONALES PARA ELIMINAR
EL DUALISMO EN LA PROVISION DE LOS EMPLEOS DE CARRERA

3.1. La Comisién Nacional del Servicio Civil: nuevo actor institu-
cional

NOMBRAMIENTOS Hacen parte de la funcién de administracion las actividades inhe-
rentes a la seleccién de los empleados de carrera, la administra-

PROViSfONALE.S. cién del sistema de informacién de la carrera administrativa y el

diseno del sistema de evaluacion del desempefio laboral de los em-
pleados de carrera que sera adoptado por las entidades que con-

8 Ladimension de la autonomia e independencia que corresponda a la naciente CNSC esta determinada tanto por el margen de
actuacién que le reconozca el legislador y le respalde el ejecutivo, como por los recursos con que cuente y el espacno que sele
otorgue para ejercer las funciones asignadas.
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forman el sistema general de carrera. La seleccidn se lleva a cabo
a través de universidades e instituciones de educacidén superior
acreditadas ante la Comision para tales fines.

En cumplimiento de la funciéon de vigi/ancia, la Comision adelanta
labores de verificacion y control de los procesos de seleccion, deja
sin efectos procesos de seleccién cuando se presenten irregulari-
dades, investiga la inobservancia de las normas de carrera e impo-
ne las sanciones correspondientes, resuelve las reclamaciones so-
bre inscripciones en carrera administrativa y garantiza la correcta
aplicacién de los procedimientos de evaluacion del desemperio la-
boral de los empleados de carrera.

La Comision Nacional del Servicio Civil es, entonces, la entidad
encargada de garantizar el mérito y la igualdad en el ingreso y la
permanencia de los empleados de carrera administrativa, lo que la
convierte en nuevo actor institucional en el modelo de funcion pu-
blica en Colombia. Representa uno de los mecanismos institucio-
nales mas representativos del ordenamiento juridico para eliminar
el dualismo en la provisién de empleos de carrera. Fue conforma-
da por concurso de méritos y actia desde el 7 de diciembre de
2004.

Con la Sentencia C-733/05, la Corte Constitucional recuerda a
las autoridades publicas y a la poblacién en general que la igual-
dad de oportunidades, el mérito y la competencia laboral son
los fundamentos previstos en la Constitucién para el acceso al
servicio publico. El papel de la Comisidn es garantizar que ello
sea asi. El reto de la Comisién es también probar que asi como
las buenas practicas se ensefnan con el ejemplo, mas que con
el discurso, la transparencia no se pregona sino que se practi-
ca.® La legitimidad de esta nueva Comision esté en proceso de
construccién y de su actuar dependera su credibilidad, acepta-
cion y consolidacion.®

3.2. Del contenido de la Ley 909 de 2004

El legislador ha dado muestras de su interés por reducir la informa-
lidad que histéricamente ha caracterizado la provisiéon de empleos
de carrera en Colombia. Desde sus primeras determinaciones ha
disehado mecanismos institucionales para que los empleos publi-
cos fueran y sean atendidos por empleados seleccionados a tra-
vés de concursos de méritos.

La nueva ley de empleo publico y carrera administrativa (L. 909 de
2004), que fue presentada y defendida por el Gobierno Nacional,
en cabeza del Director del Departamento Administrativo de la Fun-
cién Publica, pretende eliminar dicho dualismo. Con tal finalidad
consagra un nuevo modelo para la provisién de los empleos de
carrera, cuyos aspectos basicos son los siguientes:

E L PAPEL
DELAC OMISIONi“‘.‘
* NACIONAL DEL _
- SErvicio CIVIL -
C NSC ESTA
SENALADO POR
EL ARTICULO
1 30 DE LA~
C ONSTITUCION
POLITICA Y POR
LOS ALCANCES
DADOS A ESA
NORMA POR LA
C ORTE

C O‘NSTITUCIONAL

DE EsAs Dos
FUENTE'S, SE -
OBTIENEN SUS
CARACTERISTICAS
BASICAS.

® El discurso nunca servird para ignorar que “La costumbre inveterada no debe autorizar lo que la razq’n condena’. Tomas de
Iriarte. £/ Juez y el bandolero. En: La picaresca juridica universal. Ed. Juridica Gustavo Ibéﬁez,.B'ogo}a., 1995, p.13. o
' Otros aspectos sobre la CNSC en: Pedro Alfonso Hernandez. La Comisidn Nacional del Servicio Civil - CNSC. Ed. Juridica

Gustavo Ibafez, Bogota, 2004.
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. Desarrolla el principio de separacion entre la se-
leccion de los empleados de carrera, a cargo
de la CNSC, y el ejercicio de la potestad nomi-
nadora por parte del representante de cada en-
tidad y organismo publico.

.+ Reitera el principio constitucional del mérito
como elemento de ingreso al servicio publico.

- Prevé los encargos cuando se haya iniciado el
respectivo proceso de seleccion, como modo de
garantizar que sea el concurso de méritos el sis-
tema regular de provisién de los empleos de
carrera.

« Fija ala CNSC un término perentorio de un ano
para proveer por concurso los 120 mil empleos
de carrera provistos a través de encargos y nom-
bramientos provisionales.

= Qtorga cierta estabilidad a los empleados vin-
culados con nombramiento provisional, pues su
retiro debera darse mediante acto administrati-
vo motivado.

« Consagra una provisiéon de empleos mas objeti-
va y despersonalizada que la prevista en el
modelo anterior aplicado en el pais. Ei hecho
de ser los empleados publicos seleccionados por
la CNSC a través de la Universidad y no por la
misma autoridad nominadora reducira significa-
tivamente las ingerencias indebidas en el pro-
ceso de seleccion.

+ Flexibiliza los sistemas de provision al incorpo-
rar los concursos generales, cuyos resultados
serviran para suplir, de manera inmediata, las
necesidades de personal de tenga la Adminis-
tracién.

+ Reduce significativamente los costos de los pro-
cesos de seleccion de los empleados publicos
en su conjunto puesto que se amplia considera-
blemente el campo de utilizacion de las listas
de elegibles; ahora se podran proveer con ellas
empleos iguales o equivalentes en las entida-
des nacionales y territoriales que hacen parie
del sistema general de carrera. Con un solo con-
curso se podran proveer varios cargos de dis-
tintas entidades.

En suma, como era de esperarse, el conflicto entre
la provision discrecional que en la practica deman-
dan las autoridades nominadoras y la provision me-
ritocratica de los empleos publicos prevista como

A 1A ComisioN NACIONAL DEL
Stervicio CIviL LE CORRESPONDE
JUGAR UN PAPEL PROTAGONICO EN

LA TRANSFORMACION DE LOS MODOS
DE SELECCION Y PROVISION DE LOS
EMPLEOS DE CARRERA EN COLOMBIA.”

mandato constitucional, no podia ser resuelto por
el legislador y el ejecutivo mas que a favor de esta
gltima.

CONCLUSIONES

El sistema de provision de empleos de carrera ad-
ministrativa en Colombia esta en proceso de con-
solidacion. La nueva legislacién adopta una serie
considerable de medidas con el fin de hacer que la
realidad administrativa se enrumbe en la misma di-
reccién en que ha estado orientada la legislacion
desde 1938. No sera un viraje sencillo ni facil de
efectuar, pero estan dadas las condiciones, al me-
nos formales, para que pueda lograrse.

En estos momentos asistimos a un nuevo entorno
legislativo, en el cual se han previsto nuevos dise-
fios institucionales con los cuales se aspira a cam-
biar esa constante en la provisién de los empleos
de carrera. No obstante, aunque estan dadas las
condiciones regulatorias, resta por conocer cual es
el alcance de las condiciones materiales para que
se elimine, o al menos se reduzca, el dualismo ins-
titucional en esta materia y se logre que la realidad
se parezca mas a los postulados previstos.

A la Comisidon Nacional del Servicio Civil le corres-
ponde jugar un papel protagonico en la transfor-
macién de los modos de seleccion y provisién de
los empleos de carrera en Colombia. El sistema de
provision de cargos de carrera administrativa en
Colombia es indudablemente novedoso. Ante todo
separa la seleccidon de los empleados de carrera
de las actividades inherentes al ejercicio de la po-
testad nominadora. La primera a cargo de la CNSC
y la segunda del nominador en cada entidad u or-
ganismo publico. La consolidacién de ese modelo
exige transformaciones culturales minimas en las
cuales falta por recorrer buena parte del camino.
Pero estamos trabajando para que ello sea final-
mente una realidad en los préximos afos. Ese es
nuestro deber y ese es nuestro compromiso.
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* Administrador Piblico de la Escuela Superior de Administracion Pablica ESAP, Especialista en
Ingenieria de la Calidad y el Comportamiento de la Universidad Catdlica de Colombia. Jefe de
la Oficina Asesora de Planeacion del Departamento Administrativo de la Funcidn Publica.

La Ley 909 de 2004, por la cual se expiden
normas que regulan el empleo publico, la
L. oo-gcarrera administrativa, gerenma publica y se
dictan otras disposiciones, prevé tres modalidades
de acreditacion: la realizada a las universidades e
instituciones de educacion superior para llevar a cabo
los procesos de seleccién de personal'; la acredita-
cién de competencias laborales previa identificacion
y caracterizacién ocupacional?, y por Ultimo, la acre-
ditacién de entidades externas que impartan capaci-
tacién en entidades territoriales cuando la ESAP o

las entidades estatales no puedan llevarla a cabo®.

E| objeto de este articulo es el andlisis de la acredita-
cién de instituciones de educacién superior para la
realizacién de los procesos de seleccién de perso-
nal; para ello, se indagaré primero en los elementos
de la acreditacion en otros escenarios y finalidades
distintas a las enunciadas en este escrito y su rela-
cién con las concepciones de calidad; lo anterior no
precisa otro fin que sentar las bases del concepto, el
propodsito v los elementos constitutivos de un siste-
ma de acreditacién, particularmente analizado en el
ambito de este proceso en instituciones universita-

rias, segun lo establecido por la Ley 909 en sus arti-
culos 11 y 30; en segundo término el articulo se cen-
trard en los elementos que el legislador considerd
vitales para que la academia se vinculara a la admi-
nistracién publica en uno de los procesos més deci-
sivos para esta nueva etapa del ejercicio de la fun-
cion publica colombiana en los que el mérito y la ca-
pacidad profesional deben ser los criterios centrales
para el ingreso al servicio piblico y en tercer lugar, a
manera de conclusion, se realizara un analisis de los
factores claves del proceso de acreditacion para lo-
grar la sostenibilidad, especialmente en la genera-
cion de valor al &ambito académico.

ACREDITACION:
REFERENTE HISTORICO Y SU
RELACION CON LA GESTION DE LA CALIDAD

Son muchas las acepciones que tiene el término acre-
ditacién, dependiendo del ambito de accién de las
entidades que soliciten tal habilitacién. No obstante,
es comun afirmar que ésta tiene entre sus bases la
definicién de esténdares y criterios, elementos inti-

' Ley 909 de 2004, por la cual se expiden normas de empleo publico, gerencna plblica y carrera administrativa y se dictan otras

disposiciones, arts. 11, lit. b) y 30.
2 |bid, art. 19, parégrafo
3 lbid, art. 36
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mamente relacionados con la calidad. Por ello, es
necesario tener como referente la evolucién del con-
cepto de gestion de la calidad para sentar las bases
conceptuales de la acreditacion.

Desde el punto de vista de la gestién, la calidad se
relacionaba en la época artesanal con lo estético; por
ello, un producto era aceptado por el cliente cuando
era agradable a la vista de quien solicitaba el produc-
to, siendo una atribucién subjetiva ligada irremedia-
blemente al cliente, sin que necesariamente se defi-
niera tales especificaciones al productor, cada pro-
ducto constituia en si mismo un método para reali-
zarlo; por ello, el modelo era sostenible para la época
puesto que el productor utilizaba métodos de produc-
cién netamente artesanales lo cual le permitia man-
tener un fuerte contacto con los insumos, el proceso,
el producto y por supuesto el cliente y la demanda de
productos no era en grandes volumenes.

Las exigencias de la revolucién industrial hicieron que
ya en los siglos XVIIl y XIX, irrumpiera la produccion
en serie y con ella igualmente la dificultad de mante-
ner el cliente cercano al proceso de produccion de su
producto y/o servicio, por lo cual las empresas agre-
gan la modalidad de control de calidad entendido como
la inspeccién rigurosa al producto terminado: al final
del proceso se separaban los productos defectuosos
sin medir las consecuencias econémicas y de ges-
tién que el modelo acarreaba, la medicion de la varia-
bilidad de los productos trae un nuevo desarrollo de
las técnicas estadisticas y por ello se desarrolla el
contro! estadistico de los productos; una variante de
esta forma de administrar la calidad y que se mezcld
con la siguiente fase fue introducir la inspeccion en
diferentes etapas del proceso sin buscar las causas
de los productos defectuosos.

La tercera concepcion se inclind hacia la prevencion
de las fallas con el esquema de aseguramiento de la
calidad, nocion que prevalecié hasta fines del siglo
XX, e incluso, sirvid de base para la estructuracion de
las normas ISO 9000 hacia finales de la decada de
los ochenta. Finalmente nace la gestion de la calidad
como elemento sistematico, que ademas de adelan-
tar acciones de mejora, tiene como fin UGltimo la satis-
faccion del cliente. La siguiente grafica muestra las
concepciones de los modelos de gestion de la cali-

“dad. La relacion de esta grafica con la acreditacion

esta en que toma elementos de control, aseguramiento
y gestién; en términos de estandares, la acreditacion
se basa en la existencia de ciertos procesos con lo
cual supone unos resultados esperados.
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Los modelos de gestion de la calidad estan orientan-
dose hacia la integracion de los muiltiples sistemas
de gestion, para abarcar integralmente el ciclo de la
gestion; esto es: insumos, proceso, resultados y su
impacto orientado a la efectividad de largo plazo. Por
ejemplo, en el campo de la educacién la calidad bajo
el modelo 1SO 9000 y 9004 esta orientandose a la
integracion con las regulaciones en materia educati-
va a través de la norma ISO IWA2 “sistemas de ges-
tion de la calidad — Guia para la aplicacién de la ISO
9001:2000 en el sector educativo™. La tendencia ac-
tual en las distintas modalidades de acreditacion es,
igualmente, hacia la integracion de estructura, proce-
sos, resultados, factores de competencia técnica, ex-
periencia y sostenibilidad.

ELEMENTOS CONSTITUTIVOS DE
LA ACREDITACION DE UNIVERSIDADES
PARA REALIZAR CONCURSOS

En una de las ponencias de! proyecto de ley que dio
origen a la ley de empleo publico, gerencia publica y

+  En Birmingham, Inglaterra, en octubre del 2001, durante {a reunién del Comité Técnico 176, un grupo de organizaciones de México
propusieron un proyecto para redactar una guia de uso voluntario destinada a facilitar la aplicacién de la norma SO 9000 en las
organizaciones del sector educativo de todos los niveles y modalidades; a esta propuesta se sumo el esfuerzo de varios paises de
donde nacié el proyecto IWA-2 liderado por México (Internacional Workshop Agreement). En Colombia, el Comité de Normaliza-
¢ién175 de Icontec, ratifico el pasado mes de junio, la Gufa de calidad, GTC 200, para la implementacion de la Norma ISO 8001 en

establecimientos de educacion preescolar, basica, media y establecimientos de educacién no formal.

E
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carrera administrativa, se afirmaba que “la solucion
pragmaticamente idénea para proteger el principio de
mérito y la eficacia del sistema consiste en atribuir a
universidades publicas o privadas, todas ellas previa-
mente acreditadas ante la Comision, la gestién mis-
ma de los procesos seleccién”, lo cual constituye una
solucién audaz de vincular a las universidades en uno
de los procesos mas cruciales de! empleo publico en
Colombia: {a seleccién por méritos de aproximada-
mente 120 mil funcionarios. Sitenemos en cuenta que
segun lo dispuesto en la Carta Iberoamericana de la
Funcién Publica’, el mérito y la profesionalizacion del
recurso humano al servicio de la administraciéon pu-
blica deberan ser condicién y al mismo tiempo garan-
tia de un servicio de mayor calidad.

Por ello, la vinculacién de las universidades para la
provisién de empleos en la administracién pablica,
deberéd generar las sinergias suficientes de manera
gue el resultado de este laboratorio tenga un balance
positivo para las partes involucradas. Debera ser un
proceso en el que ganen las entidades estatales en
la medida que se les dote de un recurso humano pro-
fesional y competente; asi mismo el &mbito universi-
tario del pais puede tener un valor agregado para sus
procesos académicos ya que, como socio estratégi-
co de! Estado, las universidades podrian conformar

mapas integrados de conocimientos alrededor de los

temas de empleo publico; un ejemplo de ello puede
ser la experiencia en el disefio, construcciéon y aplica-
cién de pruebas de seleccién por competencias; en
el campo de la investigacién, las universidades po-
drian aprovechar el amplio portafolio de temas de
empleo publico por cuanto contiene las tematicas mas
contemporéneas en gestion del talento humano y ofre-
ce a la academia la oportunidad de unirse con el sec-
tor gubernamental; ejemplo de ello podriamos men-
cionar, el ciclo de gestién por competencias, los cua-
dros funcionales de empleos, ia gerencia publica,
mérito, profesionalizacién, etc. No obstante, ia prue-
ba acida de las universidades radica sin duda, en la
adecuada seleccién de personal que actuaimente se
encuentran en provisionalidad, ya que el factor dife-

renciador de este proceso lo establece la ley en la
adecuacion de los candidatos seleccionados al perfil
del empleo (L. 909/04, art.28, lit. h), elemento ratifica-
do por la Carta Iberoamericana de la Funcion Publica
que estableci6 que “debe existir coherencia entre las
exigencias de las tareas, expresadas basicamente en
las finalidades de los puestos, y los elementos que
configuran el perfil de idoneidad del ocupante”.

TRES MODALIDADES DE ACREDITACION
EN COLOMBIA Y LA ACREDITACION DE _
UNIVERSIDADES PARA REALIZAR CONCURSOS .

En la dinamica misma de la administracion la expe-
riencia en la definicion de estandares para ejercer cier-
tos oficios forma parte del ejercicio regulatorio de las
autoridades; hoy practicamente todas las actividades
industriales, agricolas y de tipo intelectual se encuen-
tran reguladas por estadndares y normas ya sea de
cardcter internacional, nacional o sectorial. Asi por
ejemplo, en el siglo | a. de C. la China establecia con
rigor los estandares para el gjercicio en el campo de
la salud, actuacion que hoy se encuentra regulada en
Colombia por el Decreto 2309 de 2002 y la Resolu-
cién 1474 del mismo afo.

En materia de acreditacion en educacién superior en
Colombia, la Ley 30 de 1992 establece la acredita-
cién voluntaria y la Ley 115 regula la acreditacion obli-
gatoria o previa. En cuanto a la gestién de sistemas
de calidad, el Decreto 2269 de 1993 define las pau-
tas para acreditar entidades que certifican productos
{normas técnicas colombianas de un producto espe-
cifico) o sistemas de gestion de calidad bajo normas
ISO 9001 (sistemas de gestion de ta calidad), 14000
(sistera de gestion ambiental) y 18000 (sistema OS-
HAS: seguridad industrial y salud ocupacional).

Una sintesis de los principales elementos de los sis-
temas de acreditacién colombianos en tres sectores,
comparado con la acreditacién analizada en este ar-
ticulo, se muestra en la siguiente tabla:

COMPARATIVO DE LOS PRINCIPALES SISTEMAS DE ACREDITACION EN COLOMBIA

Decreto 1227 de 2005

SECTOR EDUCACION-SELECCION EDUCACION SALUD CALIDAD '
DE PERSONAL .
NORMA Ley 909 de 2004, Ley 30 de 1992, Decreto 2904 Ley 100 de 1993, 1SO 90001:2000 - -

de 1994 (acreditacidn voluntaria)
Ley 115 de 1994
(Acreditacion obligatoria)

NTCGP-1000:2004
ISO 14000

Ley 715 de 2001
y Decreto 2309 de 2002

1SO 18000

5 Aprobada por la V Conferencia Iberoamericana de Ministros de Administracién Pulblica y Reforma del Estado, realizada en Bollwa
en junio de 2003. Respaldada por la XIll Cumbre Iberoamericana de Jefes de Estado y de Gobierno.
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SECTOR EDUCACION-SELECCION EDUCACION SALUD~ - ¢ *+:* '"CALIDAD ! ™~
DE PERSONAL S Pt & A IE e
AMBITO Instituciones de Instituciones de ‘Prestadores de Servicios de | Entidades certificadoras
educacién superior educacién superior - | Salud, a las entidades pro- | de productos y de siste-
motoras de salud las admi- | mas. de geshgn de cah-
nistradoras dlel reglmen sub- dad amblemal salud
| sidiado, las’ entldades adap- ocupamonal segundad
tadas, las empresas de’'me: |industrial. e
dicina prepagada y a las en-|w. *"5 2 o 5 R A
tidades departamentales,dis].. = = % 4p’ gt
‘tritales y municipales de salud]. - N
Exceplo en.Jas FFMM y i -
} Pohcua Nac&onalﬂ " ',‘ L. .

FINALIDAD Realizacién de procesos de se- | Mejoramiento de la calidad de la Mejorar la calldad ac'cesib'ili- 'C'z‘ara'ﬁti'za‘r_' Ia'éompetem
leccion de personal del sistema | educacion superior dad, equidad de la atencmn cia téenica en la certifi-n
general de carrera administrativa de salud para la satlsfacc:én cacnén de procesos (sis-.

del usuario. temas de gestlon) y pro-
S T ductos (expedicion dg
o cooT eI|os de calidad); ins-

! o ) peccnon Iaboratonos de

.+ -| ensayds y de cahbracmnes

S . R . E s I IS

ELEMENTOS Competencia técnica, experien- | Condiciones internas de operacion Capacidad técnico adminis- Competenma }ecmca

CENTRALES cia en procesos de seleccion de| (Misién y proyecto institucional trativa, suficiencia patrimonial F'atnmonlo Personal
personal y capacidad logistica | estudiantes, profesores, procesos yﬁnancneraycapacudad tec- s s

académicos, Bienestar institucional,| nol6gica'y cuentlf ica (Hab:h- ) o '

Organizacién, administracién y ges{ tacion). Esténdares del Pro-| =%, 7T T

tién egresados e impacto sobre e | ceso de Atencién a las Usua-| = »Sap ™ RS R

medio, recursos fisicos y financieros | rios y Esténdares de Apoyo | .. Ty e

Administrativo - Gerencial (Acreditacién)| , fo At FRECEEE P 3 . 3
ENTE Comision Nacional Ministerio de Educacién Nacional Mlmsteno de Salud ,"; ) Supenntendenma de ~
ACREDITADOR | del Servicio Civil - Consejo Nacional de Acredntacuon - organo que delegue et Industna y Comermo

| (verifica) R APPLER, Y C'.” *_‘J-f 3.‘]““,;'2':'

La Ley 909 en su articulo 30 estableci6 que la Comi-
sién Nacional del Servicio Civil acreditard como enti-
dades idéneas para adelantar los concursos a las uni-
versidades publicas y privadas y a las instituciones de
educacion superior que lo soliciten y demuestren:

« Competencia técnica en procesos de selec-
cién. Entendida como la capacidad de conocer y
aplicar normas juridicas y técnicas, métodos, pro-
cedimientos, herramientas y equipos para adelan-
tar las etapas necesarias para:la seleccion de
personal; la experiencia en procesos de seleccion
de personal.

nes, tecnologia y servicios necesarios y que de-
ben garantizar las entidades para la implementa-
cién y ejecucién de los procesos de seleccion de
personal.

El cumplimiento de estos tres factores exigidos a las
universidades las acredita para realizar los procesos
de seleccién de personal en las entidades reguladas
por la Ley 909. La acreditacion se otorgara condicio-
nada a la evaluacién y verificacion, si es del caso de
los criterios sefialados, las variables exigidas y las
evidencias objetivas aportadas; igualmente la acre-
ditacion se mantendra supeditada al mantenimiento

de las variables sefaladas en el referencial de otor-

« Experiencia en el drea de seleccién de perso-
nal. Definida como la préactica prolongada en el
campo de la seleccién de personal, que propor-
ciona el conocimiento y la habilidad necesarios
para enfrentar el reto de seleccionar personal para
las entidades estatales.

gamiento de tal condiciénn (Guia Técnica de requisi-
tos) y al cumplimento de los lineamientos generales
que la Comision Nacional del Servicio Civil adopte
frente a los procesos de seleccion.

Vistos los factores anteriores, podemos definir la acre-

ditacién de instituciones de educacion superior para

- Capacidad logistica para el desarrollo de con-
cursos. Compuesta por sistemas de instalacio-

la realizacion de procesos de seleccmn de personal,
como el Proceso publico de reconocimiento otorga-
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do por la Comisién Nacional del Servicio Civil, volun-
tario y periédico de evaluacién de criterios, variables
y evidencias que busca garantizar la calidad en los
procesos de seleccién de personal, a través de una
serie de variables éptimas y factibles de alcanzar.

Las caracteristicas y condiciones més relevantes del

proceso de acreditacion en el &mbito analizado, son:

Tiene una condicién habilitadora para que poste-
riormente sean contratadas para la seleccion de
personal.

Hay independencia del ente acreditador, en este
caso la Comisidén Nacional del Servicio Civil, con
relacion al acreditado.

Debe existir un referencial 0 norma de acredita-
cién conocida previamente por el acreditado y que
por tanto, esté en condiciones de optar a dicho
reconocimiento. En el referencial deben estar es-
tablecidos los criterios, las variables, las eviden-
cias que deben aportar los solicitantes, las condi-
ciones de acreditacion, el proceso, la vigencia y
las demés condiciones de garantia que las enti-
dades acreditadas deberan mantener so pena de
revocar el acto de su reconocimiento.

Es temporal, y su mantenimiento depende del
mantenimiento de las condiciones que dieron ori-
gen a la acreditacion.

Es voluntaria.

CONCLUSIONES

La acreditacion de universidades para la provision
de cargos de carrera administrativa no debe confun-
dirse en ningln momento con la acreditacion de es-
tandares minimos exigida por el Ministerio de Edu-

cacion Nacional que es obligatoria o habilitante de
programas y de la de alta calidad exigida por el Con-
sejo Nacional de Acreditacion, voluntaria y que tiene
el caracter integral de autoevaluacion y evaluacion
de la organizacién educativa. Mucho menos debe
entenderse como procesos complementarlos a los
primeros; no obstante, los tres factores eX|g|dos para
el proceso de seleccion de personal, debe ser un re-
ferente adicional que las universidades no sélo de-
ben mirar a corto plazo; esto es, para proveer 120
cargos actualmente en provisionalidad; el alcance de
este proceso va mas alla y es recomendable que el
ambito académico de educacién superior mire esta
puerta que el Estado abre como una oportunidad mas
para incursionar de manera sistematica y sostenida
en los temas estatales de empleo pUblico.

Por otra.parte, el proceso tiene inmensas expectati-
vas alrededor de los actores involucrados y por ello,
es necesario que se adopten estrategias claras y
contundentes para que haya un gana-gana satisfac-
torio para las partes: es necesario que en la elabora-
cion y aplicacién de los instrumentos de seleccion se
exija el méximo rigor ético, técnico y legal. Igualmen-
te es imperativa la bisqueda de mecanismos que
racionalice el proceso desde el punto de vista eco-
némico.

Pero, la gran prueba quiza o con certeza, la que mi-
rara el pais institucional y académico sera la resul-
tante de la provision de funcionarios ya que este fac-
tor inaugura ¢ hace visible, uno de los retos del go-
bierno alrededor de la politica de empleo publico
como es profesionalizar el recurso humano y flexibi-
lizar las organizaciones. Es posible que una aplica-
cion transparente y responsable de la evaluacion del
desempeno de los servidores publicos provistos con
este esquema de seleccién, sea un factor de prede-
cibilidad de la suerte del modelo y de la efectividad
de quienes tuvieron en sus manos la responsabili-
dad de evaluar a cada candidato.
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EL PRESIDENTE DE LA REPUBLICA DE COLOMBIA,

en ejercicio de las facultades que le confiere
el numeral 11 del articulo 189 de la Constitucion
Politica, e! articulo 19 de la ley 909 de 2004 y
en los articulos 5 y 13 de los decretos 770
de 2005 y 785 de 2005,

DECRETA:

Articulo 12. Campo de aplicacion. El presente de-
creto determina las competencias laborales comu-
nes a los empleados publicos y las generales de
los distintos niveles jerarquicos en que se agrupan
los empleos de las entidades a las cuales se aplica
los decretos ley 770 y 785 de 2005.

Articulo 2°. Definicién de competencias. Las com-
petencias laborales se definen como la capacidad
de una persona para desempenar, en diferentes con-
textos y con base en los requerimientos de calidad
y resultados esperados en el sector pablico, las fun-
ciones inherentes a un empleo; capacidad que esta
determinada por los conocimientos, destrezas, ha-
bilidades, valores, actitudes y aptitudes que debe
poseer y demostrar el empleado paplico.

Articulo 3°. Componentes. Las competencias la-
borales se determinaran con base en el contenido
funcional de un empleo, e incluirén los siguientes
aspectos:

3.1. Requisitos de estudio y experiencia del em-
pleo, los cuales deben estar en armonia con
lo dispuesto en los decretos ley 770y 785 de
2005, y sus decretos reglamentarios, segun
el nivel jerarquico en que se agrupen los
empleos.

3.2. Las competencias funcionales del empleo.
3.3. Las competencias comportamentales.

Articulo 42. Contenido funcional del empleo. Con
el objeto de identificar las responsabilidades y com-
petencias exigidas al titular de un empleo, deberd
describirse el contenido funcional de éste, tenien-
do en cuenta los siguientes aspectos:

4.1. La identificacién del propdsito principal del
empleo que explica la necesidad de su exis-
tencia o su razén de ser dentro de la estruc-
tura de procesos y misién encomendados al
area a la cual pertenece.

4.2. Las funciones esenciales del empleo con las
cuales se garantice el cumplimiento del pro-
pésito principal o razén de ser del mismo.

Articulo 52. Competencias funcionales. Las com-
petencias funcionales precisaran y detallaran lo que
debe estar en capacidad de hacer el empleado para
ejercer un cargo y se definiran una vez se haya
determinado el contenido funcional de aquél, con-
forme a los siguientes parametros:

5.1. Los criterios de desempefo o resultados de
la actividad laboral, que dan cuenta de la
calidad que exige el buen ejercicio de sus
funciones.

5.2. Los conocimientos basicos que se correspon-
dan con cada criterio de desempefo de un
empleo.

5.3. Los contextos en donde deberan demostrar-
se las contribuciones del empleado para evi-
denciar su competencia.

5.4. Las evidencias requeridas que demuestren
las competencias laborales de los emplea-
dos.

Articulo 6°2. Competencias comportamentales.
Las competencias comportamentales se describi-
ran teniendo en cuenta los siguientes criterios:

6.1. Responsabilidad por personal a cargo.

6.2. Habilidades y aptitudes laborales.

6.3. Responsabilidad frente al proceso de toma
de decisiones.

6.4. Iniciativa de innovacion en la gestion.

6.5. Valor estratégico e incidencia de la respon-
sabilidad.

Articulo 7°. Competencias comunes a los servido-
res pUblicos. Todos los servidores publicos a quie-
nes se aplican los Decretos 770 y 785 de 2005, debe-
ran poseer y evidenciar las siguientes competencias:
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COMPETENCIA

DEFINICION DE
LA COMPETENCIA

CONDUCTAS: -
ASOCIADAS

Orientacién a resultados

Realizar las funciones y cumplir los compromisos
organizacionales con eficacia y calidad.

- Cumple con oportunidad en funcién de estan-
dares, objetivos y metas establemdas porla enh
dad, las funcicnes que le son asignadas.-

- Asume la responsabilidad por sus resultados:

- Compromete recursos y tiempos para mejorar
la productividad tomando-las medidas necesarias’
para minimizar los ruesgos

: Realiza todas las acciones necesarias para al-*
canzar los objetivos propuestos. enfrentando Ios
obstéculos que se présentan.

Orientacién al usuario
y al ciudadano

Dirigir las decisiones y acciones a la
satisfaccién de las necesidades e intereses de
los usuarios internos y externos, de conformidad
con las responsabilidades publicas asignadas

a la entidad.

. Atiende y valora las necesida‘dés y peticiongs ~

de los usuarios y de ciudadangs en general.

- Considera las necesidades de los usuarios al
disenar proyectos o Servicios -

- Da respuesta oportuna alas necesndades de Ios
usuarios de conformldad con eI servncno que
ofrece la entidad '

- Establece diferentes canales de comunicacién
con el usuario para conocer sus necesrdades
y propuestas 'y responde a las mismas - L

- Reconoce la mterdependencua entre su trabajo
y el de otros g

Transparencia

Hacer uso responsable y claro de los recursos
publicos, eliminando cualquier discrecionalidad
indebida en su utilizacion y garantizar el acceso
ala mformacnon gubernamental.

- Proporciona informacién veraz objetiva y
basada en hechos.

- Facilita el acceso a fa mformacuén relacnonada

con sus responsabilidades y con el servncm a
cargo de la entidad en que labora.
- Demuestra imparcialidad en sus decxsnones
Ejecuta sus funciones con base en las normas
y criterios apllcables

- Utiliza los recursos de la entidad para el desa- |

rrollo de las Iabores yla prestacuén_ del servicio:

Compromiso con
la Organizacién

Alinear el propio comportamiento a las necesi-
dades, prioridades y metas organizacionales.

- Promueve las metas de Ia orgamzacnén y
respeta sus normas :

- Antepone las necesidades de la orgamzacnén
a sus propias necesidades -

- Apoya a la organizacién en situaciones dlflCIleS

- Demuestra sentido de pertenencta en todas
sus actuaciones. . o :

Articulo 8°. Competencias Comportamentales por nivel jerarquico. Las siguientes son las competencias
comportamentales que, como minimo, deben establecer las entidades para cada nivel jerarquico de empleos;

cada entidad con fundamento en sus particularidades podré adicionarias: N

8.1 NIVEL DIRECTIVO.

la cohesién de grupo necesaria para alcanzar
los objetivos organizacionales.

COMPETENCIA DEFINICION DE CONDUCTAS
LA COMPETENCIA ASOCIADAS - . .. .
Liderazgo Guiar y dirigir grupos y establecer y mantener - Mantiene a sus colaboradores motivados.

- Fomenta Ia comunlcamén clara dlrecta
y concreta. =’ e

- Constituye y mantiene grupos de trabajo conun
desempefio conforme a los estandares

- Promueve la eficacia del equipo ’
‘Genera un clima posmvo y de’ segundad en sus
colaboradores

- Fomenta la participacion de todos en los
procesos de reflexién y de toma de decnsuones

- Unifica esfuerzos hacna objetuvos y metas S

institucionales.”
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COMPETENCIA

DEFINICION DE .
LA COMPETENCIA

" .CONDUCTAS | -
- ASOCIADAS

Planeacion

Determinar eficazmente las metas y prioridades

institucionales, identificando las acciones, los .-
responsables, los plazos y los recursos
requeridos para alcanzarlas.

| acierto. -

Antlmpa sntuac«ones ye escenarios futuros con

- Establece objetlvos claros Y conmsos, estruc-
turados y coherentes con Ias metas
organizacionales B

- Traduce los objetivos estratéglcos en planes
practicos. y factibles

- Busca soluciones a los problemas
« Distribuye el tiempo con efnctencna :

» Establece planes alternatlvos de accnén

Toma de decisiones

Elegir entre una o varias alternativas para
solucionar un problema o atender una situacion,
comprometiéndose con acciones concretas y
consecuentes con la decision.

| e incertidumbre:.

- Elige con oportumdad entre muchas alternatl-
vas, los proyectos a realizar. .. .. = ‘. .

+ Efectia cambios complejos y comprometldos en
sus acuwdades o en las funciones que tiene "
asignadas cuando detecta problemas o dlflculta~
des para su realnzacnon ) . . .

- Decide bajo presuﬁn

- Decide en s1tuactones de alta comp|e||dad

Direccién y Desarrollo
de Personal

Favorecer el aprendizaje y desarrollo de sus
colaboradores, articulando las potencialidades
y necesidades individuales con las de la organi-

zacidn para optimizar la calidad de las contribu- -

ciones de los equipos de trabajo y de las
personas, en el cumplimiento de los objetivos y
metas organizacionales presentes y futuras.

‘dores. - Lt S

- Identifica necesidades de formacién y capacita-
cién y propone acciones para satisfacerias. '

- Permite niveles de autonomia con:el fin de
estimular el desarrollo integral de| empleado.

- Delega de manera efectiva sabiendo cuando
intervenir y cuédndo no hacerlo.

- Hace uso de las habilidades y recurso de su
grupo de trabajo para alcanzar las metas y
los estandares de productlwdad -

- Establece espacios regulares de retroallmenta—
cién y reconocimiento del desempeno y. sabe T
manejar habﬂmente el bajo desempefo.

- Tiene en cuema Ias oplmones de sus colabora-

Mantlene con sus colaboradores relacuones
derespeto.- . .. .. ogmmelenh

Conocimiento del entorno

Estar al tanto de las circunstancias y las
relaciones de poder que influyen en el entorno
organizacional.

-Es conscrente de las condncnones especmcas del
entorno orgamzacnonal

- Esta al dfa en los acontecnmlentos claves del
sector y del Estado. .+ ,* &

- Conoce y hace seguimiento a Ias polmcas :
gubernamentales I o
- Identifica Ias fuerzas pohtlcas que afectan Ia )
orgamzacrén ylas posnbles alianzas para cumphr

con los propésitos organizacionales, ™ - - ¢ - -
8.2. NIVEL ASESOR.
COMPETENCIA DEFINICION DE B CONDUCTAS
LA COMPETENCIA ' ' ASOCIADAS

Experticia Profesional

Aplicar el conocimiento profesional en la
resolucién de problemas y transferirlo a su
entorno laboral.

- Orienta el desarrollo de proyectos especiales
para el logro de resultados de la alta direccion.
- Aconseja y orienta la'toma de decisiones en
los temas que le han sido asignados
- Asesora en materias propias de su campo
de conocimiento, emitiendo conceptos, juicios o
propuestas ajustados a hneamlentos teéncos y
técnicos.

- Se comunica de modo Iéglco claro efectrvo y seguro
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rta Administiativa

COMPETENCIA

DEFINICION DE
LA COMPETENCIA

CONDUCTAS  ~
ASOCIADAS

Conocimiento del enforno

Conocer e interpretar Ta organizacion, su funciona-
miento y sus relaciones politicas y administrativas.

- Comprende el entorno organizacional que
enmarca las situaciones objeto de asesorfa y lo
toma como referente obligado para emitir juicios,
conceptos o propuestas a desarrollar

- Se informa permanentemente sobre politicas
gubemnamentales, problemas y demandas del entormo.

Construccion de relaciones

Establecer y mantener relaciones cordiales y
reciprocas con redes o grupos de personas
internas y externas a la organizacion que faciliten
la consecucién de los objetivos institucionales.

- Utiliza sus contactos para conseguir objetivos
- Comparte informacién para establecer lazos.
- Interactia con otros de un modo efectivo y
adecuado.

Iniciativa

Anticiparse a los problemas iniciando acciones
para superar los obstaculos y alcanzar metas
concretas.

- Prevé situaciones y aiternativas de solucion
que orientan la toma de decisiones de la alta

direccién.

- Enfrenta los problemas y propone acciones

concretas para solucionarlos

- Reconoce y hace viables las oportunidades.

' 8.3. NIVEL PROFESIONAL

COMPETENCIA

DEFINICION DE
LA COMPETENCIA

CONDUCTAS
ASOCIADAS

Aprendizaje Continuo

Adquirir y desarrollar permanentemente cono-
cimientos, destrezas y habilidades, con el fin de
mantener altos estandares de eficacia organizacional.

- Aprende de la experiencia de otros y de la propia
- Se adapta y aplica nuevas tecnologias que se
implanten en la organizacion

» Aplica los conocimientos adquiridos a los
desafios que se presentan en el desarrollo

del trabajo

- Investiga, indaga y profundiza en los temas de
su entorno o area de desemperio.

- Reconoce las propias limitaciones y las necesi-
dades de mejorar su preparacién.

- Asimila nueva informacion y la aplica correctamente.

Experticia profesional

Aplicar el conocimiento profesional en la resolu-
cién de problemas y transferirlo a su entorno laboral.

- Analiza de un modo sistematico y racional los
aspectos del trabajo, basandose en la informa-
¢ién relevante,

- Aplica reglas basicas y conceptos complejos
aprendidos

- ldentifica y reconoce con facilidad las causas de
los problemas y sus posibles soluciones.

- Clarifica datos o situaciones complejas.

- Planea, organiza y ejecuta multiples tareas ten-
dientes a alcanzar resultados institucionales.

Trabajo en Equipo
y Colaboracién

Trabajar con otros de forma conjunta y de
manera participativa, integrando esfuerzos para
la consecucion de metas institucionales comunes.

- Coopera en distintas situaciones y comparte
informacidn.

-Aporta sugerencias, ideas y opiniones.

- Expresa expectativas positivas del equipo o de
los miembros del mismo.

- Planifica las propias acciones teniendo en cuenta
la repercusion de las mismas para la conse-
cucién de los objetivos grupales.

- Establece didlogo directo con los miembros del
equipo que permita compartir informacién e ideas
en condiciones de respeto y cordialidad

- Respeta criterios dispares y distintas opiniones
del equipo.
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COMPETENCIA

DEFINICION DE *
LA COMPETENCIA

CONDUCTAS -
ASOCIADAS

reatividad e Innovacion

Generar y desarroffar nuevas ideas, conceptos,
métodos y soluciones.

- Ofrece respuestas alternativas.
- Aprovecha fas oportunidades y problemas para
dar soluciones novedosas.
- Desarrolla nuevas formas de hacer y tecnologias.
- Busca nuevas alternativas de solucién y se
arriesga a romper esquemas tradicionales.

- Inicia acciones para superar los obstaculos
y alcanzar metas especificas. e

Se agregan cuando tengan personal a cargo:

COMPETENCIA

DEFINICION DE
LA COMPETENCIA

CONDUCTAS
ASOCIADAS

Liderazgo de
Grupos de Trabajo

Asumir el rol de orientador y guia de un grupo o
equipo de trabajo, utilizando la autoridad con
arreglo a las normas y promoviendo la efectivi-
dad en la consecucion de objetivos y metas
institucionales.

- Establece los objetivos del grupo de forma clara
y equilibrada.
- Asegura que los integrantes del grupo compar-
tan planes, programas y proyectos institucionales
+ Orienta y coordina el trabajo del grupo para la
identificacién de planes y actividades a seguir.
- Facilita la colaboracién con otras areas y
dependencias.
- Escucha y tiene en cuenta fas opm«ones de los
integrantes del grupo.
- Gestiona los recursos necesarios para poder
cumplir con las metas propuestas.’
- Garantiza que el grupo tenga la informacion
necesaria.
- Explica las razones de las decisiones.

Toma de decisiones

Elegir entre una o varias alternativas para so-
lucionar un problema y tomar las acciones con-
cretas y consecuentes con la eleccién realizada.

- Elige alternativas de solucién efectivas y suficientes
para atender los asuntos encomendados.

- Decide y establece prioridades para el trabajo
del grupo

- Asume posiciones concretas para el manejo
de temas o situaciones que demandan su
atencién.
- Efectia cambios en las actividades o en la
manera de desarrollar sus responsabilidades

cuando detecta dificultades para su realizacion

o mejores practicas que pueden optimizar el
desempeno. '

- Asume las consecuencias de las decisiones

adoptadas :

- Fomenita la participacién en la toma de demsnones

8.4. NIVEL TECNICO

COMPETENCIA

DEFINICION DE
LA COMPETENCIA

CONDUCTAS
ASOCIADAS

Experticia Técnica

Entender y aplicar los conacimientos técnicos del
4rea de desempeno y mantenerios actualizados.

- Capta y asimila con facilidad conceptos e
informacion. -

- Aplica el conocimiento técnico a las actividades
cotidianas.

- Analiza la informacién de acuerdo con las
necesidades de la organizacion.

- Comprende los aspectos técnicos y los aplica al
desarrollo de procesos y procedimientos en los
que esta involucrado.

- Resuelve problemas utilizando sus conocimien-

tos técnicos de su especialidad y garantizando_
indicadores y estandares establecidos.

Escuela Superior de Administracion Publica




COMPETENCIA

DEFINICION DE.
LA COMPETENCIA

~'CONDUCTAS -~
. ASOCIADAS - T

Trabajo en equipo .

Trabajar con otros para conseguir metas comunes.

- ldentifica claramente los obletlvos deI grupo y
onenta su trabalo a la consecucuon de Ios o
mismos. . .. . o

Colabora con otros para Ia reallzac
actmdades y metas grupales

Creatividad e innovacién

Presentar ideas y métodos novedosos y
concretarlos en accuones

de hacer Ias cosas o
-Es recursivo.

‘ Es practico.

- Busca nuevas altematlvas de solucnén kS
- Revisa permanentemente los procesos y proce-

»~l

dimientos para optimizar los resultados... - -::7

PR

R 2_

8.5. NIVEL ASISTENCIAL

COMPETENCIA

'DEFINICION DE
LA COMPETENCIA

. CONDUCTAS -
ASOCIADAS

Manejo de la Informacién

Manejar con respeto las informaciones
personales e institucionales de que dispone.

y

- Evade temas que indagan sobre |nformac10n .
confidencial.
Recoge s6lo informacién lmprescmdnble para eI
desarrollo de la tarea. :
Orgamza y guarda de forma adecuada la
informacién a su cuidado, teniendo en cuenta Ias
normas legales y de la orgamzac:én L !
- No hace publica informacion laboral o de las .
personas que pueda afectar la orgamzacnénl T
olas personas. . . 5
- Es capaz de discernir qué se puede hacer
publlcquuéno o Tt
Transmlte mformacuon oportuna y objetlva

T

Adaptacién alléambio

. Enfreﬁtarse con ﬂéxibivlid_ad y versatilidada ~

situaciones nuevas para aceptar los cambios
positiva y constructivamente. -

Acepta y se adapia facilmente a los cambi_ds
- Responde al cambio con ﬂex_ibi,li:dad._ T
- Promueve el cambio. '

’

Disciplina

Adaptarse a las politi'cas institucionales y buscar
informacién de los camblos en la autoridad
competente.

- Acepta instrucciones aunque se difiera de ellas.
- Realiza los cometidos y tareas del puesto de- -

trabajo. L

- Acepta la supervisién constante.. -t TR3)
- Realiza funciones orientadas a apoyar la accién.
de otros miembros de la organizacion ’ '

Relaciones interpersonales

Establecer y mantener relaciones de trabajo
amistosas y positivas, basadas en la comunica-

cién abierta y fluida y en el respeto por los demas.

- Escucha con interés a las personas y capta las
preocupaciones, intereses y neceSIdades de los
demas.

- Transmite eficazmente las ideas, sentimientos e
informacidén impidiendo con ello malos entendi-
dos o situaciones confusas que puedan generar
conflictos.

Colaboracién

Cooperar con los demas con el fin de alcanzar
los objetivos institucionales.

- Ayuda al logro de los objetivos articulando sus
actuaciones con los demas.
- Cumple los compromisos que adquiere.
 Facilita la labor de sus superlores y comparie-

ros de trabajo

Departamento Administrativo de la Funcién Publica
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Articulo 92. Manuales de Funciones y Requisi-
tos. De conformidad con lo dispuesto en el pre-
sente decreto, las entidades y organismos debe-
ran ajustar sus manuales especificos de funciones
y requisitos, incluyendo: el contenido funcional de
los empleos; las competencias comunes a los em-
pleados publicos y las comportamentales, de acuer-
do con lo previsto en los articulos 72. y 8°. de este
Decreto; las competencias funcionales; y los requi-
sitos de estudio y experiencia de acuerdo con lo
establecido en el decreto que para el efecto expida
el gobierno nacional.

Para la aprobacién del Plan Anual de Empleos
Vacantes, el Departamento Administrativo de
la Funcion Puablica podra verificar que las di-
ferentes entidades y organismos hayan incor-
porado en sus manuales especificos las com-
petencias de que trata el presente decreto.

El Departamento Administrativo de la Funcidn
Publica definira parametros e instructivos a par-
tir de los cuales las entidades elaboraran los res-
pectivos manuales de funciones y requisitos y
hara el seguimiento selectivo de su cumplimien-
to en las entidades del nivel nacional.

Articulo 102. Definicion de las competencias
para la convocatoria a concurso . Para efec-
tos de las convocatorias a concurso que debera
adelantar la Comision Nacional de! Servicio Ci-
vil, de acuerdo con io dispuesto en el articulo
transitorio de la Ley 909 de 2004, las entidades
y organismos sujetos al campo de aplicacién de
la misma y mediante acto administrativo, debe-
ran definir, por lo menos, los siguientes aspec-
tos, con el objeto de remitir la respectiva infor-
macion al citado organismo:

10.1. El propésito principal o razén de ser del
respectivo empleo.

10.2. Las funciones esenciales del empleo

10.3. Los requisitos de estudio y experiencia.

10.4. Las competencias comunes a los emplea-
dos publicos y las comportamentales de
que trata el presente decreto.

10.5. Las contribuciones individuales de quien
esté llamado a desempeiiar el empleo.

10.6..Los conocimientos esenciales requeridos
para desempenar el empleo.

Los manuales especificos de Funciones y de Requi-
sitos de los empleos que se van a convocar a con-
curso a que se refiere el presente articulo, se ajusta-
ran con fundamento en los criterios aqui estableci-
dos, a més tardar el 15 de septiembre de 2005.

En los municipios de 4,5 y 6 categoria el plazo
anteriormente sefalado se extiende hasta el 15
de octubre de 2005.

Articulo 112, Asesoria a las entidades territo-
riales. Con el objeto de garantizar el cumplimien-
to y las condiciones de ajuste de los manuales
de funciones y requisitos en el nivel territorial,
en los términos previstos en el presente decreto,
el Departamento Administrativo de la Funcién
Publica determinara los lineamientos generales
para el desarrollo de un programa especial de
asistencia territorial, que debera ejecutar la Es-
cuela Superior de Administracién Plblica - ESAP.
Através de sus Direcciones Territoriales.

Articulo 122, Vigencia. El presente decreto rige

a partir de la fecha de su publicacién y deroga

las disposiciones que le ‘sean contrarias.

PUBLIQUESE Y CUMPLASE,

Dado en Bogot4, D. C., a los 22 de julio de 2005
ALVARO URIBE VELEZ

El Director del Departamento

Administrativo de la Funcién Publica,
FERNANDO GRILLO RUBIANO

Escuéla Superior de Administracién Publica
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. “Por el cual se establece el sistem
+ 'de nomenclatura'y ¢ acion

EL PRESIDENTE DE LA REPUBLICA DE COLOMBIA,

en ejercicio de las facultades extraordinarias
que le confieren los numerales 2 y 3 del
articulo 53 de la Ley 909 de 2004,

DECRETA: -

CAPITULO PRIMERO
DISPOSICIONES GENERALES

Articulo 1°. Ambito de aplicacién. E| presente de-
creto establece el sistema de nomenclatura, clasifi-
cacién de empleos, de funciones y de requisitos ge-
nerales de los cargos de las entidades territoriales.

Articulo 2°. Nocién de empleo. Se entiende por em-
pleo el conjunto de funciones, tareas y responsabili-
dades que se asignan a una persona y las compe-
tencias requeridas para llevarlas a cabo, con el pro-
pdsito de satisfacer el cumplimiento de los planes de
desarrolle y los fines del Estado.

Las .competencias laborales, funciones y requisitos
especificos para su ejercicio seran fijados por las au-
toridades competentes para crearlos, con sujecion a
lo previsto en el presente decreto-ley y a los que es-
tablezca el Gobierno Nacional, salvo para aquellos
empleos cuyas funciones y requisitos estén sefiala-
dos en la Constitucién Politica o en leyes especiales.

Articulo 3°. Niveles jerdrquicos de los empleos.
Segun la naturaleza general de sus funciones, las
competencias y los requisitos exigidos para su des-
empeno, los empleos de las entidades territoriales
se clasifican en los siguientes niveles jerarquicos:
Nivel Directivo, Nivel Asesor, Nivel Profesional, Nivel
Técnico y Nivel Asistencial.
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Articulo 4°. Naturaleza general de las funciones.
A los empleos agrupados en los niveles jerarquicos
de que trata el articulo anterior, les corresponden las
siguientes funciones generales:

4.1. Nivel Directivo. Comprende los empleos a los
cuales corresponden funciones de Direccién Gene-
ral, de formulacion de politicas institucionales y de
adopcion de planes, programas y proyectos.

4.2. Nivel Asesor. Agrupa los empleos cuyas funcio-
nes consisten en asistir, aconsejar y asesorar direc-
tamente a los empleados publicos de la alta direc-
cion territorial.

4.3. Nivel Profesional. Agrupa los empleos cuya na-
turaleza demanda la ejecucién y aplicacion de los co-
nocimientos propios de cualquier carrera profesional,
diferente a la técnica profesional y tecnoldgica, reco-
nocida por la ley y que segin su complejidad y com-
petencias exigidas les pueda corresponder funcio-
nes de coordinacién, supervision y control de areas
internas encargadas de ejecutar los planes, progra-
mas y proyectos institucionales.

4.4. Nivel Técnico. Comprende los empleos cuyas
funciones exigen el desarrollo de procesos y proce-
dimientos en labores técnicas misionales y de apo-
yo, asi como las relacionadas con Ja aplicacién de la
ciencia y la tecnologia. :

4.5. Nivel Asistencial. Comprende los empleos cu-
yas funciones implican el ejercicio de actividades de
apoyo y complementarias de las tareas propias de
los niveles superiores o de labores que se caracteri-
zan por el predominio de actividades manuales o ta-
reas de simple ejecucion.

Paragrafo. Se entiende por alta direccién territorial,
los Diputados, Gobernadores, Concejales, Alcaldes
Municipales o Distritales, Alcalde Local, Contralor De-
partamental, Distrital o Municipal, Personero Distrital
0 Municipal, Veedor Distrital, Secretarios de Despa-
cho, Directores de Departamentos Administrativos,
Gerentes de Unidades Administrativas Especiales y
Directores, Gerentes o Presidentes de entidades des-
centralizadas.

CAPIiTULO SEGUNDO
FACTORES Y ESTUDIOS PARA
LA DETERMINACION DE LOS REQUISITOS

Articulo 5°, Factores. Los factores -que se tendran
en cuenta para determinar los requisitos generales se-
ran la educacién formal, la no formal y la experiencia.



Articulo 6°. Estudios. Se entiende por estudios los
conocimientos académicos adquiridos en instituciones
publicas o privadas, debidamente reconocidas por el
Gobierno Nacional, correspondientes a la educacién
bésica primaria, basica secundaria, media vocacional,
superior en los programas de pregrado en las modali-
dades de formacion técnica profesional, tecnoldgica y
profesional y en programas de postgrado en las moda-
lidades de especializacién, maestria, doctorado y
postdoctorado.

Articulo 7°. Certificacion educacién formal, Los es-
tudios se acreditaran mediante la presentacién de cer-
tificados, diplomas, grados o titulos otorgados por las
instituciones correspondientes. Para su validez reque-
riran de los registros y autenticaciones que determinen
las normas vigentes sobre la materia. La tarjeta profe-
sional o matricula correspondiente, segtin el caso, ex-
cluye la presentacién de los documentos enunciados
anteriormente.

En los casos en que se requiera acreditar la tarjeta o
matricula profesional, podra sustituirse por la certifica-
cién expedida por el organismo competente de otor-
garla en la cual conste que dicho documento se en-
cuentra en tramite, siempre y cuando se acredite el res-
pectivo titulo o grado. Dentro del afo siguiente a la fe-
cha de posesién, el empieado debera presentar la co-
rrespondiente tarjeta o matricula profesional. De no
acreditarse en ese tiempo, se aplicara lo previsto en el
articulo 5° de la Ley 190 de 1995 y las normas que la
modifiquen o sustituyan.

Articulo 8°. Tiiuios y certificados obtenidos en el
exterior. Los estudios realizados y los titulos obtenidos
en el exterior requeriran para su validez de la homolo-
gacioén y convalidacion por parte del Ministerio de Edu-
cacion Nacional o de la autoridad competente.

Quienes hayan adelantado estudios de pregrado o de
postgrado en el exterior, al momento de tomar pose-
sién de un empleo publico que exija para su desempe-
fo estas modalidades de formacion, podran acreditar
el cumplimiento de estos requisitos con la presentacién
de los certificados expedidos por la correspondiente
institucion de educacién superior. Dentro de los dos (2)
anos siguientes a la fecha de posesion, el empleado
deberé presentar los titulos debidamente homologados.
Sino lo hiciere, se aplicaré lo dispuesto en el articulo 5°
de la Ley 190 de 1995y las normas que ta modifiquen
0 sustituyan.

Esta disposicion no prorroga el término de los tramites

que a la fecha de expedicion del presente decreto-ley

Se encuentren en curso.

Articulo 9°. Cursos especificos de educacién no for-
mal. De acuerdo con la especificidad de las funciones
de algunos empleos, con el fin de lograr el desarrollo
de determinados conocimientos, aptitudes o habilida-
des, se podran exigir cursos especificos de educacion
no formal orientados a garantizar su desempefio.

Articulo 10. Certificacién de los cursos especificos
de educacién no formal. Los cursos especificos de
educacion no formal se acreditaran mediante certifica-
dos de aprobacion expedidos por las entidades debi-
damente autorizadas para ello. Dichos certificados de-
beran contener, como minimo, los siguientes datos:

10.1. Nombre o razén social de la entidad.
10.2. Nombre y contenido del curso.

10.3. Intensidad horaria.

10.4. Fechas de realizacion.

Paragrafo. La intensidad horaria de los cursos se indi-
cara en horas. Cuando se exprese en dias, deberd in-
dicarse el nimero total de horas por dia.

Articulo 11. Experiencia. Se entiende por experiencia
los conocimientos, las habilidades y las destrezas ad-
guiridas o desarroltadas mediante el ejercicio de una
profesién, arte u oficio.

Para los efectos del presente decreto, la experiencia
se clasifica en profesional, relacionada, laboral y do-
cente.

Experiencia Profesional. Es la adquirida a partir de la
terminacion y aprobacion de todas las materias que con-
forman el pénsum académico de la respectiva forma-
cién profesional, tecnolégica o técnica profesional, en el
gjercicio de las actividades propias de la profesion o dis-
ciplina exigida para el desempenio del empleo.

Experiencia Relacionada. Es la adquirida en el ejerci-
cio de empleos que tengan funciones similares a las
del cargo a proveer o en una determinada 4rea de tra-
bajo o area de [a profesion, ocupacion, arte u oficio.

Experiencia Laboral. Es la adquirida con el ejercicio
de cualquier empleo, ocupacion, arte u oficio.

Experiencia Docente. Es la adquirida en el ejercicio
de las actividades de divulgacion del conocimiento ob-
tenida en instituciones educativas debidamente reco-
nocidas.

Cuando para desempenar empleos pertenecientes a
los niveles Directivo, Asesor y Profesional se exija ex-
periencia, esta debe ser profesional o docente, segln
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el caso y determinar ademés cuando se requiera, si
esta debe ser relacionada.

Cuando se trate de empleos comprendidos en el nivel
Profesional y niveles superiores a este, la experiencia
docente deberé acreditarse en instituciones de educa-
cion superior y con posterioridad a la obtencién del co-
rrespondiente titulo profesional.

Articulo 12. Certificacién de la experiencia. La
experiencia se acreditara mediante la presentacion
de constancias escritas, expedidas por la autoridad
competente de las respectivas instituciones oficia-
les o privadas. Cuando el interesado haya sjercido
su profesion o actividad en forma independiente, Ia
experiencia se acreditara mediante declaracion del
mismo.

Las certificaciones de experiencia deberén contener,
como minimo, los siguientes datos:

12.1. Nombre o razén social de la entidad o empresa.
12.2. Tiempo de servicio.
12.3. Relacion de funciones desempefiadas.

Cuando la persona aspire a ocupar un cargo ptblico y
en ejercicio de su profesion haya asesorado en el mis-
mo periodo a una o varias instituciones, el tiempo de
experiencia se contabilizara por una sola vez.

CAPITULO TERCERO
COMPETENCIAS LABORALES PARA
EL EJERCICIO DE LOS EMPLEOS

Articulo 13. Competencias laborales y requisitos
para el ejercicio de los empleos. De acuerdo con la
categorizacion establecida para los Departamentos,
Distritos y Municipios y de conformidad con el regla-
mento que expida el Gobierno Nacional, las autorida-

des territoriales deberan fijar en los respectivos manua-

les especificos las competencias laborales y los requi-
sitos, asi:

13.1.  Las competencias se determinaran con suje-
cién a los siguientes criterios, entre otros:

13.1.1. Estudios y experiencia.

13.1.2. Responsabilidad por personal a cargo.

13.1.3. Habilidades y las aptitudes laborales.

13.1.4. Responsabilidad frente al proceso de toma
de decisiones.

13.1.5. Iniciativa de innovacion en la gestién.

13.2.  Los requisitos de estudios y de experiencia
se fijaran con sujecion a los siguientes mini-
mos y maximos: '
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13.2.1 Nivel Directivo

13.2.1.1. Para los Departamentos, Distritos y Muni-
cipios de categorias: Especial, primera, segunda y
tercera: :

Minimo: Titulo profesional y experiencia.

Maximo: Titulo profesional y titulo de postgrado y
experiencia.

13.2.1.2. Para los Distritos y Municipios de catego-
rias: Cuarta, quinta y sexta:

Minimo: Titulo de Tecndlogo o de profesional y expe-
riencia.

Maximo: Titulo profesional, titulo de postgrado y ex-
periencia.

Se exceptian los empleos cuyos requisitos estén fi-
jados por la Constitucion Politica o la ley.

13.2.2. Nivel Asesor

13.2.2.1. Para los empleos de los Departamentos,
Distritos y Municipios de categorias: Especial, prime-
ra, segunda y tercera:

Minimo: Titulo profesional y experiencia.

Maximo: Titulo profesional, titulo de postgrado y ex-
periencia.

13.2.2.2. Para los empleos pertenecientes a los Distri-
tos y Municipios de categorias: cuarta, quinta y sexta:

Minimo: Al fijar el requisito especifico podra optar por el

titulo de formacion técnica profesional o terminacion y
aprobacion de tres (3) afios de educacion superior.
Méaximo: Titulo profesional, titulo de postgrado y ex-
periencia.

13.2.3. N'ivel Profesional

Para los empleos del orden Departamental, Distrital
y Municipal:

Minimo: Titulo profesional.

Méaximo: Titulo profesional, titulo de postgrado y ex-
periencia.

13.2.4. Nivel Técnico

13.2.4.1. Para los empleos de los Departamentos,
Distritos y Municipios de categorias: Especial, prime-
ra, segunda y tercera:

Minimo: Diploma de bachiller en cualquier modalidad.
Maximo: Al fijar el requisito especifico podra optar
por el titulo de formacion técnica profesional o tecno-
l6gicay experiencia o terminacion y aprobacion del
pénsum académico de educacién superior en forma-
cién profesional y experiencia.




13.2.4.2. Para los empleos pertenecientes a los Distri-
tos y Municipios de categorfas: Cuarta quinta y sexta:
Minimo: Terminacion y aprobacion de cuatro (4) anos
de educacion basica secundaria y curso especifico, mi-
nimo de sesenta (60) horas relacionado con las funcio-
nes del cargo.

Maximo: Al fijar el requisito especifico podra optar por
titulo de formacion tecnoldgica y experiencia o termina-
cién y aprobacion del pénsum académico de educa-
cién superior en formacion profesional y experiencia.

13.2.5. Nivel Asistencial

13.2.5.1. Para los empleos de los Departamentos,
Distritos y Municipios de categorias: Especial, prime-
ra, segunda y tercera:

Minimo: Terminacién y aprobacion de educacion ba-
sica primaria.

Maximo: Diploma de bachiller en cualquier modali-
dad y experiencia.

13.2.5.2. Para los empleos pertenecientes a los Distri-
tos y Municipios de categorias cuarta, quinta y sexta:
Minimo: Terminacién y aprobacién de tres (3) afnos
de educacion basica primaria.

Maximo: Diploma de bachiller en cualquier modali-
dad y experiencia.

Articulo 14. Requisitos especiales. Cuando las fun-
ciones de un empleo correspondan al ambito de las
artes, los requisitos de estudio exigibles podran ser
compensados por la comprobacién de experiencia y
produccion artisticas.

CAPITULO CUARTO .
NOMENCLATURA, CLASIFICACION
Y CODiIGC DE EMPLEOS

Articulo 15. Nomenclatura de empleos. A cada uno
de los niveles senalados en el articulo 3¢ del presente
decreto, le corresponde una nomenclatura y clasifica-
cion especifica de empleo.

Para el manejo del sistema de nomenclatura y clasifica-
cion, cada empleo se identifica con un codigo de tres digitos.
El prim ero senala el nivel al cual pertenece el empleo y los
dos restantes indican la denominacién del cargo.

Este codigo debera ser adicionado hasta con dos digitos
més que corresponderéan a los grados de asignacién
basica que las Asambleas y los Concejos les fijen a las
diferentes denominaciones de empleos.

Articulo 16. Nivel Directivo. El nivel Directivo esta in-
tegrado por la siguiente nomenclatura y clasificacién
especifica de empleos:

: Cod.

005
030
032
036
010
035
003
007
008
009

060
055
028

065
016
050

080
024
039
085
001
027
006
015
017
040
043
071
042
048

067
020
054
058

064

052
066

073
097
025
070
068

072
074
076
078

Dencminacidn
Alcalde
Alcalde Local
Consejero de Justicia
Auditor Fiscal de Contraloria
Contralor
Contralor Auxiliar
Decano de Escuela o Institucion Tecnologica
Decano de Institucion Universitaria
Decano de Universidad
Director Administrativo o Financiero o Técni-
co u Operativo
Director de Area Metropolitana
Director de Departamento Administrativo
Director de Escuela o de Instituto o de Cen-
tro de Universidad '
Director de Hospital
Director Ejecutivo de Asociacion de Municipios
Director 0 Gerente General de Entidad Des-
centralizada
Director Local de Salud
Director o Gerente Regional o Provincial
Gerente
Gerente Empresa Social del Estado
Gobernador
Jefe de Departamento de Universidad
Jefe de Oficina
Personero
Personero Auxiliar
Personero Delegado
Personero Local de Bogota
Presidente Consejo de Justicia
Rector de Institucion Técnica Profesional
Rector de institucidén Universitaria o de Es-
cuela o de Institucion Tecnologica
Rector de Universidad '
Secretario de Despacho -
Secretario General de Entidad Descentralizada
Secretario General de Institucion Técnica Pro-
fesional
Secretario General de Institucion Universitaria
Secretario General de Universidad
Secretario General de Escuela o de Institu-
cion Tecnoldgica v
Secretario General de Organismo de Control
Secretario Seccional o Local de Salud
Subcontralor
Subdirector
Subdirector Administrativo o Financiero o Téc-
nico u Operativo
Subdirector Cientifico
Subdirector de Area Metropolitana
Subdirector de Departamento Administrativo
Subdirector Ejecutivo de Asociacién de Mu-
nicipios ' >
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084  Subdirector o Subgerente General de Enti-
dad Descentralizada

090  Subgerente

045  Subsecretario de Despacho

091 Tesorero Distrital

094  Veedor Distrital

095  Viceveedor Distrital

099  Veedor Distrital Delegado

096  Vicerrector de Institucién Técnica Profesional

098  Vicerrector de Institucion Universitaria

- 057 ° Vicerrector de Escuela Tecnoldgica o de Ins-
titucion Tecnologica

077  Vicerrector de Universidad

Articulo 17. Nivel Asesor. El Nivel Asesor esta inte-
grado por la siguiente nomenclatura y clasificacion
especifica de empleos:

Cod. Denominacién del empleo

105 -Asesor

115 Jefe de Oficina Asesora de Juridica o de Pla-
neacion o de Prensa o de Comuni-
caciones.

Articulo 18. Nivel Profesional. El Nivel Profesional
esté integrado por la siguiente nomenclatura y clasi-
ficacién especifica de empleos:

Céd. Denominacion del empleo

215  Almacenista General

202  Comisario de Familia

203 Comandante de Bomberos

204  Copiloto de Aviacion

227  Corregidor

260 Director de Carcel

265  Director de Banda

270  Director de Orquesta

235  Director de Centro de Institucion Universitaria

236  Director de Centro de Escuela Tecnoldgica

243  Enfermero

244  Enfermero Especialista

232  Director de Centro de Institucion Técnica Pro-
fesional’

233  Inspector de Policia Urbano Categoria Espe-
cial y 12 Categoria

234  Inspector de Policia Urbano 22 Categoria

206  Lider de Programa

208 Lider de Proyecto

209  Maestro en Artes

211 Médico General

213  Médico Especialista

231 Musico de Banda

221 Musico de Orquesta

214  Odontélogo

216  Odontdlogo Especialista
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457 Teniente de Prision{esv

275  Piloto de Aviacién

222  Profesional Especializado

242 Profesional Especializado Area Salud
219  Profesional Universitario

237  Profesional Universitario Area Salud
217  Profesional Servicio Social Obligatorio -
201 Tesorero General

Articulo 19. Nivel Técnico. El Nivel Técnico esta
integrado por la siguiente nomenclatura y clasifica-
cion especifica de empleos:

Caéd. Denominacion del empleo
335  Auxiliar de Vuelo

303  Inspector de Policia 32 a 62 Categoria
306 Inspector de Policia Rural

312  Inspector de Transito y Transporte
313  Instructor

336  Subcomandante de Bomberos

367  Técnico Administrativo

323  Técnico Area Salud

314  Técnico Operativo

Articulo 20. Nivel Asistencial. E|l Nivel Asistencial
est4 integrado por la siguiente nomenclatura y clasi-
ficacién especifica de empleos:

Cad. Denominacién del empleo

403  Agente de Transito

407  Auxiliar Administrativo

412  Auxiliar Area Salud

470  Auxiliar de Servicios Generales

472  Ayudante

475  Bombero

413  Cabo de Bomberos

428  Cabo de Prisiones

411 Capitan de Bomberos

477  Celador

480  Conductor

482  Conductor Mecénico

485  Guardian

416  Inspector

487  Operario

490  Operario Calificado

417  Sargento de Bomberos

438  Sargento de Prisiones

440  Secretario

420  Secretario Bilingue

425  Secretario Ejecutivo

438  Secretario Ejecutivo del Despacho del Alcalde.

430  Secretario Ejecutivo del Despacho del Gober—
nador o ,' _'jf.'._.

419  Teniente de Bomberos R
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jculo 21. De las equivalencias de empleos. Para efectos de lo aqun ordenado, fijanse las siguientes
Jivalencias de los empleos de que trata el Decreto 1569 de 1998, asi:

SITUACION ANTERIOR SITUACI(')N'NUEVA FEA ..

. - };, -“'.‘ E 1(3 i '_ L
yd. Denominacion Cad. Denommaclon et )
TN e 7ELTDIRE /O - T PO N DIR Yo ,ﬂ}‘: AT
4 Dlrector de Escuela o Centro de Capacitacion 028 | Director de Escuelaio de Instltuto o JUICT LA

. o de Centro de Universidad 3t o™ Loy L
8 |Director Financiero 009 | Director Administrativo;io Financiero 7 - Y-
o Técnico u Opeérativo 2 3 € : . . e
2 |Director Operativo 009 | Director Administrativo, 0 Flnanmero Técnico
u Operativo. ' PERONS prame a0k
6 |Director Técnico 009 | Director Admmlstratlvo o Financiero o Técnico
UoperatIVO .'ru ' 3¢.4 ;h‘ A ".l\:‘}"‘-.!
19 |Director Administrativo 009 | Director Admlmstratlvo o Financiero o Técnico™.
u Operativo Cleag Nl R LY
0 |Director General de Entidad Descentralizada 050 | Director o Gerente General de En'ﬂdad
: Descentralizada.”* .»g< « .. T
4 |Gerente General de Entidad Descentralizada 050 | Director o Gerente General de Entidad =~ -
Descentralizada.  “zAt o p Lt
i8 |Gerente Regional o Provincial 024 | Director o Gerente Regional o Provincial
i4 | Director Regional o Provincial 024 | Director o Gerente Regional o Provincial .
i8 |Subdirector Administrativo 068 | Subdirector Administrativo o Financiero o Técnico
uOperativo - »it 7Lt Tt DT BT e
12 |Subdirector Financiero 068 | Subdirector Administrativa o Técnico u Operativo
16 | Subdirector Operativo 068 | Subdirector Administrativo o Financiero o Tecnico
) u Operativo
I8 |Subdirector Técnico 068 | Subdirector Admlnlstratlvo o: Fmancuero o] Tecnlco
uOperativo ~  i&? Fagt i ean
4 | Subdirector General de Ent. Descentralizada 084 | Subdirector o Subgerente General de Entldad u
, Descentralizada 333" RSL IR
)2 |Subgerente General de Ent. Descentralizada 084 | Subdirector o Subgerente General de Entidad >
Descentrahzada : i o
=

TN, TR A

a S,k
- 4 4 h
ba3 s, A

efe de Oficina Asesora de Jurldlca ode! P
Planeamon o de Prensa odé Comumcacnones

T aE L AR Rl e

Bacteri"élogo Profesnonal Umversntarlo Area Salud 2

54 |Bacteridlogo Servicio Social Obligatorio 217 | Profesional Servicio Social Obligatorio -

37" [Profesional Universitario Area Sdlud 237 | Profesional Universitario Area Salud ;

12 |Profesional Especializado Area Salud 242 | Profesional Especializado Area Salud

50 |Comisario de Familia 202 | Comisario de Familia

30 [Copiloto de Aviacion 204 | Copiloto de Aviacion’

35 [Enfermero 243 | Enfermero

55 |Enfermero Especialista 244 | Enfermero Especialista -

50 |Enfermero Social Obligatorio 217 | Profesional Servicio Social Obligatorio

33" |Inspector de Policia Urbano 12 Categoria 233 | Inspector de Policia Urbano Categona Especial

y 12 Categoria

34 [Inspector de Policia Urbano 22 Categoria 234 | Inspector de Policia Urbano 28 Categoria

57 |Instructor en Salud 237 | Profesional Universitario Area Salud

35 [Maestro en Artes 209 | Maestro en Artes : S - o
Médico General 211 | Médico General © .5 "E o u o St il e FRE
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SITUACION ANTERIOR

SITUACION NUEVA

344 Trabajador Socnal

”403' Alma'cer‘nsta Auxxhar

cad. " Denominacién Cod. Denominacién -

301 |Médico Especialista 213 | Médico Especialista

330 | Médico Veterinario 237 | Profesional Universitario Area Salud

305 {Médico Servicio Social Obligatorio 217 | Profesional Servicio Social Obligatorio

331 |Musico de Banda 231 | Mdusico de Banda

321 [Musico de Orquesta 221 | Musico de Orquesta

358 | Nutricionista Dietista 237 | Profesional Universitario Area Salud

325 |Odontdlogo ‘ 214 | Odontdlogo .

315 | Odontblogo Especialista 216 | Odontdlogo Especialista

347 [Optometra 237 | Profesional Universitario Area Salud

375 |Piloto de Aviacion 275 | Piloto de Aviacion

357 | Psicologo 219 | Profesional Universitario

320 |Odontdlogo Servicio Social Obligatorio 217 | Profesional Servicio Social Obligatorio

335 | Profesional Especializado 222 | Profesional Especializado

340 |Profesional Universitario 219 | Profesional Universitario

345 |Secretario Privado 219 | Profesional Universitario

341 |Terapista 237 | Profesional Universitario Area Salud
219 | Profesional Universitario '

B L LS -
Técnico Administrativo

435 |Auxiliar de Vuelo

Auxiliar de Vuelo

405 |Inspector de Policia 3% a 62 Categoria 303 | Inspector de Policia 32 a 62 categoria
406 |Inspector de Policia Rural 306 | Inspector de Palicia Rural

410 |Inspector de Transito y Transporte 312 | Inspector de Transito y Transporte
415 |instructor 318 | Instructor

420 |Instrumentador Quirdrgico 323 | Técnico Area Salud

436 | Subcomandante de Bomberos 336 [ Subcomandante de Bomberos
401 |Técnico 314 | Técnico Operativo

423 [Técnico Area Salud 323 | Técnico Area Salud

417 |Técnico en Estadistica en Salud 367 | Técnico Administrativo

440 ([Técnico en Salud Ocupacional . 323 | Técnico Area Salud

412 |[Técnico en Imagenes Diagndsticas 323 | Técnico Area Salud

438 |Técnico en Laboratorio Clinico 323 | Técnico Area Salud

443 | Técnico en Protesis 323 | Técnico Area Salud

445 |Técnico en Terapia 323 | Técnico Area Salud

448 Tecmco en Saneamuento

Técnico Area Salud

505 Agente de Trans:to

Agente de Transito _

550 | Auxiliar Administrativo 407 | Auxiliar Administrativo
555 |Auxiliar de Enfermeria 412 | Auxiliar Area Salud
533 [Auxiliar en Salud Familiar y Comunitaria 412 | Auxiliar Area Salud
509 [Auxilier de Informacion en Salud 412 | Auxiliar Area Salud
516 |Auxiliar de Drogueria 412 | Auxiliar Area Salud
518 |Auxiliar de Consultorio Odontoldgico 412 | Auxiliar Area Salud
523 |Auxiiiar de Higiene Oral 412 | Auxiliar Area Salud
527 |Auxiliar de Laboratorio Clinico 412 | Auxiliar Area Salud
537 {Auxiliar en Trabajo Social 407 | Auxiliar Administrativo
505 [Agente de Transito 403 | Agente de Transito
565 |Auxiliar 407 | Auxiliar Administrativo
513 |Cabo de Bomberos - 413 | Cabo de Bomberos
528 |Cabo de Prisiones 428 | Cabo de Prisiones
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SITUACION ANTERIOR

SITUACION NUEVA

cad. Denominacion

Cad. Denommacnon

507 |Camillero

412 | Auxiliar Area Salud -

510 [Capitan de Bomberos

411 | Capitan de Bomberqs » _‘ : :‘_

501 |Coordinador

407 | Auxiliar Administrativo -~ °

560 |Ecbébnomo

407 Auxﬂ:arAdmlmstratlvo

515 |inspector

416 | Inspector

541 |Promotor en Salud

412 | Auxiliar Areé Salud

517 |Sargento de Bomberos

417 | Sargento de Bomberos

538 |Sargento de Prisiones

438 | Sargento de Prisiones

540 |Secretario

440 | Secretario .- .0 - -

520 |[Secretario Bilingtie

420 | Secretario Bilinglie -

525 |Secretario Ejecutivo

425 | Secretario Ejecutivo

535 |Sec. Ejecutivo del Despacho del Alcalde

438 | Secretario Ejecutivo’ del Despacho del Atcalde

530 |Sec. Ejecutivo del Despacho del Gobernador

430 | Secretario Ejecutlvo del Despacho
del Gobernador - ' '

545 |Supervisor

407 Auxmar-Admlnlstratlvo

519 [Teniente de Bomberos

419 | Teniente de Bomberos

547 [Teniente de Prisiones

457 | Teniente de Prisiones::

605 [Auxiliar de Servicios Generales

610 |Ayudante

470 | Auxiliar de Servicios Generéles :_ :
472 | Ayudante N

635 |Bombero

475 | Bombero

615 |Celador

477 | Celador -~ . q.

620 |Conductor

480 | Conductor .- -

601 [Conductor Mecanico

482 | Conductor Mecanico = .

630 |[Guardian

485 | Guardian . -

625 |Operario

487 | Operario -

Paragrafo 1°. De conformidad con lo estableci-
do en el presente decreto y a partir de la vigen-
cia del mismo, los empleos pertenecientes a los
niveles Administrativo, Auxiliar y Operativo que-
daran agrupados en el nivel Asistencial y tendran
fas funciones generales a que se refiere el arti-
culo 4° y los requisitos para su des empeno se-
ran los sefnalados en el articulo 13 del presente
decreto.

Paragrafo 22. Con estricta sujecién a lo dispues-
to en este articulo, las entidades a las cuales se
aplica el presente Decreto procederan a adoptar
las anteriores equivalencias dentro del afio si-
guiente a la fecha de vigencia del mismo.

La equivalencia en la nomenclatura en ningin caso
podré conllevar incrementos salariales.

Articuio 22. Requisitos para el ejercicio de los
empleos que conforman el Sistema de Seguri-
dad Social en Salud. Para el desempeno de los
empleos correspon dientes al sistema de seguri-
dad social en salud a que se refiere el presente
decreto, se deberan acreditar los siguientes re-
quisitos:

22.1. Director Local de Salud y Secretario
Seccional o Local de Salud correspondien-
te a departamentos, distritos y municipios

de categorias especial v primera

Estudios: Titulo profesional en areas de la salud, eco-
nomicas, administrativas o juridicas y titulo de postgrado
en salud publica, administracién o gerencia hospitala-
ria u otros en el campo de la administracion en salud.

Experiencia: Cuatro (4) anos de experiencia profe-
sional en el sector salud.

El titulo de postgrado no seré aplicable en los casos
de los departamentos de Guainia, Vaupés, Vichada,
Guaviare y Amazonas.

Direccion Local de Salud de los demas
municipios

22.2.

A}

Estudios: Titulo profesional en éreas de la salud,
econdmicas, administrativas o juridicas.
Experiencia: Dos (2) anos de experiencia profesio-.
nal en el sector salud.

Para el ejercicio de los empleos de Director de Hos-
pital (Codigo 065) y de Gerente de Empresa Social
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del Estado (codigo 085) de caracter departamental o
municipal que pertenezcan al Sistema General de
Seguridad Social en Salud, se exigiran los siguien-
tes requisitos:

22.3. Director de Hospital y Gerente de Empre-
sa Social del Estado de primer nivel de
atencioén. Para el desempenio del cargo de
Gerente de una Empresa Social del Estado o
de Director de Institucion Prestadora de Ser-
vicios de Salud, del primer nivel de atencion,
se exigiran los siguientes requisitos, estable-
cidos de acuerdo con la categorizacion de los
departamentos y municipios regulada por la
Ley 617 de 2000 y demas normas que la
maodifiquen o adicionen:

22.3.1. Para |a categoria especial y primera se exigi-
r& como requisitos, titulo profesional en areas
de la salud, econémicas, administrativas o
juridicas; tftulo de posgrado en salud publi-
ca, administracion o gerencia hospitalaria,
administracién en salud; y experiencia profe-
sional de dos (2) afos en el sector salud.

22.3.2. Para la categoria segunda se exigird como
requisitos, titulo profesional en &reas de la
salud, econémicas, administrativas o juridi-
cas; titulo de postgrado en salud publica, ad-
ministracion o gerencia hospitalaria, adminis-
tracién en salud; y experiencia profesional de
un (1) ano en el sector salud.

22.3.3. Para las categorias tercera, cuarta, quinta y
sexta se exigird como requisitos, titulo profe-
sional en el érea de la salud y experiencia
profesional de un (1) afo, en el sector salud.

22.4. Director de Hospital y Gerente de Empre-
sa Social del Estado de segundo nivel de
atencion. Los requisitos que se deberan acre-
ditar para ocupar estos cargos son: Titulo pro-
fesional en areas de la salud, econémicas,

" administrativas o juridicas; titulo de posgrado
en salud publica, administracion o gerencia
hospitalaria, administracién en salud u otro
en el area de la administracion en salud; y
experiencia profesional de tres (3) afios en el
sector salud.

Sin perjuicio de la experiencia que se exija
para el cargo, el titulo de posgrado podréa ser
compensado por dos (2) anos de experien-
cia en cargos del nivel directivo, asesor o pro-

_fesional en Organismos o Entidades pUblicas
o privadas que conforman el Sistema Gene-
ral de Seguridad Social en Salud.

Departamento Administrativo de la Funcién Publica

22.5. Director de Hospital y Gerente de Empre-
sa Social del Estado de tercer nivel de
atencién. Los requisitos que se'deberan acre-
ditar para el desempefio de estos cargos son:
Titulo profesional en areas de la salud, eco-
némicas, administrativas o juridicas; titulo de
posgrado en salud plblica, administracién o
gerencia hospitalaria, administracién en sa-
lud o en areas econémicas, administrativas o
juridicas; y experiencia profesional de cuatro
(4) anos en el sector salud.

El empleo de Gerente o Director de Empresa
Social del Estado o Institucion Prestadora de

" Servicio de Salud sera de dedicacién exclu-
sivay de disponibilidad permanente; y por otra
parte, el titulo de postgrado, no podra ser
compensado por experiencia de cualquier na-
turaleza.

Paragrafo. Cuando se determine que la Empresa
Social del Estado del nivel territorial cumplira sus fun-
ciones a través de contratacién con terceros o con-
venios con entidades publicas o privadas, o median-
te operadores externos, la funcién de Gerente o Di-
rector sera ejercida por un funcionario de la respecti-
va Direccion Territorial de Salud. En este caso, el em-
pleado continuara devengando el salario del empleo
del cual es titular y no se le exigira requisitos adicio-
nales a los ya acreditados.

Articulo 23. Disciplinas académicas. Para el ejer-
cicio de los empleos que exijan como requisito el ti-
tulo o la aprobacién de estudios en educacion supe-
rior en cualquier modalidad, en los manuales especi-
ficos se determinaran las disciplinas académicas te-
niendo en cuenta la naturaleza de las funciones del
empleo o el area de desempeio.

En todo caso, los estudios aprobados deben perte-
necer a una misma disciplina académica.

Articulo 24. Requisitos determinados en normas
especiales. Para el ejercicio de los empleos corres-
pondientes a los diferentes niveles jerarquicos, que
tengan requisitos establecidos en la Constitucién Po-
litica o en la ley, se acreditaran los alli sefalados.

CAPITULO QUINTO
EQUIVALENCIAS ENTRE ESTUDIOS
Y EXPERIENCIA

Articulo 25. Equivalencias entre estudios y expe-
riencia. Las autoridades territoriales competentes, al
establecer el manual especifico de funciones y de




requisitos, no podran disminuir los requisitos minimos
de estudios y de experiencia, ni exceder los maximos
senalados para cada nivel jerarquico. Sin embargo,
de acuerdo con la jerarquia, las funciones, las com-
petencias y las responsabilidades de cada empleo,
podrén prever la aplicacion de las siguientes equiva-

lencias:

25.1.

25.1.1.

25.1.1.1.

25.1.1.2.

25.1.1.3.

25.1.2.

25.1.2.1.

25.1.2.2.

25.1.2.3.

25.1.8.

25.1.3.1.

25.1.3.2.

25.1.3.3.

Para los empleos pertenecientes a |os nive-
les Directivo, Asesor y Profesional:

El titulo de posgrado en la modalidad de es-
pecializacion por:

Dos (2) anos de experiencia profesional y
viceversa, siempre que se acredite el titulo
profesional, o

Titulo profesional adicional al exigido en el
requisito del respectivo empleo, siempre y
cuando dicha formacion adicional sea afin
con las funciones del cargo, 0

Terminacion y aprobacion de estudios pro-
fesionales adicionales al titulo profesional
exigido en el requisito del respectivo empleo,
siempre y cuando dicha formacion adicio-
nal sea afin con las funciones del cargo, y
un (1) ano de experiencia profesional.

El titulo de posgrado en la modalidad de
maestria por:

Tres (3) anos de experiencia profesional y
viceversa, siempre que se acredite el titulo
profesional, o

Titulo profesional adicionat al exigido en el
requisito del respectivo empleo, siempre y
cuando dicha formacién adicional sea afin
con las funciones del cargo, 0

Terminacion y aprobacion de estudios pro-
fesionales adicionales al titulo profesional
exigido en el requisito del respectivo empleo,
siempre y cuando dicha formacién adicio-
nal sea afin con las funciones del cargo, y
un (1) afio de experiencia profesional.

El titulo de posgrado en la modalidad de doc-
torado o posdoctorado, por:

Cuatro (4) afos de experiencia profesional
y viceversa, siempre que se acredite el titu-
lo profesional, o

Titulo profesional adicional al exigido en el
requisito del respectivo empleo, siempre y
cuando dicha formacién adicional sea afin
con las funciones del cargo, o

Terminacién y aprobacién de estudios pro-
fesionales adicionales al titulo profesional
exigido en el requisito del respectivo empleo,

25.1.4.

25.2.

25.2.1.

siempre y cuando dicha formacion adicio-
nal sea afin con las funciones del cargo, y
dos (2) anos de experiencia profesional.
Tres (3) aios de experiencia profesional por
titulo profesional adicional al exigido en el
requisito del respectivo empleo.

Para los empleos pertenecientes a los nive-
les técnico y asistencial:

Titulo deformacion tecnolégica o deforma-
cién técnica profesional, por un (1) afo de
experiencia relacionada, siempre y cuando
se acredite la terminacion y la aprobacion
de los estudios en la respectiva modalidad.

25.2.2 Tres (3) anos de experiencia relacionada por

25.2.3.

25.2.4.

25.2.5.

25.2.6.

25.2.6.1.

25.2.6.2.

25.2.6.3.

titulo de formacion tecnolégica o de forma-
¢ién técnica profesional adicional al inicial-
mente exigido, y viceversa.

Un (1) ano de educacién superior por un (1)
ano de experiencia y viceversa, 0 por seis
(6) meses de experiencia relacionaday cur-
so especifico de minimo sesenta (60) horas
de duracién y viceversa, siempre y cuando
se acredite diploma de bachiller para am-
bos casos.

Diploma de bachiller en cualquier modalidad,
por aprobacién de cuatro ( 4) anos de edu-
cacién basica secundaria y un (1) afo de
experiencia laboral y viceversa, o por apro-
bacion de cuatro (4) anos de educacion ba-
sica secundaria y CAP de Sena.
Aprobacion de un (1) afio de educacion béa-
sica secundaria por seis (6) meses de ex-
periencia laboral y viceversa, siempre y
cuando se acredite la formacion basica pri-
maria.

La equivalencia respecto de la formacion
gue imparte el Servicio Nacional de Apren-
dizaje, Sena, se estableceré asi:

Tres (3) anos de educacion basica secun-
daria o dieciocho (18) meses de experien-
cia, por el CAP del Sena.

Dos (2) afos de formacioén en educacion su-
perior, o dos (2) afios de experiencia por el
CAP Técnico del Sena y bachiller, con in-
tensidad horaria entre 1.500 y 2.000 horas.
Tres (3) anos de formaciéon en educacion
superior o tres (3) afics de experiencia por
el CAP Técnico del SENA y bachiller, con
intensidad horaria superior a 2.000 horas.

Paragrafo 1°. De acuerdo con las necesidades del
servicio, las autoridades competentes determinaran
en sus respectivos manuales especificos o en acto
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administrativo separado, las equivalencias para los
empleos que lo requieran, de conformidad con los
lineamientos establecidos en el presente decreto.

Paragrafo 2°. Las equivalencias de que trata el pre-
sente articulo no se aplicaran a los empleos del 4rea
médico asistencial de las entidades que conforman
el Sistema de Seguridad Social en Salud.

Articulo 26. Prohibicion de compensar requisitos.
Cuando para el desempefo de un empleo se exija
una profesion, arte u oficio debidamente reglamen-
tado, los grados, titulos, licencias, matriculas o auto-
rizaciones previstas en las normas sobre la materia
no podran ser compensados por experiencia u otras
calidades, salvo cuando la ley asi lo establezca.

CAPITULO SEXTO
PLANTAS DE PERSONAL
Y MANUALES ESPECIFICOS DE FUNCIONES
Y DE REQUISITOS

Articulo 27. Establecimiento de la planta de per-
sonal. Con sujecion a la nomenclatura y a la clasifi-
cacion de empleos por niveles, a las funciones, com-
petencias y requisitos generales de que trata el pre-
sente decreto, las autoridades territoriales competen-
tes procederan a adecuar la planta de personal y el
manual especifico de funciones y de requisitos den-
tro del ano siguiente a la vigencia del presente de-
creto.

Articulo 28. Obligatoriedad de las competencias
laborales y de los requisitos para el ejercicio de
los empleos. De acuerdo con los criterios imparti-
dos en el presente decreto para identificar las com-
petencias laborales y con |la reglamentacion que para
el efecto expida el Gobierno Nacional, las autorida-
des competentes al elaborar los manuales especifi-
cos de funciones y requisitos, deberan sefalar las
competencias para los empleos que conforman su
planta de personal.

Articulo 29. Ajuste de las plantas de personal y
manuales especificos de funciones y de requisi-
tos. Para efectos de la aplicacién del sistema de no-
menclatura y clasificacion de empleos de que trata el
presente decreto, las autoridades territoriales com-
petentes procederan a ajustar las plantas de perso-
nal y los respectivos manuales de funciones y de re-
quisitos, dentro del afo sngwente a la vigencia de e
ste decreto.

Para ello tendran en cuenta las nuevas denomina-
ciones de empleo, la naturaleza general de las fun-
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ciones de los mismos y las competencias laborales
exigibles, en relacion con las funciones que tenia es-
tablecido el empleo anterior.

Articulo 30. Requisitos acreditados. Los emplea-
dos que al momento del ajuste de las plantas de per-
sonal se encuentren prestando sus servicios en cual-
quiera de las entidades a las cuales se refiere el pre-
sente decreto deberan ser incorporados a los cargos
de las plantas de personal que las entidades fijen de
conformidad con el sistema de nomenclatura y clasi-
ficacion de empleos establecido en este decreto, no
se les exigiran requisitos distintos a los ya acredita-
dos y solo requeriran de la firma del acta correspon-
diente:

Articulo 31. Denominaciones de empleo suprimi-
das. Las denominaciones de empleos que hayan sido
suprimidas en virtud del presente decreto, continua-
ran vigentes en las plantas de personal de ias enti-
dades a las cuales se aplica este decreto, hasta tan-
to se modifiquen dichas plantas.

CAPITULO SEPTIMO
DISPOSICIONES FINALES

Articulo 32. Expedicién. La adopcion, adicién, mo-
dificacién o actualizacion del manual especifico se
efectuard mediante acto administrativo de la autori-
dad competente con sujecién a las disposiciones del
presente decreto.

El establecimiento de las plantas de personal y las
modificaciones a estas requerirdn, en todo caso, de
la presentacién del respectivo proyecto de manual
especifico de funciones y de requisitos.

Corresponde a la unidad de personal de cada orga-
nismo o a la que haga sus veces, adelantar los estu-
dios para la elaboracion, actualizacion, modificacion
o adicién del manual de funciones y de requisitos y
velar por el cumplimiento de lo dispuesto en el pre-
sente decreto.

Paragrafo. Toda certificacién solicitada por parti-
culares, servidores publicos y autoridades com-
petentes, en relacién con los manuales especifi-
cos de funciones y de requisitos, sera expedida
por la entidad u organismo responsable de su
adopcién.

Articulo 33. Transitorio. Las autoridades territo-
riales competentes, en un término no superior a
doce (12) meses contados a partir de la vigencia
del presente decreto-ley, procederan a modificar




las plantas de personal para adecuar los empleos
a la nueva nomenclaturay clasificacion.

Hasta que dichas modificaciones se realicen con-
tinuaran vigentes las siguientes denominaciones
de empleo correspondientes al nivel ejecutivo, asi:

Codigo Denominacion del empleo

790 Director de Carrera de Instituciéon Técnica
Profesional

725 Director de Carrera de Institucion Universitaria

796  Director de Carrera de Escuela Tecnologica

730  Director de Centro

740  Director de Unidad de Institucion Técnica Pro-
fesional

745  Director de Unidad Tecnolégica o Unidad Aca-
démica

757  Director o Jefe de Centro de Salud

750  Jefe de Departamento de Institucion Técnica

Profesional

755  Jefe de Departamento de Institucion Univer-
sitaria

756  Jefe de Departamento de Escuela Tecnold-
gica

780  Jefe de Departamento

710  Jefe de Division

785  Jefe de Programa de Institucion Técnica Pro-
fesional

707  Jefe de Unidad
718  Jefe Seccional

Paragrafo. Vencido el plazo senalado en este articu-
lo, no podran existir en las respectivas plantas de
personal cargos con denominaciones del menciona-
do nivel jerarquico. '

Si durante este periodo se presentare vacante
definitiva en alguno de los empleos pertenecien-
tes al nivel ejecutivo, este debera ser suprimido,
salvo que por necesidades del servicio se efec-
then las equivalencias del caso, dentro del nivel
profesional. ’

Articulo 34. Vigencia. El presente decreto rige a partir
de la fecha de su publicacion, deroga el Decreto 1569
de 1998 y las demas disposiciones que le sean con-
trarias. '

Publiquese y cumplase.
Dado en Bogota, D. C., a 17 de marzo de 2005.

ALVARO URIBE VELEZ

El Director del Departamento Administrativo

de la Funcién Publica,
FERNANDO GRILLO RUBIANO

Escuela Superior de Administracién Pablica
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