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Como muestra del compromiso del Departamento Administrativo de la 
Función Pública con la implementación de la ley 909 de 2004, "POR LA 
CUAL SE EXPIDEN NORMAS QUE REGULAN EL EMPLEO PÚBLICO, 
LA CARRERA ADMINISTRATIVA Y LA GERENCIA PÚBLICA ' a finales 
del año pasado se llevó a cabo, con el apoyo de la ESAP y El Departa-
mento Administrativo del Servicio Civil de Bogotá, el Primer Congreso 
Internacional sobre Empleo Público, cuyo tema central en esta ocasión 
fue de Competencias Laborales, el cual contó con la particiaacíón de 
destacados conferencistas nacionales e internacionales y con la asis-
tencia de más de 800 servidores públicos de todo el país, incluidos miem-
bros de organiacíones sindicales. 

'1 

,

1 

Debido a la frnportanci de los temas tratados, hemos querido dedicar esta edición a la publica-
ción de algunas de las más Z'nportantes ponencias del Congreso, entre las que se destacan la 
del Experto Español Rafael Jfrnénez Asensio; profesor de ESA DE de España y Director Legal 
delAyuntamiento de Barcelona. 

Igualmente ftnportante para resaltar en esta edición, es la publicación de la Convocatoria No. 
001 de 2005 de la Com,sión Nacional del Servicio Clvii, para acceder a los cargos de carrera 
administrativa, la cual contiene las modificaciones contempladas en las Resoluciones No. 003 
del 13 de enero de 2006, No. 16 del 14 de febrero de 2006 y No. 23 del 16 de febrero de 2006. 

De esta manera, contribuirnos a la divulgación de esta importante convocatoria, que es de inte-
rés para todos los servidores públicos y aspirantes a cargos en la Administración Pública en 
nuestro país, puesto que es prioridad del Gobierno Nacional apoyar a la Comisión Nacional del 
Servicio Clvii y contribuir a la implementación de/modelo de Empleo Público en Colombia y a la 
consolidación del pric4'/o del mérito para el acceso y la permanencia en el empleo público, el 
cual se encontraba en l'teri'7idad desde hace más de 5 años. 

Fmalmente, quisiera destacar el artículo dedicado a la Merllocrach, en el cual se muestran los 
pr/oc49a1e5 aspectos técnicos de esta importante política del Gobierno Nacional, que está siendo 
lic/erada eimplementada por el Departamento Admi»Xstrativa de la Función Pública. 

Los procesos de selección merítocrática están contemplados a su vez, como política de Estado, 
en la ley 909 de 2004 y se diseñaron con e/propósito de vincular en las entidades públicas a los 
mejores servidores Públicos, garantizando transparencia e iqua1dad de oportunidades para se-
leccionar por mérito a los aspirantes a los cargos de Libre Nombramiento y Remeció'?. - 

Departamento Administrativo de la Función Pública 



rurnr0ta 1 

Dado lo anterior; en e/Departamento Admfrilstrativo de la Función Pública se conformó e/Grupo 
de Apoyo a la Merítocracía, que desde Noviembre de 2004 hasta Diciembre de 2005172 realiza-
do procesos de selección de cargos de libre nombramiento y remocíón para entidades naciona-
/es fa/es como e/ DNP, e/ /Winisterio de Hacíenda y /a Superitendenci'a de Servicios Públicos, 
entre otros, /os cuá/es han representado un ahorro para e/Estado Colombino de $1.738 millo-
nes de pesos. 

Como se puede observar; esta pr/»7era edición del año 2006 está dedicada especia/mente a 
temas técnicos de la gestión de/talento humano al servicio del Estado, porque somos conscien-
tes que los retos que tiene e/sector Función Pública en esta Materia son muchos y queremos a 
través de las páginas de nuestra revista contribuir a la divulgación de los mismos a los servido-
res de la AdmÑiístración Púbilca. 

Por último, resulta de Importancia señalar que el Presidente de la Repúbilca sancionó la Ley 
1006 de 2006, por la cual se reglamenta la profesIón deAdminitrador Públíco. Merece destacar-
se como en dicha norma se enfatíza el campo de acción de/A dmfriistrador Púbilco para el ade-
cuado cumplimiento de los cometidos estatales, como son e/desempeño de cargos en la Admi-
nistración Púbilca, la ejecución de proyectos de consultor/a tanto en el sector púbilco como en el 
privado, la docencia e ft'vestiqación, constituyéndose éstos en los núcleos esenciales de esta 
profesión, que s1'i duda deben respaldarse desde e/Sector Función PúblIca. Serán en todo caso 
los alumnos y egresados de la ESAP quienes deberán ser los prfric4oales garantes del cumpli-
miento de esta normatívidad. 

FERNANDO GRILLO RUS/ANO 
Director 

Depaf1amentoAdmÑ7L9trativo de la Función Públia 
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C) 

 
Las últimas ediciones de la Can'a AdmÑ7/trativa, se han dedicado a la difusión 
de la Ley 909 de 2004 y sus decretos reglamentarios actividad que ejecuta la 
Escuela Superior de Admi'ilstración Pública ESAP en compañía del Depan'a- 
mento Admínitrativo de la Función Pública y que procura su cumplimiento por 
pan'e de toda la admistración al servicio de/Estado, más ahora, cuando esta- 
mos en su etapa crucial: la realización de las pruebas generales y específicas 
de los concursos para la pro viión de los cargos en pro vlsionalidad 
0 
Los ajustes de los manuales de funciones de conformidad con las competen- 
cisØ laborales ha sido una labor ardua para los diferentes organismos estata- vi les, la ESAF ha contí'7uado apoyando este proceso con calidadyprocurando 
que se cumplan con los nue vos princ4'ios que ri,qen a la admÑilstración pública 

a) desde la entrada en vigencia de la Ley 909 de 2004.. 

Dentro de/proceso de mejoramiento admÑwstratívo integral se colaboró en la 
realización del evento "La Modernización del Estado en Colombia: E/papel de 

cm lo Social en el contexto de la globalización organizado por la Esap, la  
Asociación Colombh9na de Universidades -ASCIJN- y el dirio la República, con una pailícØacíón 
de 400 asistentes y cuyo ponente princ49a1 fue el E/sociólogo francésAlain Touraine. 

Hoy Øicorporamos a la Revista parte de la ifltervención de DUralne, en consideración a que nos 
iivila a pensar E/en E/lo Ñ7stftucional, económico, político y socil alrededor de la IMPOltanCla del ser 
humano. 

LI 
Siquiendo con el hilo conductor de mejorar la calidad de vida de los cíudadanos, consideramos 
importante difundir el texto de la Ley /7962 de 2005, cuyo objetivo va más allá de racionalizar y 
simplificar trámites, es: "Un Estado Comunitario más cercano al ciudadano ' E/generando meca-
nísmcs ágiles de atención y de gestión partic,;aativa. 

Cabe resaltar en este número la ¿'7clusión de la Ley 17 1006  del 23 de enero de 2006, por la cual se 
reglamenta la profesión de Admhwstrador Púbilco y se deroga la Ley 5' de 1991, esta norma 
¿'7c1uye /7/os prínci,oios que la rigen, E/así como el campo de acción para el ejerció de la profesión. 

En aras de su cumplimiento me permito hacer una invitación para que se Ñicluya la profesión del 
Admi'iístrador Púbilco en los manuales de funciones Lde las entidades del Estado en cualquiera 
de los niveles territor,les en cumplimiento del artículo 92  de la Ley 1006. 

MA URICIOARIASARANGO 
Director Nacional ESAP 

Departamento Administrativo de la Función Pública 
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dplûximaL̂iÛlí d IdS CÛIw"iipetĉncias 

Rafael Jiménez Asensio* 

* Licenciado en Derecho por la Universidad de Valladolid. Doctorado en Derecho de la Facultad de 
Derecho de Cáceres de la Universidad de Extremadura. Doctorado Facultad de Derecho de San Sebastián 
de la Universidad del País Vasco. Técnico de Administración Genera( de Administración Local. Excmo. 
Ayuntamiento de Calahorra (La Rioja). Consultor BID, Desarrollo del Componente de Empleo Púbhco y 
Gerencia Pública dentro del PRAP. rafaeljimenez@mail.bcn.es  

Barcelona/Bogotá, octubre dé 2005 

Cualquier análisis de las competencis de los di-
rectivos públicos (o gerentes públicos) requiere 
como paso previo abordar, en primer lugar, qué son 
los directivos públicos y, en segundo lugar, definir 
qué entendemos por 'institucionalización" de la 
gerencia pública o de la dirección pública. 

No resulta fácil definir qué es un directivo público 
como tampoco lo es concretar en qué consiste real-
mente la función directiva. Sin duda la aproxima-
ción más complQta a la función de dirigir es la for-
mulada hace años ya muchos años por Mintzberg, 
y que fue construida por medio de una desagrega-
ción de cuáles eran los roles de un directivo (roles 
relacionados con la toma de decisiones, roles vin-
culados con la gestión de información, roles que 
se conectan con la gestión de las relaciones inter-
personales, y, en fin, roles relacionados con los 
requerimientos de conceptualización). 

Sin embargo, como es harto conocido, el esquema 
de Mintzberg, aun siendo aplicable a todos los 
puestos directivos, está principalmente orientado 
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a dar respuestas útiles a la función directiva en el 
sector privado, y no aborda las singularidades que 
ofrece el ejercicio de funciones directivas en el sec-
tor público. En efecto, si algo determina la natura-
leza del trabajo directivo en el sector público y la 
diferencia del mundo privado es, precisamente, el 
contexto político -institucIonal en el que un gerente 
público debe realizar su función. 

Un directivo público, o si se prefiere un "gerente 
público", es una persona que desempeña funcio-
nes directivas en sentido amplio en el sector públi-
co, ya sea en organismos o estructuras del nivel 
central de gobierno, en niveles territoriales o en 
entidades o empresas públicas adscritas a esos 
niveles de gobierno. Ciertamente, se objetará, esta 
definición se limita a reconocer como "directivo 
público" lo que los organigramas reflejan, lo cual, 
en efecto, puede ser una descripción sesgada ha-
cia el nominalismo. 

Aunque en un sentido estricto, se entiende por di-
rectivo público un puesto de nivel intermedio entre 
el ámbito de decisión política (o puestos de natu-
raleza predominantemente política, calificados por 
su impronta, directa o indirecta, de legitÑnidadde-
mocrática) y el ámbito de actuación o intervención 
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típica de la burocracia o de¡ funcionariado (que 
agrupan a los empleos públicos que se cubren den-
tro de la lógica de la legitÑnidad burocrática o me-
diante el sistema de mérito). El directivo público se 
situaría, así, como una suerte de "tercer espacio" 
o "espacio intermedio" entre la política y la admi-
nistración. Y lo realmente definitivo de¡ concepto 
de directivo público -lo que lo define y delimita- es 
su participación en el proceso de elaboración de 
políticas públicas, así como, sobre todo, la atribu-
ción de gestionar o ejecutar esas políticas a través 
de la asignación de unos recursos buscando unos 
objetivos dentro de los "intereses públicos" y ac-
tuando en términos de economía, eficiencia y efi-
cacia. 

El directivo público, por tanto, ejerce funciones típi-
cas de un gerente o director (planifica, organiza, con-
trola, coordina, manda, etc.), pero son funciones que 
se despliegan sobre un contexto particular, como es 
el sector público, donde, sin perjuicio de la necesi-
dad de garantizar la eficacia y eficiencia de toda de-
cisión, es el interés público el que sirve de guía en la 
asignación de recursos y en la puesta en marcha de 
las políticas públicas. En consecuencia, mientras que 
en el sector privado la función directiva está encade-
nada a los resultados económicos única y exclusiva-
mente, en el sector público el resultado económico 
puede ser en ocasiones oscurecido por determina-
das decisiones políticas que toman como guía la apli-
cación de¡ principio de igualdad o, si se prefiere, pa-
liar las desigualdades sociales. 

Dicho de otro modo, un buen directivo público -a di-
ferencia de¡ privado- es aquel que gestiona un pre-
supuesto bajo parámetros de eficacia y de eficien-
cia, siendo a todas luces indiferente -salvo en casos 
muy tasados- la obtención de beneficios. Lo impor-
tante en la función directiva pública es, por tanto, una 
asignación eficiente de los recursos, y en ese senti-
do -sólo en ese sentido- se puede hablar de que tam-
bién está imbuida de criterios de racionalidad econó-
mica. La buena gestión de los recursos económico-
financieros por parte de los directivos públicos, se 
salda con mejores servicios públicos y con mayores 
posibilidades de ampliar el radio de acciones públi-
cas en la medida en la cual se dispone de mayores 
recursos. Pero lo realmente trascendente de la di-
rección pública radica en que ésta gestiona recursos 
"públicos" y, por tanto, procedentes de todos los ciu-
dadanos, por lo que su función debe estar guiada 
siempre por la idea de servicio público y el "test de 
escrutinio" de sus resultados sobrepasa los límites 
de la organización para pasar a ser objeto de control 
por la ciudadanía y los medios de comunicación. 

1EN CONSECUENCIA, 

MIENTRAS QUE EN 

El SECTOR PRIVADO 

LA FUNCIÓN DIRECTIVA 

ESTÁ ENcADENADA A 

LOS RESULTADOS 

ECONÓMICOS ÚNICA 

Y EXCLUSIVAMENTE, 

EscuIa Superior de Administración Pública 
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Intervención de¡ 

Licenciado Rafael 

Jiménez Asensio 

durante el Primer 

Congreso sobre 

Competencias Laborales, 

Flexibilidad y Mérito 

en el Sector Público 

Colombiano, organizado 

por el Departamento 

Administrativo de la Función 

Pública, la Escuela Superior 

de Administración Pública 

y el Departamento 

Administrativo de¡ Servicio 

Civil Distrital, y que se llevó 

a cabo el 1 y  2 de noviembre 

de 2005 en Bogotá. 

Una premisa para analizar las competencias de la 
gerencia pública o de la dirección pública consiste 
en encuadrar ese tema dentro de la previa institu-
cionalización de esa función directiva. Y cabe p re-
guntarse, por tanto qué entendemos por 'institu-
cionalización", pero antes es necesario ubicar co-
rrectamente, como ya se ha dicho, a la dirección 
pública como "espacio intermedio" o "zona de con-
fluencia" entre la política y la administración, dos 
espacios institucionales con lógicas y Comporta-
mientos típicos y distintos derivados de sus res-
pectivas legitimidades. 

La institucionalización de la función directiva requie-
re, por tanto, una serie de requisitos. El primero de 
el los es definir dónde se ¿ib/ca esa función directi-
va, o dicho de otro modo en qué espacio de la or-
ganización se sitúan los puestos directivos, que 
además de su posición estratégica, servirán de ar-
gamasa, de transmisión o de contacto entre el es-
pacio de decisión política y el espacio clásico de 
administración burocrática o funcionarial. El segun-
do estribaría en delimitar cuáles son los rasgos o 
características funciona/es de esa función directi-
va, que sirven para conocer el tipo de función di-
rectiva y sus atribuciones. Y, en fin, el tercero con-
siste en una determinación de las reglas de juego  

de la institución, esto es, cómo se accede a des-
empeñar esas funciones, qué estatuto tienen sus 
miembros (relación de servicios), cuál es su marco 
de responsabilidades, cómo deben percibir sus re-
tribuciones (en función de qué criterios) y, entre 
otras muchas cosas, cómo se cesa o acaba la re-
lación de servicios en el terreno de la función di-
rectiva. 

Sin duda, una correcta "institucionalización" de la 
función directiva en el sector público ayuda de forma 
inestimable en el proceso de definición de cuáles son 
las competencias requeridas para el desempeño de 
un empleo de dirección o gerencia pública. Es, por 
tanto, una suerte depríus para poder articular un sis-
tema de dirección pública bajo parámetros de racio-
nalidad y de eficiencia. 

Pero, asimismo, una pieza fundamental en ese pro-
ceso de institucionalización de la función directiva 
se encuentra en la configuración de una unidad 
centralizada (con mayores o menores grados de 
descentralización en la gestión) en cada nivel de 
gobierno que sea la que desarrolle, coordine, im-
pulse y evalúe la implantación de ese sistema de 
gerencia pública, pues cabalmente no se puede 
confiar en que un sistema "atomizado" de dirección 
pública dé respuesta razonable a los problemas que 
se plantean en este tema. 

Departamento Administrativo de la Función Pública 



Para delimitar cuáles son las competencias de los 
directivos públicos es necesario, asimismo, como ya 
hemos dicho, analizar los roles del di'vctivo público, 
que ciertamente no se diferencian de los que ejerce 
un directivo privado, salvo en la necesaria adecua-
ción que se produce en el sector público que cierta-
mente marca, dado el singular contexto, unas modu-
laciones de esos roles que afectarán necesariamen-
te a lo que hace el directivo público y, sobre todo, a 
cómo lo hace y dónde lo hace. Veamos los roles y 
sus adaptaciones. 

Dentro de los roles relacionados con "la toma de de-
cisiones' los directivos públicos deben desempeñar 
-con mayor o menor grado de intensidad, según los 

casos- el rol de resolución de confllctos tanto desde 
la perspectiva interna ("conflictos intraorganizativos") 
como externa ("conflictos externos"), y una de cuyas 
concreciones más patológicas es la de ejercer el "rol 
de gestor de anomalías"; asimismo, deben disponer 
de un ro/de emprendedoroinnovador, que se con-
creta en un conjunto de comportamientos que pre-
tende alcanzar cambios controlados, ya sea impul-
sados por la propia dirección, pilotados por ésta o 
sugeridos por los estratos inferiores. También, el rol 
de negociadores uno de los roles más relevantes de 
cualquier empleo directivo, sobre todo en determina-
dos puestos de la administración, en el que el direc-
tivo público "personaliza" a la administración pública 
y dispone de atribuciones para comprometer sus re-
cursos a través de los acuerdos que en su momento 
se alcancen. Y, en fin, dentro de estos roles vincula-
dos con la toma de "decisiones" se encuentra el de 
asiqnarde recursos, que es una de las funciones tí-
picas de todo directivo, tanto en lo que afecta a los 
recursos personales, como a los materiales, finan-
cieros o los tecnológicos. 

En un segundo gran apartado podemos situar a los 
roles relacionados con la gestión de la ¿qformac,ón, 
entre los cuales cabe situar a los siguientes. En pri-
mer lugar, el rol de monitor, que es una actividad típi-
ca de todo directivo (también de los públicos), con-
sistente en la búsqueda de información necesaria 
para desarrollar las funciones propias. En segundo 
lugar, el rol de difusor, que transforma al directivo 
público en una suerte de "centro neurálgico de infor-
mación", esto es, que recibe información, la concen-
tra y procesa, y la transmite al interior de la organiza-
ción. En tercer lugar, el rol de parta voz, que consiste 
en transmitir información al exterior de la propia or-
ganización que dirige, tanto vertical como horizontal-
mente en la misma administración o entidad, así como  

"fuera" de la administración. En cuarto lugar, se halla 
el rolde control, que es una de las funciones típicas 
de todo directivo, consistente en disponer de instru-
mentos que sean útiles para orientar el comporta-
miento y la actuación de las personas a su cargo a 
través de unos sistemas de información y la conf igu-
ración de estructuras de gestión. 

Un tercer gran bloque viene formado por los roles de 
carácter interpersonal, que se desglosan de la si-
guiente forma. En primer lugar, el ro/de enlace, pues 
en este caso el directivo público teje una red de rela-
ciones externas que le ayuden a obtener sus fines y 
le proyectan fuera de la organización. En segundo 
lugar, nos encontramos con el importante rol de re-
presentación, puesto que el directivo público se con-
vierte en el referente institucional de su unidad orga-
nizativa y, en cierto modo, su quehacer, su imagen y 
su actuación resultan una prolongación de la propia 
organización que dirige. Y, en tercer lugar, el rol de 
liderazgo, cuya proyección es de carácter intra orga-
nizativo, y que tiene como función principal cohesio-
nar a través de la actuación de¡ directivo público los 
fines y objetivos de la unidad, así como se referente 
de¡ personal que en ella trabaja. 

Mintzberg también recoge un denominado ro/de "con-
ceptua/Lzaclóíl' que se vincula con "la aptitud que tiene 
el directivo público de desarrollar y revisar marcos con-
ceptuales para comprender la realidad de¡ entorno" (Lo-
sada, 1999). Ello implica que los directivos públicos 
deban tener una actividad creativa constante, que im-
plique un repensar permanente de la actividad y fun-
ciones de su propia organización, con la finalidad de 
obtener un mejor rendimiento. El directivo público, por 
tanto, debe vivir en una tensión permanente de mejora 
de la eficiencia de la organización. 

En fin, expuestos en líneas generales los roles de 
los directivos públicos, se debe ser inmediatamente 
consciente de que tales roles se proyectan con des-
igual intensidad según cuál sea el empleo o puesto 
directivo del que hablemos, pues no cabe ninguna 
duda de que en determinados puestos directivos, por 
ejemplo los de alto nivel, los roles de toma de deci-
siones y de carácter interpersonal y, especialmente 
el rol de liderazgo y representación, así como el de 
conceptualización, serán dominantes, mientras que 
en otros puestos directivos intermedios los roles de 
gestión de la información, y especialmente de con-
trol, pueden tener un carácter más intenso. 

Esta rápida reflexión nos conduce al importante dato 
de que posiblemente, a efectos puramente analíti-
cos, haya que apostar por una esfratñçación de la 
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dstrativa* 

función directiva en el sector público, a través de la 
creación de dos espacios de función directiva cuyas 
lógicas de funcionamiento son de diferente calado, 
sin perjuicio de que existan elementos comunes en-
tre ambos. Tendríamos, así, unos puestos directivos 
más en contacto epidérmico con la política, que, dado 
su carácter más alto y su proximidad al poder políti-
co, tendrían unas modulaciones en cuanto a su per-
files de exigencias (y, por tanto, en cuanto a las com-
petencis requeridas para su desempeño), y dispon-
dríamos igualmente de unos puestos directivos de 
carácter Ñ7termedio, que se ubicarían en una zona 
inferior y con un contacto más intenso con el aparato 
funcionanial o con lo que normalmente se llama ad-
ministración burocrática. 

Cabe decir de inmediato que esta segmentación no 
siempre se produce, aunque es pauta habitual en sis-
temas político-administrativos que se asientan en 
postulados clásicos de diferenciación de la política y 
la administración, como son los de carácter continen-
tal (Francia, Alemania, Italia y España). En estos ca-
sos, se puede dar una istftucíonalLzacíón común de 
la función directiva con matices según e/segmento 
de dirección pública (ya sea esta "alta dirección" o 
"dirección intermedia"), o también se puede producir 
una doble ¡'istitucionalLzación de la dirección pública 
en los dos ámbitos fr7dicados. 

Iv. 

Un punto trascendental en esta aproximación que 
estamos haciendo al problema de las competencLs 
del directivo público es, sin duda, la defftilcíón del 
perfil del empleo directivo. Y en este momento resul-
ta imprescindible diferenciar entre funciones y tareas; 
esto es, por funciones entendemos quá hace el di-
rectivo público, mientras que por tareas pretendemos 
expresar cómo desarrolla sus funciones ese directi-
vo público o cómo hace su trabajo. Esta distinción 
tiene una importancia fuera de lo común, puesto que 
el aspccto funcional será determinante para dieñar 
un buen proceso de selección de un directivo públi-
co, mientras que la dÑnensión de las tareas nos pro-
veerá de elementos fiables para aplicar e/marco de 
responsabilidades y especialmente, evaluar al direc-
tivo público en el desarrollo de sus cometidos (po-
niendo en marcha los mecanismos de "premios y 
castigos" a través del sistema retributivo "variable", 
y, en fin, la permanencia o cese del directivo en su 
empleo). 

Entendemos, por tanto, por funciones, lo que debe 
hacer una persona que ocupe ese empleo directivo, 
esto es, un conjunto de actividades o papeles que  

requieren el desempeño de ese puesto de naturale-
za directiva. Esta operación implica, como príus, que 
se deban hacer análisis funcionales de los empleos 
directivos de una determfriada organización, en los 
que se recojan, tal como veremos, las dos dimensio-
nes del problema. En efecto, en este campo funcio-
nal cabe distinguir dos planos. A saber: 

Las funciones 'qenóricas" de la dirección pú-
blica, que obviamente coincidirán en su formu-
lación según el nivel jerárquico y de responsa-
bilidad del empleo directivo. 

Las funciones "específicas" del empleo direc-
tivo concreto, que son las más relevantes para 
identificar e/perfil de/puesto directivo que se 
pretende cubrir. Y entre ellas se pueden citar 
aquí, obviamente, el ámbito sector/alen el que 
se mueve ese puesto, si se trata de un empleo 
directivo de naturaleza 770rLzonta/" (recursos 
humanos, sector financiero, asesoría jurídica, 
etc.), así como los requerimientos específicos 
necesarios para el ejercicio de esas funciones 
(capacidad de negociación, relaciones interper-
sonales, rol de portavoz, liderazgo, rol de difu-
sor, rol de control, etc.). 

La trascendencia de las funciones en la definición 
del perfil del puesto no pueden minimizarse, puesto 
que si de algo nos sirve ese perfil es para llevar a 
c a b o una política de directivos públicos basada en 
criterios de racíonalidad esto es, para diseñar pro-
cesos de reclutamiento y selección de directivos pú-
blicos, para configurara planes de formación de di-
rectivos, y, en fin, para articular, en su caso, siste-
mas de carrera en la dirección pública. 

Otra dimensión del problema viene planteada por 
la determinación de las tareas del empleo directi-
vo; esto es, cómo se hacen o desarrollan las fun-
ciones, entendiendo por tal el conjunto de opera-
ciones que permiten el cumplimiento de una o de 
varias funciones. Y aquí entran en juego tanto ele-
mentos exógenosala persona (tales como la defi-
nición clara de objetivos, el establecimiento de in-
dicadores'de gestión o evaluación de resultados, 
etc.) como elementos o características propías de 
quIen desempeña el empleo de naturaleza directi-
va (aptitudes, habilidades, destrezas del directivo 
público que le hacen obtener mejores resultados). 
Y estas tareas se pueden desagregar en una serie 
de estadios o momentos: 

- La definición de objetivos (Inpuz), que ha de ser lo 
más clara y precisa posible. 
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- El proceso de realización de esos objetivos, que 
dará lugar a una aportación funcional (outpui). 

- La misión de¡ puesto en el conjunto de la organi-
zación. 

- Y, en fin, conectado con la realización de objeti-
vos, el nivel de rendimientos o resultados que se 
obtengan, sobre los cuales se podrá plantear una 
evaluación. 

Ni que decir tiene que este ámbito de las tareas está más 
desligado de la definición de¡ perfil de¡ puesto y más co-
nectado con lo que hemos denominado como &.marcode 
responsabilidades y e/sistema depremibsycastios. 

En consecuencia, la definición de¡ perfil de¡ puesto directi-
vo en el sector público habría de tener en cuenta, sobre 
todo, el ámbito funcibnal siempre que persigamos princi-
palmente ordenar el sistema de selección, formación y 
carrera de la función directiva, pero también el ámbito de 
las tareas, pues a través de este elemento podremos do-
tar a la función directiva de su recto sentido; es decir, esta-
blecer acuerdos degesllónyanudara e/los un marco de 
responsabilidades dependi'ndo de cómo se desarrollen 
esas funcibnes j.  sobretodo, cuáles sean sus resultados. 

Pero para tener un cuadro completo de¡ problema hay que 
hacer, asimismo, dos puntualizaciones. En la definición 
de los penYles de los puestos directivos  se deben tener en 
cuenta, efectivamente, dos temas adicionales. A saber: 

Las estiucturas orgánkas. Los puestos o empleos 
directivos, como ya hemos visto, se escalonan o 
estratifican habitualmente por criterios formales o 
de rango jerárquico en la organización. Y bajo ese 
punto de vista el elemento funcional es relevante, 
pues nos ordenará a los puestos directivos de ma-
yor a menor grado de importancia "formal" en la 
administración. Lo que se ha de procurar encareci-
damente es que ese abanico de puestos directivos 
sea reducido; esto es, que no exÁtan más de cinco 
o seLs niveles dkectivos forrnall?ados en e/sector 
público fr?cluyendo la lta dirección "y 7a dhvcción 
intermedÁ' Un catálogo excesivo de empleos di-
rectivos conduce a unas diferenciaciones formales 
poco menos que anecdóticas y genera disfuncio-
nes evidentes en el plano de la gestión de la políti-
ca de directivos públicos. 
Los niveles retnbutivos. Estos deben ser escalona-
dos en función de la ubicación ibnnaldel empleo o 
puesto directivo en la estructura de la dirección pú-
blica, pero sobre todo debe existir una retribución 
en función de los resuftados. La distinción entre ,Vn-
cibnes y tareas cumple aquí su verdadero sentido: 

Las 'Yunciones" de/puesto o empleo direc-
tivo definfr/an la"retnbución fi7a' Se quiere 
decir con ello que el directivo público perci-
birá una parte de su retribución por ocupar 
o desempeñar e/puesta; esto es, por ser 
una persona apropiada para ejercer las fun-
ciones definidas en el perfil. 

Las '?areas a cómo se desarrollen las fun-
ciones asiqnadas, determinarán las "retri-
buciones varÁables"en función de los resul-
tadas obtenidos. Aquí cobra todo su senti-
do el correcto diseño de unos objetivos y 
de un sistema de evaluación, así como las 
aptitudes y habilidades de¡ directivo público 
para alcanzarlos. Es la clave de bóveda de¡ 
sistema de gerencia pública. 

y- 

Y, en fin, queda por tratar el último apartado de este 
trabajo: ¿ qué competencis deben acreditar las perso-
nas para ocupar puestos directivos en el sector públi-
co? Tal como hemos visto, esta pregunta no tiene ni 
una respuesta unívoca ni mecho menos una respuesta 

fácil. 

Si partimos de un concepto de competencias, aunque 
sea esquemáticamente trazado, como el conjunto de 
conocimientos, habilidades y aptitudes requeridas para 
el desempeño de un puesto de trabajo (en este caso, 
un puesto directivo), fácilmente podremos desagregar 
ese contenido en los tres elementos citados. Pero, con-
forme se ha indicado antes, si para algo nos interesa 
esa noción de competencias dÑectivas es para definir 
hasta qué punto un candidato se adecua mejor a las 
características y elementos de¡ perfil de¡ puesto que pre-
viamente se ha descrito. Por tanto, el análisis de las 
"competencias directivas" interesa sobremanera a los 
procesos de reclutamiento y selección de directivos 
públicos, a los procesos de formación y desarrollo di-
rectivo, así como a los procesos de diseño de sistemas 
de carrera o de promoción en niveles de dirección pú-
blica. Dicho de otro modo: las competencias directivas 
tienen, como no podía ser de otro modo, también una 
innegable dimensión estructural. 

En todo caso, previamente al análisis de las competencias 
directivas, es oportuno hacer mención a los requLs'itospara 
el desempeño de puestos directivos en el sector púb1k0. 
Por requisitos entendemos una serie de presupuestos que 
se han de cumplir para poder acceder a un puesto de esa 
naturaleza: por ejemplo, tener una edad mínima o, en su 
caso, máxima; disponer de una determinada titulación aca-
démica o de una serie de cursos de postgrado (master o 
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cualquier otra titulación oficial), no estar inhabilitado para el 
ejercicio de funciones públicas, etc. De todos estos requi-
sitos los más relevantes tienen que ver con la decisión de 
si es o no necesario exigir titulación universitaria superior 
o, incluso, un curso de postgrado para acceder a estos 
puestos directivos. La solución no es fácil y oscila de país a 
país, puesto que en algunas administraciones públicas no 
se requiere preceptivamente disponer de ese título supe-
rior para acceder a funciones directivas mientras que en 
otras es requisito indispensable. Un tema polémico, igual-
mente, es el relativo a la edad, sobre todo la máxima, para 
el desempeño de esas tareas directivas en el sector públi-
co, sobre todo porque en el sector privado pasar una de-
terminada franja de edad (50/55) supone prácticamente la 
prejubilación, mientras que en el sector público, al menos 
en muchos países, los directivos públicos suelen ser per-
sonas "senio' que superan con creces esas edades críti-
cas, dado que la experiencia adquirida en el contexto pú-
blico se considera como un valor añadido que no es fácil 
encontrar (más bien se considera que es imposible que lo 
tengan) en personas jóvenes o con trayectorias profesio-
nales limitadas temporalmente. 

¿ Qué "conoci'ni'ntos" ex1qen los puestos o empleos 
directivos? Pues todo dependerá del tipo y perfil del 
puesto directivo, pero en todo caso lo que sí exige un 
puesto directivo es conocer con un m/nimo detalle el 
contexto del sectorpúb/ico, así como estar hasta cierto 
punto "aclimatado" a él, puesto que la lógica de funcio-
namiento es diametralmente opuesta a la del sector 
privado. En puestos directivos de naturaleza horizontal 
se requiere disponer de una experiencia acreditada y 
solvente en ese ámbito, sea en el campo de los recur-
sos humanos, en el terreno económico-financiero, o 
cualquier otro. No se pueden incorporar "amateurs" a 
estos ámbitos tan sensibles de la dirección pública. Lo 
mismo ocurre con puestos directivos de naturaleza sec-
torÁ/, aunque en estos el conocimiento del sector no 
debe suponer especialización, sino capacidad de com-
prensión de los problemas y poder aportar soluciones, 
pues aquí las posibilidades de cambios a unos y otros 
puestos directivos es más factible. Ello no quiere decir, 
ni en uno ni en otro caso, que el directivo público deba 
acreditar que es el mejor especialista en el sector o en 
los puestos horizontales, sino que debe ser una perso-
na capaz de comprender los problemas, plantear solu-
ciones y servir de interlocutor fiable tanto dentro de la 
organización como en el exterior. Los conocimientos 
exigidos no son específicamente técnicos, sino sobre 
todo de saber discernir perfectamente en qué medida 
una u otra opción técnica puede tener mayores o me-
nores rendimientos organizativos y ser más o menos 
correcta. Los buenos especialistas son los técnicos que 
ha de tener cada organización y que deben proveer de 
soluciones a las propuestas que haga la dirección. 

Bien es cierto que en materia de conocimientos se ha 
de diferenciar entre los conectados a las funcibnesge-
néricas, que por lo general deberán proveerse o adqui-
rirse mediante la experiencia directiva, o, en su caso, a 
través de programas de formación previa o de desarro-
llo directivo, y los vinculados con func,bnesgenéik'as, 
tales como conocimientos del sector o del puesto hori-
zontal (recursos humanos o financiación), que estos se 
acreditan principalmente por el desempeño de empleos 
en esos ámbitos y, en menor medida, por la posesión 
de determinadas titulaciones o cursos. 

Pero donde es más complejo el mundo de las com-
petencias del directivo público es en el terreno de 
acreditar, las habilidades y aptitudes requeridas para 
el desempeño del puesto directivo, puesto que en 
este caso sí que se ha de prestar atención particular 
al perfil de/puesto directivo y saber desagregar de 
forma detallada qué es lo que se exige con valor cua-
litativo en cada caso: es decir, ¿se necesita una per-
sona con un fuerte perfil negociador?, ¿o que tenga 
una gran capacidad de conceptualización?, ¿o con 
unas características interpersonales determinadas?, 
¿o con todas esas habilidades y aptitudes a la vez? 
En este punto pocas recetas pueden darse, pues se 
ha de analizar caso por caso. Una buena descrio-
ción de las funciones genéricas de/puesto directivo 
y de/papel que cumple en la estructura organizativa 
ayudan sobremanera a este proceso. 

De todos modos, un directivo público debe tener inte-
riorizados una serie de valores de servicio público (nada 
adjetivos, por otra parte), debe ser capaz de manejarse 
con soltura en una compleja red de organizaciones e 
instituciones, ha de tener u fuerte liderazgo y una inter-
locución fluida con el exterior (organizaciones sociales 
e institucionales), debe soportar una fuerte presión tan-
to interna como externa en determinados momentos 
(lo que nos lleva a una idea de equilibrio personal), ha 
de ser capaz de motivar al personal que trabaja en su 
unidad y lograr así los objetivos previstos, ha de dispo-
ner de una innegable capacidad creativa para resolver 
los problemas y diseñar el futuro, debe transmitir sus 
decisiones en el interior de la organización y saber ejer-
cer un control sobre los resultados, y, en fin, es necesa-
rio que sepa interpretar en cada momento concreto la 
realidad político-institucional, así como económico-so-
cial, de su entorno, con el fin de coadyuvar en el diseño 
de las políticas públicas gubernamentales. 

El problema es, sin duda, dónde están esos directi-
vos públicos (en qué yacimientos o canteras se en-
cuentran) y, si no, cómo crearlos. Pero eso es otro 
tema distinto del que hoy nos ocupa. Dejémoslo abier-
to para otro momento. 
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CoNsIDERAcIoNEs PRELIMINARES 

La modernización del Estado es uno de los grandes 
desafíos de los países latinoamericanos. 

El mundo de los albores del siglo 21 tiene sociedades 
mucho más complejas y diversas de lo que eran hace 
sólo treinta años. Esta situación obliga a dar respuesta 
a nuevas necesidades y demandas, lo que impone una 
revisión profunda del Estado. Ello implica revisar el modo 
de operar de las estructuras administrativas en pos de 
su adaptación y mejora; generar capacidades directi-
vas y gerenciales; sofisticar el manejo financiero; y adap-
tarse aceleradamente a nuevas tecnologías principal-
mente de información y comunicaciones 

Es un proceso de cambio de las instituciones del Es-
tado y del modo de gestionar lo público, ante la nece-
sidad de incorporar racionalidad económica, maximi-
zando la creación de valor público a través del mejo-
ramiento de la relación costo-eficiencia, la calidad de 
los servicios, la simplificación de procesos y la rela-
ción con la ciudadanía. 

Lo anterior llevó en Chile, a una evaluación de cómo el 
Estado proveía bienes públicos de valor intrínseco (edu- 

cación y salud por ejemplo). Este escrutinio de la efi-
ciencia del sector público y el tema de la disminución 
de costos, provoca una serie de políticas que envuel-
ven privatizaciones, colaboración público-privada y 
adaptar en el sector público mecanismos que se ase-
mejan a los del sector privado cuando corresponda. El 
cambio no termina con la introducción de mayor racio-
nalidad económica, pues se debe responder también a 
presiones crecientes de mayor participación ciudada-
na que se expresa en desburocratización y descentra-
lización, flexibilidad, mérito, demandas por respeto a la 
diversidad y sensibilidad frente al usuario. 

El impacto de la globalización y los consecuentes 
cambios ocurridos a nivel doméstico e internacional, 
llevó a que las funciones y el rol del Estado se trans-
formen, a explorar tipos de asociación con el sector 
privado impensables hace sólo algunas décadas, tra-
bajar con organizaciones no gubernamentales y de 
la sociedad civil y enfrentar revisiones de los proce-
sos gubernamentales. 

Dados los rápidos cambios tecnológicos y de la econo-
mía global, los gobiernos están obligados, a evaluar 
continuamente su desempeño frente a las demandas 
ciudadanas y reaccionar a tiempo frente a rápidos cam- 
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en el Sector Público Colombiano, realizado en la ciudad de 
Bogotá, el 1 y  2 de noviembre de 2005. 

bios de¡ entorno externo. En forma creciente, el Estado 
está obligado a actuar como un ente vinculado a una 
red de relaciones en los que participan varios actores 
estatales y no estatales en procesos de planeación, 
consuRas, negociaciones, toma de decisiones., control 
y provisión de bienes o servicios. El Estado se convier-
te crecientementeen un órgano coordinador, conduc-
tor y regulador de una serie de acciones que transitan 
por una red que conecta a múltiples actores de distin-
tos ámbitos, regiones, profesiones, intereses y en oca-
siones culturas distintas. 

Hoy no es un sueño, pensar que exista una lntranet 
de¡ Estado que permita conectar sus unidades en 
tiempo real para efectos de gestión, control, etc. de 
todas las organizaciones públicas que configuran su 
red de prestaciones, permitiendo obtener información 
en línea de los procesos, de los resultados de la pro- 

ducción de los servicios públicos propios o externali-
zados. 

La información relevante, puede hoy fluir en todos los 
sentidos, de modo que los procesos de auto aprendi-
zaje institucional se potencian junto con ampliar los 
horizontes de la gestión, su control y evaluación. 

El tema contemporáneo de nuestras administraciones, 
no es la recolección de datos y su procesamiento, sino 
es como las personas son capaces de transformarlos 
en información útil y ésta a su vez, en conocimiento. 

Un cambio profundo, se situó también en los poseedo-
res de¡ conocimiento. Hace pocas décadas atrás éste 
se concentraba en las cúpulas de las organizaciones y 
bajaba jerárquicamente. Es así como quien atendía una 
ventanilla, recolectaba documentos sobre los cuales 
jefaturas superiores, tomaban decisiones. Hoy en cam-
bio esta situación es impensable, la atención se hace 
crecientemente on-line y quien atiende al ciudadano o 
ciudadana, tiene que estar capacitado para interpretar 
la información que se extrae a partir de una base de 
datos, generalmente remota. Todo lo anterior, ha im-
pactado en el tipo de liderazgo que se requiere. Com-
plementariamente las estructuras de las instituciones 
tienden a un mayor aplanamiento. 

No es de extrañar entonces, que aparezca la deman-
da de un nuevo tipo de funcionario público, más autó-
nomo, con requerimiento de una visión más holística 
de su trabajo, en definitiva más profesional en su la-
bor. El esfuerzo de recapacitar a los funcionarios públi-
cos ha introducido gérmenes de cambio endógenos 
en la administración, como también este entorno de-
mandante ha despertado resistencias de tipo cultural. 

Sin embargo independiente del hecho detonante de 
éste, al interior de los aparatos estatales, rápidamente 
aparece en el tapete de la discusión el tema de¡ servi-
cio civil o dicho de otra forma la modernización de las 
estructuras que rigen a los servidores públicos y la 
manera de lograr un cuerpo profesionalizado de éstos. 

Las mejoras que se pueden esperar de los cambios 
de sistemas e introducción de tecnologías sufren un 
agotamiento, si no se enf renta la situación de las per-
sonas, que son las que en definitiva los operan, man-
tienen y mejoran los servicios a la ciudadanía. 

Este proceso de modernización normalmente se ga-
tilIa cuando comienzan a ser evidentes las dificulta-
des de sostener los avances logrados en las áreas 
de sistemas administrativos y de soporte tecnológi-
co. También pueden ser detonados por situaciones 
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anómalas con gran impacto en la opinión pública, 
como sucedió en el caso chileno. 

Enfrentar esta realidad significa estar dispuesto a 
trabajar con cambios culturales e institucionales, 
abordar parcelas de influencia, poder y conocimien-
to que entraban el desarrollo de la trama de relacio-
nes que se pretende construir, y de la difusión de¡ 
conocimiento institucional al interior de la organiza-
ción. Los resultados de estos esfuerzos, probable-
mente solo se verán en el mediano plazo, cuando 
no en el largo plazo. Es además, estar dispuesto a 
tomar costos políticos hoy, en función de beneficios 
futuros de de largo aliento. 

El caso chileno es especialmente revelador al hacer 
depender a la naciente Dirección Nacional de¡ Servi-
cio Civil de¡ Ministerio de Hacienda, buscando de esta 
forma tener estrechamente vinculados, los procesos 
de gestión de recursos humanos con la política fiscal. 
Ello implica por cierto, resguardar la necesaria eficien-
cia de¡ gasto, la evaluación de los programas guber-
namentales, los incentivos vía programas de mejora-
miento de la gestión y un conjunto de instrumentos 
de gestión de los servicios públicos. 

RESPONSABILIDAD POLÍTICA 

VERSUS RESPONSABILIDAD GERENCIAL 

La idea de carrera funcionaria está ligada a una serie 
de pasos por los cuales puede transitar el trabajador 
público al ir cumpliendo variadas etapas en el desa-
rrollo de la gestión de los servicios de¡ Estado. 

Las posibilidades de implementación de un régimen 
carrera administrativa en América Latina, son ciertas, 
ya que lo impone la realidad contemporánea a través 
de sus urgencias en términos de flexibilidad, mérito, 
eficiencia y eficacia a la acción de los estados. 

Es difícil imaginar un modelo único. Nuestra región, 
tiene como una gran riqueza en su diversidad, pero 
también se potencia con las semejanzas que nos 
entregan una historia de frustraciones y sueños co-
munes. 

De allí, que parece fundamental que en forma pre-
via exista en cada caso, claridad respecto de¡ tipo 
de Estado que se quiere construir. Visto desde otro 
ángulo, se trata de lograr una concertación social y 
política mayoritaria respecto de, qué tipo y cuáles 
son los valores públicos, y qué institucionalidad se 
requiere, de acuerdo a la tradición histórica y cultu-
ral propia. 

EL CASO CHILENO 

ES ESPECIALMENTE 

REVELADOR ÁL HACÉR 

DEPENDER A LA NACIENTE 

DIRECCIÓN NA CIOÑAL 

DEL SER VICIO CIVIL 

DEL MINISTERIO DE 

HACIENDA, BUSCANDO 

DE ESTA FORMA TENER 

ESTRECHAMENTE 

• VINCUL DOS., 

• LOS PROCÉSOS DE 

GESTIÓN DE RÉCURSOS 

• HUMANOS CON LA 
,• 

• POLITICA FIScAL. 

Esto requiere un acuerdo respecto de adicionar a los 
valores públicos tradicionales los conceptos de efi-
ciencia, eficacia, calidad de atención y participación 
de los destinatarios, entre otros. Tener una visión sis-
témica y de gestión de redes en el Estado y la con-
ciencia que la modernización sólo se puede llevar a 
cabo incorporando a los funcionarios y funcionarias 
públicos y no sin ellos. Este es el campo de batalla 
de¡ desarrollo de las personas y en él se juega en 
gran medida el éxito o fracaso de los procesos de 
modernización. 

[• 
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ALGUNOS ELEMENTOS A CONSIDERAR 

Podemos distinguir en el interior del Estado tres gran-
des segmentos de trabajadores: 

Aquellos funcionarios que el sistema político ha 
colocado en labores de diseño y evaluación de po-
líticas; 

Aquellos que están en una posición ejecutiva y 
cuya principal labor es traducir las directrices polí-
ticas gestionando el presupuesto, el personal y los 
bienes de que disponen; 

Finalmente los funcionarios profesionales y admi-
nistrativos que ejecutan directamente las tareas 
que impone el rodaje del Estado y las directrices 
concretas de sus ejecutivos. 

El punto más complejo es el área de intersección en-
tre la esfera de lo político y gerencial, terreno en el 
cual muchos casos es necesaria una delimitación de 
las responsabilidades políticas y de aquellas del es-
pacio gerencial. Las responsabilidades de estas dos 
esferas tienen un carácter diferente. 

El tema de delimitar funciones políticas y directivas 
puede ser complejo, pues está en función de tener 
una institucionalidad político-administrativa con cier-
to nivel de desarrollo y estabilidad. A lo anterior debe 
agregarse el mayor o menor clientelismo político que 
tenga la sociedad el que puede no sólo dificultar las 
labores ejecutivas sino además entrabar el funciona-
miento de la administración. 

De allí que para contestar la pregunta de si es posible 
un servicio civil profesional en Latinoamérica, previa-
mente debemos preguntarnos si existe la voluntad 
política y social para hacerlo, y al mimo tiempo, si 
existen las condiciones de institucionalidad que les 
den soporte. 

La respuesta a estas interrogantes va a variar de país 
en país, pues trasillas existe un largo recorrido his-
tórico que ha moldeado la cultura publica nacional en 
cada caso. 

Es importante, tener la firme decisión política con una 
base de apoyo lo más amplia y consensuada posible 
para delimitar las esferas de responsabilidad política 
y gerencial. 

El límite más complejo es el que separa las respon-
sabilidades políticas con las de gestión, pues el cum-
plimiento final de estas últimas no se puede medir en  

términos burocráticos. ¿Qué es conseguir resultados? 
¿Quién es el principal que identifica esos resultados? 
¿Es el político quien en sufre o se beneficia de los 
resultados? 

Si identificamos al directivo público profesional, con 
un marco de responsabilidad de gestión, estamos 
identificándolo con determinados puestos en la es-
tructura administrativa, que se relacionan con uni-
dades de gestión, en las que se asume una res-
ponsabilidad especial por poseer y coordinar una 
masa crítica de recursos físicos, humanos y de 
decisiones que va más allá de las responsabilida-
des del desempeño de una profesión u oficio espe-
cífico. Además, deben establecer adecuadas vin-
culaciones con los actores que tienen la responsa-
bilidad política. 

Es consustancial al sistema democrático la existen-
cia de cargos de naturaleza política; son empleos 
seleccionados en base a confianza, al igual como tam-
bién lo es la alternancia en el poder y por tanto el 
reemplazo del personal que ocupa dichas posiciones. 

Lo importante es trazar en forma clara los criterios 
que definen la frontera donde llega la responsabili-
dad política y donde parte la responsabilidad técnica. 
El punto de tangencia puede variar de nivel, ser alto o 
bajo, lo importante es que esté meridianamente cla-
ro, pues de esa forma se despeja una fuente muy 
importante de potenciales conflictos. 

En nuestro caso, en Chile, se ha optado por trazar la 
línea en función de la identificación de la tarea predo-
minante de las instituciones. Si ésta es definir políti-
cas públicas, el proceso de nombramiento de sus di-
rectivos es, sobre la base del mérito y la confianza 
política. En el caso de instituciones que son en esen-
cia ejecutoras de políticas, los ejecutivos son recluta-
dos a través de concursos públicos en base al mérito 
y la excelencia, y seleccionados a partir de una terna 
o quina propuesta al Presidente de la República. 

La profesional ización es el corazón del funcionamiento 
adecuado de un Servicio Civil que pretende ser mo-
derno y adaptado a los desafíos que impone la globa-
lización. Esta es la mejor garantía para contar con un 
entorno que asegure razonablemente principios tales 
como la transparencia, legalidad, mérito, etc. 

La tendencia contemporánea apunta a una auto-
nomía respecto del ámbito político, excepto en los 
casos de los niveles donde se deciden y se elabo-
ran las políticas publicas, que por su alta vincula-
ción con el proyecto de sociedad, de quienes en 
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ese momento gobiernan, tiende por definición a ser 
transitorio, de acuerdo al principio democrático de 
alternancia del poder, quedando la solución de con-
tinuidad en los estratos profesionales de la admi-
nistración. 

Lo planteado no significa que entre los ámbitos po-
líticos y los gerenciales deba existir un contrapun-
to, al contrario, deben ser ámbitos donde existan 
redes de intercambio y cooperación, no obstante 
con una clara delimitación de las responsabilices 
de uno y de otro. 

EL DESARROLLO DE LA CARRERA 

Despejado lo anterior, hay que trabajar en definir 
las características que tendrá el Servidio Civil al 
interior de sus fronteras. Hay que definir si el mo-
delo de Servicio Civil incluye a todos los emplea-
dos públicos o sólo a un subconjunto de ellos. 

Existen variadas experiencias. En Francia el Ser-
vicio Civil abarca la totalidad de los empleados 
públicos, en el Reino Unido, en cambio, el Servicio 
Civil afecta a una minoría deellos, fundamental-
mente en niveles de alta gestión. 

Respecto de este punto no parece existir una solu-
ción única; sin embargo parece recomendable una 
solución más comprehensiva en función de los ni-
veles de clientelismo político y nepotismo que 
muestre la cultura organizacional publica del país 
concreto. En todo caso, lo común es que al menos, 
el Servicio Civil debe contemplar los empleados 
públicos de profesionales. 

En relación al personal que se encarga de tareas 
operativas, se puede optar porque este colectivo 
forme parte del Servicio Civil (modelo de Francia) 
o no forme parte del mismo (modelo del Reino Uni-
do). Deben definirse claramente los límites tanto 
en uno u otro caso. A todos los empleados del sec-
tor público que no forman parte del Servicio Civil y 
que se rigen por la legislación laboral, ordinaria, se 
debe exigir la mantención de los principios y valo-
res públicos. 

Parece conveniente que coexistan dos modelos de 
desarrollo al interior de la administración civil del 
estado: uno para los altos directivos públicos y otro 
para el segmento profesional y técnico. 

Esta propuesta nace de la percepción que los al-
tos empleados públicos que ocupan puestos de alta 
gerencia, requieren un marco normativo diferente,  

lo que se denomina en Chile el Sistema de Alta 
Dirección Pública. 

Un estatuto de este tipo debe velar porque la se-
lección de estos directivos sea informada, trans-
parente, neutral en lo político durante el proceso 
de conformación de la terna o quina, de manera 
que la elección final por parte de la autoridad polí-
tica sea informada y que el proceso goce de la de-
bida confidencialidad. 

Lo anterior pierde relevancia si el elegido no tie-
ne reales facultades de gestionar, de modo de 
exigirle que se responsabilice de los resultados 
en base a metas previamente acordadas median-
te convenios de desempeño. Esto requiere, adi-
cionalmente, la existencia de un sistema de re-
moción del cargo si se producen incumplimien-
tos o ineficiencias. El tiempo de ejercicio de la 
función debe ser fijo y limitado bajo normas ge-
nerales. 

De allí la importancia de distinguir y fijar fronteras 
entre el nivel directivo que debe gestionar con el 
nivel que opera con las política públicas y que son 
los empleados públicos profesionales y administra-
tivos. 

Existen dos grandes modelos de gestión de los 
empleados públicos: un modelo de carrera fun-
cionaria que parte del principio de polivalencia 
de los empleados públicos (en este caso se hace 
referencia concreta a los funcionarios de carre-
ra) y un modelo abierto que se basa en el princi-
pio de especialización de los empleados públi-
cos. 

El modelo de carrera funcionaria ofrece al 
funcionario(a) público, una vinculación de largo 
plazo con la administración a través de una carre-
ra ascendente en el horizonte temporal, posibili-
tándole prestar sus servicios en diferentes pues-
tos de trabajo de un mismo o similar ámbito, con-
figurándose de esta manera, una carrera profe-
sional. 

Se conforma a partir de agrupar a los 
funcionarios(as) en torno a características comu-
nes en las denominadas plantas o categorías. El 
elemento ordenador son características comunes 
tales como formación, experiencia profesional, de-
sarrollo de competencias a partir de las cuales se 
establecen criterios que determinan un camino as-
cendente en el tiempo bajo determinadas reglas de 
promoción. 
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CENTRAL. ESTO SIGNIFICA 
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ESPEtIF!cANDQEN FORMA 
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CAPACITACIÓN, ETC. LA  
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LA LEGITIMiDAD  DEL 

SISTEMA, DEBE GARANTIZAR 

LA IMPARCIALIDAD E 

IGUALDAD DE 

OPORTUNIDADES" 

En el caso chileno existen plantas de directivos de 
carrera, profesionales, fiscalizadores, técnicos, ad-
ministrativos y auxiliares. Esto no significa que no 
puedan coexistir al interior otros sistemas que aco-
jan sectores que por su especificidad tienen normas 
que los diferencian en parte a lo general (FF.AA). 

La carrera profesional requiere, en el reclutamien-
to de procesos de selección a través de concursos 
y o posición de antecedentes, de una adecuada di-
fusión, que dan acceso a una planta, a partir de la 
cual se desarrollan metas y funciones en un cargo 
determinado. 

Este sistema configura en forma inmediata la me-
todología en que se efectúa el reclutamiento. Se 
deberá captar personas que reúnan las competen-
cias definidas por el perfil de¡ cargo. Un sistema de 
estas características no puede, por ende, funcio-
nar en forma eficiente si no existe una fuerte capa-
citación durante la vida laboral de la persona, pues 
ésta se funda a partir de características genéricas, 
y durante su vida laboral debe tener la posibilidad 
y el desafío de desempeñarse progresivamente en 
distintas responsabilidades. 

La selección de personal basada en una estrecha 
relación entre el puesto de trabajo y los procesos 
de reclutamiento y selección, requiere una clara dis-
tinción de las competencias requeridas, de forma 
de obtener el mejor funcionario para cada lugar. 

Es muy importante la variable de neutralidad en el 
proceso de reclutamiento, y el respeto al estado 
de derecho que se expresa en el principio de lega-
lidad, que en marca los derechos y deberes, las in-
compatibilidades, entre otros. 

Los principios de igualdad, mérito y capacidad, al 
acceso y desarrollo de la función pública, sólo pue-
den resguardarse en forma adecuada a través de 
concursos públicos o internos transparentes, tanto 
en lo referido al ingreso como a la promoción. 

Adicionalmente, la inexistencia de mecanismos de 
evaluación que confronte los resultados con lo com-
prometido o previamente esperado, lleva a una eva-
luación vacía, todos con máxima calificación, lo que 
frente a "tantos funcionarios meritorios y capaces", 
en definitiva el elemento que define el ascenso, es 
la antigüedad. En un caso y en el otro, la manten-
ción de ineptos en la administración, generando una 
traba cultural para el desarrollo de una gestión de 
personal flexible y adecuada a las nuevas necesi-
dades de las administraciones públicas. 
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Unido a lo anterior, mecanismos trasparentes de 
reclutamiento y ascensos y una clara delimitación 
de los ámbitos de lo político con lo administrativo, 
protegen a los funcionarios de posibles arbitrarie-
dades. 

Una implantación exitosa, debe considerar los 
elementos ya reseñados y tener definido un mo-
delo que se adapte a las particularidades del país 
concreto. 

Se debe definir si existirá o no, un órgano rector 
que diseñe y/o proponga y/o controle las políti-
cas estratégicas y de gestión de recursos huma-
nos y cuales será el alcance y grado de sus atri-
buciones. 

La definición de una estrategia de recursos huma-
nos es un tema central. Esto significa tener defini-
do, especificado en forma coherente variables bá-
sicas como la planificación de los recursos huma-
nos; los mecanismos de desarrollo; la capacitación, 
etc. La selección de personal, punto crucial para 
toda la legitimidad del sistema, debe garantizar la 
imparcialidad e igualdad de oportunidades. 

La definición contractual tanto en lo que se refiere 
al ingreso como término de funciones en la admi-
nistración. Otra variable es la de desarrollo funcio-
nario con aspectos críticos como es la evaluación, 
formación, capacitación, movilidad y carrera fun-
cionaria. Un aspecto central es la claridad en el sis-
tema remuneratorio tanto en sus aspectos mone-
tarios y su estructura, criterios de definición de los 
mismos, retribuciones no monetarias y el sistema 
de beneficios sociales al cual se estará afecto. 

Hay que definir las categorías en que se clasifica-
ran las personas que integran el servicio civil. Lo 
común es establecer requisitos básicos para el in-
greso a la administración en cada uno de los plan-
teles o plantas de la administración. Esto no impi-
de que se incorporen normas adicionales regulato-
rias que den cuenta de aquellos grupos cuyo tra-
bajo exija establecer pautas complementarias o en 
algunos casos sustitutivas. La labor de un médico 
puede requerir algunas especificaciones distintas 
a las de un profesor y éste también respecto de un 
hombre de gestión. 

Se debe estar alerta, en este aspecto, debido que 
se puede prestar para presiones de tipo corporati-
vo, que induzcan a aceptar una proliferación que 
puede en el futuro generar serios problemas de 
gestión. Puede ser interesante explorar estudiar la  

posibilidad de un marco regulatorio básico y den-
tro de él, dejar grados de libertad de ajuste que 
permitan reconocer las diferencias; cabe señalar 
que existe el problema que puede ser un elemento 
generador de presiones por recursos presupues-
tarios, con el agravante que la presión provendría 
concertadamente desde los ámbitos directivos y 
profesionales. 

Los principales determinantes la carrera funciona-
ria de una persona, son la promoción interna y el 
lugar que ocupa dentro de la jerarquía de su cate-
goría, a partir de ella puede acceder a los distintos 
puestos de trabajo que se habilitan en la catego-
ría. Para los ascensos o promociones para ocupar 
vacantes se debe ocupar criterios que se basen en 
las competencias, experiencia, desempeño y ca-
pacitaciones pertinentes que tiene el funcionario. 

Es importante generar un sistema de concursos por 
oposición interna sin demasiadas trabas al ingreso 
del mismo, de modo de buscar generar un merca-
do interno que seleccione a los más adecuados 
para el desempeño de un cargo. Para que el siste-
ma funcione realmente se debe construir un siste-
ma de evaluación real y transparente que discrimi-
ne los diversos rendimientos y aptitudes laborales. 
De otro modo se corre el riesgo de terminar en un 
proceso formal que desemboca en ascensos regi-
dos por la antigüedad o por razones distintas al 
mérito. 

ALGUNOS DESAFÍOS 

EN EL DESARROLLO DE CARRERA 

Existen desafíos que se deben tener presente al 
momento de diseñar una carrera funcionaria, algu-
nos de ellos son lo siguientes: 

En la medida que la carrera funcionaria queda de-
terminada por la no disponibilidad de puestos va-
cantes en los tramos superiores, se van a gene-
rar presiones para encontrar salida a la inmovili-
dad que se produce cuando la generación de va-
cantes es exigua. Normalmente se tiende a bus-
car la creación de cargos de jefatura en la reali-
dad inexistentes que deforman la lógica organi-
zacional de las instituciones. Pero ésta no es una 
solución, pues pasado cierto periodo se volverá a 
la situación inicial. 

Las personas que por motivos de ascenso, para 
poder progresar en su carrera funcionaria, suelen 
acceder a un trabajo distinto al que venían ejecu-
tando, no necesariamente lo efectúan con la cali- 
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dad con que anteriormente ejercían sus funciones, 
un clásico ejemplo de ello es perder un excelente 
especialista y ganar un mediocre supervisor. 

Se debe evitar aquellos casos de personas que 
desempeñándose en un trabajo de alta especiali-
zación, vean que su carrera se trabe. En la medi-
da que están dentro de un escalafón que no con-
sidere su situación, es posible que su ascenso sea 
más dificultoso que lo normal generando incenti-
vos no deseados de emigración, es un tema que 
por ejemplo suele suceder con el personal infor-
mático. 

Cabe señalar que el desplazamiento de una per-
sona a lo largo de la estructura está en función de 
su experiencia, calidad de su desempeño anterior 
y desarrollo de competencias. De allí la importan-
cia central que adquiere el sistema de capacita-
ción, que debe considerar, adicionalmente a la des-
tinada a mejorar la función, aquellas que aportan 
al desarrollo profesional y organizacional. Incluso, 
debe considerarse la posibilidad de facilitar estu-
dios que conduzcan a la obtención de grados o post 
grados que puedan permitir el cambio de escala-
fón a funcionarios destacados. 

A MODO DE CONCLUSIÓN 

En definitiva, la implantación de un Sistema de Ser-
vicio Civil en América Latina, es un imperativo de 
la época que se vive. El tema a definir es que tipo 
de institución se construye. A nuestro juicio, no 
existen fórmulas fijas ni en su forma ni ritmo de 
implantación. 

Ello se deberá estructurar de acuerdo a la realidad 
institucional de cada país y el grado de concerta-
ción política y social que se posea. Parece conve-
niente construir básicamente a partir de las expe-
riencias concretas de países que muestran avan-
ces en la materia, con todas las adaptaciones per-
tinentes a la realidad nacional. 

En el caso chileno, se ha optado por una solución 
híbrida, en que en el caso de los primeros y se-
gundos niveles de los servicios públicos adscritos 
al sistema de alta dirección, ambos del ámbito ge-
rencial, ellos se proveen por la vía de concursos 
abiertos. En el proceso de reclutamiento partici-
pan empresas asesoras externas especializadas 
en selección de personal. Todo este proceso y la 
posterior propuesta de un listado de elegibles, es 
supervigilada por el Consejo de Alta Dirección 
Pública, cuyos integrantes so.n nombrados por el  

Presidente de la República y ratificados por el 
Senado de la República. 

Por otra parte existe una carrera funcionaria para 
los niveles profesionales y técnicos cuya promo-
ción se hace por concursos internos, de modo que 
los ascensos sean para aquellos funcionarios me-
ritorios, buscando través de una serie de acciones 
concretas, profesionalizar la administración civil del 
Estado. 

Tras todo lo anterior, se encuentra una firme deci-
sión política de llevar a cabo el proceso y una clara 
definición de las esferas políticas, gerenciales y pro-
fesionales. 

Finalmente, podemos adelantar que en el caso chile-
no, existe un proceso que arroja a la fecha ciertas 
lecciones como lo son: 

La predominancia del mérito sobre la antigüe-
dad es una transformación estratégica en la re-
gulación de las plantas del personal que requie-
re necesariamente una voluntad política para 
perseverar en ella sin ceder a las presiones cor-
porativas. 

El sistema de alta dirección pública privilegia 
el concurso público en la provisión de los car-
gos de jefes de servicios y directivos del se-
gundo nivel jerárquico. Este sistema recién ini-
ciado el año 2004, es sin duda el inicio de un 
cambio cultural en lo público de importantes di-
mensiones. 

Se ha ampliado la carrera funcionaria al deter-
minar que los cargos de jefes de departamen-
tos o de jerarquía equivalente del conjunto de 
los ministerios, pierden la calidad de exclusiva 
confianza y forman parte de la carrera funcio-
naria. De esta forma se estrecha el margen de 
los nombramientos de la administración de tur-
no y se privilegia el nombramiento mediante la 
modalidad de concursos. 

La aplicación de un sistema de concursabili-
dad para la provisión de estos cargos y la rota-
ción de los mismos, es también un gran paso 
adelante ya que está impedida la permanencia 
sin límites en ellos, lo que representa un avan-
ce significativo para la necesaria movilidad que 
implica la carrera funcionaria. 

Bogot4 Noviembre2005 
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Reseña de La Ponencia "El papel social del Estado dentro del mundo de la 

globalización" presentada por Alain Touraine*  en el Foro Internacional 
"La Modernización del Estado en CoLombia:EL papel de lo social en el contexto 

de La globalización" , realizada por Maribel Garzón** 

Doctor en Sociología. Director de la Escuela de Altos Estudios Sociales de Paris. Realizó estudios en la 
Universidad de Columbia, Chicago y Harvard. Doctor Honoris Causa de las Universidades de Cochabamba, 
Génova, Montreal, Louvaine . La Neuve, La Paz, Bologne, México, Santiago, Québec, Córdoba, Candido 
Mendes de Río de Janeiro, Roma y Jyvaskyla - Finlandia. 

** Comunicadora Social y Magíster en Antropología Social de la Universidad de Los Andes. Actualmente 
desempeña funciones como coordinadora de procesos editoriales en el proyecto de Derechos Humanos 
de la Facultad de Investigaciones de la Escuela Superior de Administración Pública ESAP desde 2003. 

"1 pasado 25 de octubre el sociólogo fran-
cés Alain Touraine ofreció la conferencia 'El 
papel social de¡ Estado dentro de¡ mundo 

. de la globalización", en el marco de¡ foro 
internacional "La Modernización de¡ Estado en Colom-
bia: El papel de lo Social en el contexto de la 
globalización", organizado por la Escuela Superior deAd-
ministración Pública —ESAP-, la Asociación Colombiana 
de Universidades —ASCUN- y el diario la República, even-
to que contó con la asistencia de 400 personas. 

En dicha disertación el sociólogo afirmó que la socie-
dad contemporánea es lo más diferente al concepto 
de una sociedad globalizada, pues lo que se observa 
es la desvinculación de tres sub-mundos, de tres ni-
veles a los que caracteriza como: por un lado, (1) la 
globalización de la economía que no es otra cosa y en 
palabras suyas '.. e/fenómeno que estoy describien-
do en pocas pa/abras tiene desde hace cÑ'co si,q105 
otro nombre, que tiene un sentido muy concreto ypre-
cio: eso es lo que se llama capita/Lsmo' por el otro 
(2) la desaparición, la descomposición o la transfor-
mación caótica de casi todas las instituciones socia-
les, como por ejemplo, las ciudades. "La decadenci  

de/a cÑidades la segregación, la separación de/mun-
do económico, técnico que se vue/ve másy más g/o-
ba/ más ymás actua,y las identida des cultura/es que 
se cierran y tienen un deseo tremendo de mantener 
su homogeneidaa su pureza, etc"afirma el sociólo-
go. Y finalmente (3) la gran proporción de población 
en las sociedades que está fuera, que está excluida 

• el hecho tal vez más visible de nuestros tiempos 
es que existe una pa#e creciente de la población mun-
cha/y de los territorios de/mundo que están tota/men-
te afuera, out, no margfr7a/es, están excluidos, aban-
donados afirmó. 

El sociólogo enfatizó que precisamente lo más visi-
ble de la globalización es la deglobalización, es de-
ci r, 'Ya separación creciente de tres niveles: e/de la 
economía, en especia/la financiera mundisl, el ni-
ve/no muy claro de estas semi-fr'stlluciones en cri-
sis, en desorganización..., y la masa enorme de la 
gente que está afuera"y el papel que el Estado debe 
cumplir dentro de este contexto de separación —pro-
pone Touraine- es tratar de vincular, de crear víncu-
lo entre estos tres sub-mundos, eso sí, respetando 
la autonomía y diversidad creciente de cada uno de 
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ellos, reconociendo así su alteridad y su igualdad 
en términos de derechos '..e/primer esfuerzo que 
hay que dar es que nadie en el mundo diga "no me 
tienen respeto, me humillan la priínera cosa fun-
damentales reconocer los derechos de cada perso-
na y cada grupo, el derecho de cada uno o una a 
tener derechos, el derecho de cada uno o una a 
combfr'ar su difarencla con su pailici,oac16n... ' 

De lo anterior se desprendió uno de los planteamien-
tos que ha estado presente en los debates de las cien-
cias sociales ¿cómo unir lo universal con la particula-
ridad de cada individuo, el ser mujer, minero, trabaja-
dor, carnicero y a la vez musulmán, o francés? ¿Cómo 
se pueden combinar las defensas de grupo, de cosas 
colectivas con el universalismo de los derechos indivi-
duales? Para lo cual Touraine tomó como ejemplo a la 
mujer 'El tema mujer es absolutamente fundamental 
para esta idea de combinar universalismo ypailicula-
rismo, como la mujer puede ser definida en términos 
de puro pan'icularismo, sfr;' subjetividad; etc, o sea 
aceptarno suprimii no eliminarla sexualidad; etc, pero 
también dentro de una re vinculación de esta especi»-
cklad con el universalismo ' 

El sociólogo plantea que no es tanto la comunica-
ción, sino más bien el reconocimiento, no solamen-
te del otro, sino del otro como a la vez semejante y 
diferente, semejante, porque todos tenemos que 
incorporarnos a la misma economía mundial, y dife-
rente, por su idiosincrasia específica. Touraine 
enfatiza en la necesidad de que se rechace, ante 
todo, todas las formas de búsqueda de homogenei-
dad y que se reconozca la pluraiidad de las formas 
de cultura minoritaria, ya que actualmente la socie-
dad tiende hacia una homogeneización, que trata 
de eliminar cualquier resquicio de identidad. Para 
él el tema fundamental de la sociedad actual es la 
necesidad del reconocimiento del otro como dife-
rente e igual. No podemos aceptar, afirma Touraine, 
la idea de que hay gente que se identifica con valo-
res universalistas, y gente que se identifica con va-
lores particularistas y que, por supuesto, los euro-
peos son los universalistas mientras que los indios 
brasileños son gente encerrada dentro de un mun-
do particular. "Estas dos posiciones no hay que cus-
cutirlas, son inaceptables, pues llevan a cosas tan 
horrorosas como la eliminación del grupo o e/racis-
mo, donde todo cabe solamente en un lado. No hay 
un modelo extremo de un tipo u otro,' enfatizó. 

El sociólogo invita a pensar en términos que vayan 
más allá de lo institucional, de lo económico, de lo 
político o de lo social, y que permitan organizar un 
mundo basado en el respeto a los individuos, a las  

diferencias y a la igualdad, derechos de todos, y con-
cluye diciendo ' . . de tal manera que la idea de admi-
nistración pública, el espacio público como dicen los 
alemanes, eso es el centro de la sociedad; la admi-
nistración pública no tiene el podeç no tiene diqa-
mos el papel económico domioante, espero no ten-
ga la ideolog/a dominante, pero la ac/mín,trac,ón 
pública es una serie de operaciones de mediadores, 
¿'7stituciones, procesos, individuos que ayudan a la 
comunicación, es decfl a la reconstrucción de cada 
individuo, a la reconstrucción de cada grupo y a/au-
mento o la formación de una nueva capacidad de 
reconocimiento mutuo y de comunicación entre indi-
viduos ygrupos' 

- - --- -r r"" -- 

TOURAINE EÑFÁTIZA EN;p 
;.. 

- , 

TODAS 'EÁSFORMAS'DE 

A 
r4W .AÁ"í 

B E US QUD . DEHOMOGENEIDAD. 7  
'- 

., ..'1•'-1 
Y QUES&RECONOZC'A'rn1iA - 1 

:.TÇ4J. 

bÉ.?WL !úfIÑÓkíTÁi 
.'1J . Jç.. ."' •. - 

YA 'QUEÁC:TU4L.MENTE 

• SOCIEDAD !EIDErHAG!A 

• -: 

cÚÁLqÚiÉRÑÉsqÚIcÓbÉ 

!DEN7IA. PARA EL EC TEMA 
.. 

FUNDAMENTAL DELÁ :.SOC!EDÁD 

ACTUAL ES--NECESIDADDEL.i 
• . 

RECONOCIMIENTO.DELLOTRO 

COMO DIFÉRÉNTE É IGLiÁ" 

Departamento Administrativo de la Función Pública 



r~-z~or i"~lierito de ~l 
Getencia 

Francisco Javier Amézquita Rodriguez* 

* Psicólogo. Magíster en Administración Pública. Docente Universitario. Asesor de la Subdirección de( 
Departamento Administrativo de la Función Pública encargado de La selección meritocrática para proveer 
cargos de Gerencia Pública. 

a Ley 909 de 2004 establece el procedimien-
to de ingreso a los empleos de naturaleza 
gerencial, sin perjuicio de los márgenes de 
discrecionalidad que caracteriza a estos 

empleos, siendo la competencia profesional el crite- 
rio que debe prevalecer en su nombramiento. 

Para dar cumplimiento a lo determinado en la citada 
ley se hace necesario que las entidades realicen pro-
cesos de selección de personal, para lo cual deben 
identificar el recurso humano que está en capacidad 
de desempeñar un cargo en forma adecuada e idó-
nea. En este sentido el objetivo fundamental del 
proceso que adelanten las entidades es la búsque-
da, evaluación y selección de los funcionarios que 
cualitativamente requieren para el cumplimiento de 
sus objetivos y metas propuestas. 

Para que el proceso meritocrático responda a lo 
planteado por el Gobierno Nacional, es necesario 
que las entidades lo realicen teniendo en cuenta los 
principios de objetividad, imparcialidad, economía 
y publicidad. El proceso será objetivo si se contem-
plan criterios técnicos y utilizan pruebas 
estandarizadas que permitan la medición de las 
variables relevantes para el desempeño de los car-
gos (conocimientos, aptitudes, intereses, persona-
lidad) en condiciones uniformes. 

El proceso debe estar orientado a brindar las mis-
mas oportunidades y tratamiento a los candidatos que 
opten por el cargo. La selección debe realizarse en 
condiciones que no resulten onerosas para el presu-
puesto de las entidades, para tal fin deben ser objeto 
de planificación y racionalización. 

Para cumplir con el principio de publicidad las va-
cantes que se presenten en las entidades del orden 
nacional o territorial, deben ser objeto de difusión para 
garantizar su conocimiento por parte de los ciudada-
nos interesados de participar en el proceso. 

La evaluación de los candidatos puede ser reali-
zada por un órgano técnico designado para el efec-
to y conformado por los directivos de la entidad 
nominadora y/o consultores externos expertos en 
selección cuando la entidad no cuente con ellos; 
por una universidad pública o privada; por una 
empresa consultora externa especializada en se-
lección de directivos o a través de contratos o con-
venios interadministrativos con entidades de la ad-
ministración pública con experiencia en selección 
de gerencia publica. 

El Departamento Administrativo de la Función Pú-
blica apoya técnicamente a las diferentes enti-
dades públicas en el desarrollo de estos proce- 
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sos. Un proceso de selección comprende las eta-
pas de elaboración del perfil del cargo; determi-
nación de las pruebas a aplicar; invitación a par-
ticipar en el proceso; inscripciones de aspiran-
tes; aplicación y evaluación de pruebas y repor-
te final de resultados. 

ELABORACIÓN DEL PERFIL DEL CARGO 

En la definición del perfil del cargo a proveer se in-
cluyen los siguientes aspectos: 

Identificación del Cargo: 
Se tiene en cuenta: la denominación, código y gra-
do, línea de dependencia jerárquica y localización 
geográfica. 

Contribución esperada: 
Con base en los objetivos organizacionales y las fun-
ciones del cargo, se establecen las acciones princi-
pales y de apoyo que debe cumplir la persona que lo 
ocupe y los resultados esperados; especificando el 
grado de autonomía en la toma de decisiones y el 
tipo de relación con otros cargos de la entidad y con 
agentes externos. 

Educación y experiencia: 
Son los señalados en los Manuales Específicos de 
Funciones y Requisitos. Tales Manuales deben es-
tar elaborados conforme lo establecido en los de-
cretos 770, 2772 de 2005 para el orden nacional, y 
785 de 2005 para el orden territorial. El decreto 
2539 de 2005 aplica tanto para el orden nacional 
como territorial. 

Formación: 
Este aspecto comprende conocimientos adiciona-
les deseables para el desempeño del cargo, como 
aquellos relacionados con el manejo de herramien-
tas tecnológicas de información, sistemas de ges-
tión e idiomas. 

Habilidades o aptitudes: 
Se trata de identificar las habilidades, aptitudes, 
capacidades y rasgos de personalidad que sean 
necesarios para un desempeño eficaz y eficien-
te del cargo, según lo establecido en el decreto 
2539 de 2005 para cada uno de los niveles jerár-
quicos. 

DETERMINACIÓN DE LAS PRUEBAS A APLICAR 

Las pruebas o instrumentos de selección tienen 
como objetivo evaluar las aptitudes, las actitu-
des, las habilidades, los conocimientos, la expe- 

rienda y el grado de adecuación de los aspiran-
tes a la naturaleza del cargo y al perfil del em-
pleo que debe ser provisto. Para este propósito 
se pueden utilizar pruebas orales, escritas, de 
ejecución, entrevistas, estudios de referenciación 
u otros medios o instrumentos que respondan a 
criterios de objetividad e imparcialidad. En todos 
los casos, las pruebas o instrumentos deben con-
tar con parámetros de calificación previamente 
determinados. 

INVITACIÓN A PARTICIPAR EN EL PRocEso 

Con el fin de que se disponga de candidatos para 
adelantar el proceso meritocrático, el nominador pue-
de hacer uso alternativo o conjuntamente de las si-
guientes fuentes: 

Candidatos postulados por el nominador. Que 
podrán ser funcionarios de la entidad o per-
sonas externas. 
Candidatos postulados por universidades, 
gremios u organizaciones que se consideren 
idóneas. 
Candidatos que se recluten como resultado 
de la invitación realizada en medios masivos 
de comunicación. 

En todo caso los candidatos que se postulen o se 
presenten para proveer los empleos gerenciales, 
deben acreditar los requisitos establecidos para los 
correspondientes empleos. 

INSCRIPCIONES DE ASPIRANTES 

Las inscripciones para el proceso de selección 
deben ser adelantadas por la entidad o por la fir-
ma contratada, según sea el caso. Para tal fin, 
los interesados deben diligenciar el formulario 
único de inscripción que para el efecto distribu-
ya la entidad y que puede estar disponible en las 
paginas Web donde se haya publicado la invita-
ción. Al formulario deben anexarse los documen-
tos que respalden el cumplimiento de los requi-
sitos mínimos. 

El término para las inscripciones será el que se 
determine en la invitación. Se recomienda que 
éste no sea inferior a cinco días hábiles, y que 
se inicie, como mínimo, cinco días después de 
publicada la invitación. En la invitación la enti-
dad determinará si las inscripciones se efectúan 
directamente o por correo certificado, aclarando 
para éste último caso que deben ingresar dentro 
del plazo fijado. 
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Preselección hojas de vida por requisitos: 
Concluidas las inscripciones se procede verificar 
silos candidatos acreditan los requisitos mínimos 
de estudios y experiencia determinados en la invi-
tación. Con los resultados de esta verificación se 
elabora y publica las listas de admitidos y no admi-
tidos a participar en el proceso meritocrático. Para 
el caso de los no admitidos debe indicarse el moti-
vo de esta decisión. 

APLICACIÓN Y EVALUACIÓN DE PRUEBAS 

Teniendo en cuenta lo establecido en la invitación se 
procede a la aplicación de las pruebas en la fecha, 
hora y lugar indicado, identificando a cada uno de 
los aspirantes para garantizar que sólo ingresen las 
personas que fueron admitidas. 

Aplicadas y calificadas cada una de las pruebas se 
publica, en orden alfabético, la lista de los aspirantes 
que alcanzaron el puntaje mínimo para continuar en 
el proceso. 

REPORTE FINAL DE RESULTADOS 

Aplicadas todas las pruebas, la entidad evaluadora 
conforma la lista de las personas que alcanzaron en 
las pruebas los niveles de rendimiento establecidos 
como criterio para la superación de¡ proceso 
meritocrático, y entregará al órgano competente el 
informe respectivo. 

Cada proceso debe estar respaldado por la siguien-
te documentación: 

• Copia de la invitación y constancia de su pu-
blicación, 

• Lista de los aspirantes inscritos, tanto admi-
tidos como no admitidos, 

• Resultados obtenidos por los aspirantes en 
cada una de las pruebas, 

• Copia de¡ reporte final de resultados. 

• Copia de los contratos y actos que se origi-
nen en el proceso meritocrático, 

• Copia de los términos de referencia, 

• Demás documentación que se considere per-
tinente. 

ftp/A QUE EL PROCESO 

MERiTOCkAT!CO RESPONDA 

A LO PLANTEADO POR EL 

GOBIERNO NACIONAL, 

ES NECESARIO QUE LAS 

ENTIDADES LO REALICEN 

TENIENDO EN CUENTA LOS 

PRINCIPIOS DE OBJETIVIDAD, 

IMPARCIALIDAD, ÉCONOMÍA 

Y PUBLICIDAD. EL PROCESO 

SERÁ ÓBJET! yO SI SE 

COÑTEMPLÁN CÑITERJÓS, 

TÉCNICOS Y UTILIZAN 

PRUEBAS ESTANDARIZAbAS 

QUE PERMITAN L MEDICIÓN 

DE LAS VARIABLES 

RELEVANTES PARA EL 
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los tramites en  .0 

Le,  962  de 2005.- y  

Sandra Milena Rodríguez Pretett" 

Abogada de la Universidad Libre Seccional Barranquilla. con Especialización en Derecho Contractual 
de la Universidad del Rosario. Actualmente se desempeña como Profesional de la Dirección de Control 
Interno y Racionalización de Trámites del Departamento Administrativo de la Función Pública. 

n los últimos años, Colombia ha contado 
con importantes esfuerzos en materia de ra-
cionalización y simplificación de trámites 
con el fin de promover un estado eficiente y 

transparente1 . Sin embargo, la excesiva generación 
de disposiciones legales en materia de trámites ha 
llevado a crear un estado ineficiente en la prestación 
de los servicios traduciéndos en malas prácticas 
como la corrupción. 

En desarrollo del Programa de Renovación de la 
Administración Pública (PRAP), el Gobierno Nacio-
nal a través de la expedición del documento Conpes 
número 3292 de 2004 estableció un programa de 
ra'/ona/Lzación y automatización de trámites, que 
buscamaterializar el compromiso del actual Go-
bierno "Un Estado Comunitario más cercano al ciu-
dadano", que preste sus servicios, cumpliendo con 
los principios administrativos de la función pública 
consagrados en el articulo 209 de la Carta Política  

del 1991, los que se traducen en moralidad, igual-
dad, eficacia, economía, celeridad, imparcialidad y 
publicidad, los cuales se cumplen mediante la des-
centralización, la delegación y la desconcentración 
de funciones. 

En desarrollo de este programa el Departa-
mento Administrativo de la Función Pública re-
cobra su papel como ente rector, dado a tra-
vés del articulo 18 de la Ley 489 de 1994 
Por la cual se dictan normas sobre la organi-
zación y funcionamiento de las entidades del 
orden nacional, se expiden las disposiciones, 
principios y reglas generales para el ejercicio 
de las atribuciones previstas en los numera-
les 15 y 16 del articulo 189 de la Constitución 
Política y se dictan otras disposiciones " en 
el cual se establece que la política de Supre-
Sión y Simplificación de tramites, será objeti-
vo permanente de la Administración publica y 

En 1981 se creó la Comisión para la Racionalización de la Gestión Publica a través del Decreto 1933/81. En 1986 se lanza el programa 
colombia Eficiente (Dec. 3435/86), en 1989 se expide el decreto para conformar la Comisión Presidencial para la Reforma de la 
Administración Pública del Estado Colombiano (Dec. 1150/89), en 1993 se crea el Programa de Racionalización y.Simplificación de 
Tramites (Directiva Presidencial 07/93). Durante 1995 se establece La LeyAnt/corrupc/ón. (Ley 190/95), y  el Decreto 2150/95 que 
pretendía regular trámites particulares para su simplificación. Y en año 1998 se establecieron los lineamientos generales para la 
implementación de la Política de lucha contra la corrupción a través del Programa Presidencia/de Lucha Con/ra la Corrupción median-

te Dec. 2405/98 y la Directiva Presidencial 009/99. 
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que el DAFP liderará la conformación de una 
instancia consultiva en materia de trámites. 
Esta instancia ha tenido un papel preponde-
rante en liderazgo del Gobierno Nacional la 
cual se ha orientado a establecer planes de 
acción integrales orientados a la racionaliza-
ción y automatización de trámites. 

En los tres años del presente Gobierno, en el 
marco del grupo de racionalización y 
automatización de tramites GRAT se ha acor-
dado, en conjunto con diversas entidades pú-
blicas pertenecientes a los sectores priorita-
rios, 20 trámites que requieren procesos de 
racionalización y automatización. Entre los 
mas sobresalientes se destacan los trámites 
del Ministerio de Industria Comercio y Turis-
mo, Ministerio de Protección Social, Instituto 
Colombiano de Bienestar Familiar, Fondo Na-
cional de Estupefacientes, SENA, INVIMA, Mi-
nisterio de Educación e ICETEX. 

En el 2004, se aprueba el Decreto 4149," por 
el cual se racionalizan algunos trámites y pro-
cedimientos de comercio exterior, se crea la 
Ventanilla Unica de Comercio Exterior y se 
dictan otras disposicionesfl en el cual se re-
glamenta la Ventanilla Unica de Comercio Ex-
terior. En Cumplimiento del decreto 4149 de 
2004, el 5 de julio de 2005, el Ministerio de 
Comercio Industria y Turismo puso en opera-
ción la Ventanilla Unica de Comercio Exterior 
—VUCE-, que facilita las operaciones de co-
mercio exterior. Esta iniciativa es el producto 
de un esfuerzo coordinado de los sectores de 
Hacienda, Agricultura, Protección Social, Mi-
nas y Energía, Comercio Industria y Turismo, 
Ambiente Vivienda y Desarrollo Territorial, Co-
municaciones, Cultura y el Departamento Ad-
ministrativo de la Función Publica constitu-
yéndose en un modelo de gestión pública en 
el desarrollo de los actos administrativos, por 
el intercambio de información, la coordinación 
y el uso de la tecnología en la que se desa-
rrolló, el objetivo primordial de este esfuerzo 
fue armonizar los requisitos, trámites y docu-
mentos exigidos por las entidades que inter-
vienen en las operaciones de comercio exte-
rior, con el fin de facilitar y agilizar las tran-
sacciones internacionales y propiciar mejores 
condiciones de competitividad de los produc-
tos y servicios nacionales en el exterior. 

En el 2005, se aprobó el Decreto 3667 a tra-
vés del cual se reglamenta la autoliquidación  

y pago de aportes al Sistema de Seguridad 
Social Integral y de aportes parafiscales me-
diante un formulario único o integrado, el cual 
se encuentra en proceso de construcción y 
que logra unificar los tramites de la seguri-
dad social. reglamentan algunas disposicio-
nes de la Ley 21 de 1982, la Ley 89 de 1988 y 
la Ley 100 de 1993— la finalidad de esta dis-
posición es desarrollar un formulario en el 
cual se liquiden los aportes al Sistema de Se-
guridad Social Integral y aportes parafiscales 
al Servicio Nacional de Aprendizaje, SENA, al 
instituto Colombiano de Bienestar Familiar, 
ICBF, a las cajas de compensación familiar y 
a la Escuela Superior de Administración Pú-
blica, ESAP. 

El 8 de Julio de 2005, el Presidente de la Re-
pública sancionó la Ley 962 de 2005, "por la 
cual se dictan deposiciones sobre racionali-
zación de trámites y procedimientos adminis-
trativos de los organismos y entidades del 
Estado y de los particulares que ejercen fun-
clones públicas o prestan servicios públi-
cos.", La Ley 962 de 2005, asegura cierta 
estabilidad jurídica, en la producción de trá-
mites, establece orientaciones precisas para 
el uso de tecnologías de información para el 
desarrollo de los procedimientos administra-
tivos, asegurando la confiabilidad y seguri-
dad por parte del Estado. Así, mismo esta-
blece mecanismos de información y publici-
dad en todos los actos y procesos adminis-
trativos a través del Sistema Unico de Infor-
mación de Trámites. 

La consolidación de un Estado Comunitario 
que se caracterice por su servicio al ciudada-
no, presupone una gestión transparente, par-
ticipativa y eficiente en el ejercicio de las ta-
reas públicas y que facilite las relaciones en-
tre el Estado y el ciudadano. La Ley 962 de 
2005, acoge las recomendaciones del docu-
mento Conpes 3292 de 2004 en la cual se 
establece el Grupo de racionalización y 
automatización de tramites, le da un carácter 
técnico de orientación a la solicitud de modi-
ficación de tramites, a través de comités téc-
nicos sectoriales y garantiza la participación 
ciudadana para interactuar con los afectados 
en materia de la prestación de los servicios 
que presta el Estado. 

Por tanto, la Ley 962 se convierte en instru-
mento moderno de gestión pública pues ga- 
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rantiza la estabilidad jurídica en la expedición 
de normas que generen la creación de trámi-
tes infundados, lo que se traduce en sobre 
costos para la administración pública y en 
exigencias injustificadas para los ciudadanos. 
De otra parte esta Ley garantiza el control y 
supervisión en materia de creación y modifi-
cación de trámites en las entidades públicas 
y privadas que administran recursos públicos, 
en este punto el Departamento Administrati-
vo de la Función Publica, a través de la Di-
rección de Políticas de Control Interno y Ra-
cionalización e Tramites, será garante de esta 
disposición ya que los tramites que sean crea-
dos por las entidades o los que modifiquen 
los ya existentes deberán tener el visto bue-
no de¡ Departamento para su posterior adop-
ción tal como lo establece el articulo primero 
de la Ley 962 de 2005 

En la actualidad la gestión de la administra-
ción pública se efectúa de una manera más 
eficiente con el uso de las tecnologías de in-
formación y comunicación. La Ley 962 de 
2005 reconoce y orienta a las entidades pú-
blicas la provisión de sus servicios por me-
dios electrónicos con el fin de reducir los cos-
tos de transacción asociados a la realización 
de los trámites. 

Por lo anterior, el Gobierno Nacional a través de¡ 
Programa Agenda de Conectividad de] Ministerio 
de Comunicaciones desarrolló el Portal de¡ Estado 
Colombiano: www.gobiernoenlinea.gov.co, en el 
cual se encontrará registrada la información de 
los trámites dirigidos a ciudadanos, empresarios 
y servidores públicos y servicios de competen-
cia de cada entidad consignadas en el conteni-
do donde se encontrará los puntos de atención 
al usuario, los datos básicos de las entidades, como: 
representante legal, dirección, teléfono y página web. 
De esta manera el Gobierno cumplirá con uno de los 
lineamientos de política de¡ Plan de Desarrollo Un Es-
tado Comunitarid Hacia el Ciudadano. 

En conclusión, la política de modernización 
de la gestión pública de¡ actual Gobierno, ha 
logrado crear un ambiente moderno y eficien-
te en la prestación de sus servicios, logrando 
con ello una mayor transparencia y protección 
en el aseguramiento de los servicios que el 
ciudadano recibe por parte de¡ Estado. 

'V EN DÉSÁRROLLO DEL PROGRAMA 

DE RENO VACION DE LA 

ADMINIsTRACIÓN PÚBLICA (PRÁP), 
EL GOBIERNO NACIONAL A TRA VES 

DE LA EXPEDICION DEL DOCUMENTO 

CONPES NUMERO 3292 DE 2004 
ESTABLECIÓ UN PROGRAMA DE 

RACIONALIZACION Y AUTOMATIZACION 

DE TRÁMITES, QUE BUSCA 

MATERIALIZAR EL COMPROMISO 

DEL ACTUAL GOBIERNO 
' UN 

ESTADO COMUNITÁRIO MÁS CERCANO 

AL CIUDADANO QUE PRESTE SUS 

SER VICIOS, CUMPLIENDO CON 

LOS PRINCIPIOS .ADM!NISTRATIVO5 DE 

LA. FUNCIÓN PÚBLfcA CONSAGRÁDÓS 
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Comísion Nacionaldel Servicio Civil 

N 1 de 200 Cui ivoccitoria u Úff%u i 
Con las modificaciones contempladas en las Resoluciones No. 003 del 13 de enero 

de 2006, No. 16 del 14 de febrero de 2006 y  No. 23 dell 6 de febrero del 2006 

La CNSC en cumplimiento de la Resolución No. 171 del 5 de diciembre de 2005, convoca al proceso de selección para proveer por 
concurso abierto de méritos los empleos de carrera administrativa de las entidades y organismos del orden nacional y territorial 
regidas por la Ley 909 de 2004 

FECHA DE PUBLICACIÓN Y FIJACIÓN PRIMER AVISO: 6 de diciembre de 2005 
SEGUNDO AVISO: 22 de diciembre de 2005 

DIVULGACIÓN: Prensa de amplia circulación nacional y regional, canal institucional de televisión y páginas: www.cnsc.gov.co, 
www.dafp.gov.co, portales electrónicos de las entidades del Estado y demás medios que determine la Comisión. 

[ 1. ESTRUCTURA DEL. PROCESO 
El proceso de selección se realizará en dos fases: 

FASE 1 FASE II 
PRUEBA BÁSICA GENERAL DE PRESELECCIÓN PRUEBAS ESPECÍFICAS 

(Artículo 24 de la Ley 443, Artículo Vigente LISTA DE ELEGIBLES 
en virtud del Artículo 58 de la Ley 909 de 2004) PERÍODO DE PRUEBA (Ley 909 de 2004) 

C 2. CRITERIOS DE ORGANIZACIÓN J) 
El proceso de seleccióno concurso se organiza con base en tres (3) criterios: 

Tipo de Entidades, Nivel Jerárquico de Empleos y Rango de Requisitos dentro del Nivel Jerárquico. 

2.1 AGRUPACIÓN POR ENTIDADES 
GRUPO 1. Conformado por las entidades del orden nacional de la Rama Ejecutiva y Entidades Descentralizadas, Ministerio 

de Relaciones Exteriores, Instituciones de Educación Superior que no estén organizadas como entes universitarios 
autónomos, Instituciones de educación formal de los niveles preescolar, básica y media; Las Corporaciones 
Autónomas Regionales, la Comisión Nacional de Televisión, la Comisión Nacional del Servicio Civil, la Contaduría 
General de la Nación, Fondo de Bienestar Social de la Contraloría General de la República, la Auditoria General 
de la República y demás entidades del orden nacional con empleos que formen parte del sistema general de 
carrera administrativa, a los cuales se les aplique la Ley 909/04. 

- - 

GRUPO II Conformado por el Ministerio de Defensa Fuerzas Militares Policia Nacional ysus entidadesadscritas y 
vinculadas 

-. 

GRUPO III. Conformado por los Departamentos, distritos capital y especiales, municipios de Categoría Especial, Primera, 
Segunda y Tercera y sus Entidades Descentralizadas; asambleas departamentales, concejos distritales y 
municipales, personerías municipales, Juntas Administradoras Locales, Instituciones de educación formal de los 
niveles preescolar, básica y media e Instituciones de Educación Superior que no estén organizadas como entes 
universitarios autónomos, Áreas Metropolitanas y Asociaciones de municipios en las que al menos uno de sus 
asociados pertenezca a este grupo y demás entidades de los órdenes territoriales antes mencionados a cuyos 
empleos se les aplique la Ley 909/04. 

GRUPO IV Conformado por los Municipios de Cuarta Quinta y Sexta Categoria y sus Entidades Descentralizadas Personerias 
Concejos Municipales, lnstituciánes de educación formal de los niveles preescolar, básicay media e Instituciones: 

de Educación Superior que no estén organizadas como entesuniversitarios utóndmos,Ás6diaciones déuniciios 
y demás entidades de los órdenes territoriales antes mencionadas acúyosernpléosie les aplique la Léy 909/04; 

VOTA: La categor/zac/o'n de Mumci,j,/os será la def,ryda pa/-a e/año 2006 conforme los parámetros de la Ley 617 de 2000. 
(Resolución No. 23 del 16 de febrero de 2006) 

2.2. AGRUPACIÓN POR NIVELES JERÁRQUICOS 
Además de los grupos anteriores, la Comisión Nacional del Servicio Civil ha determinado la inscripción por niveles jerárquicos, así: 
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NIVE'ASESOR.Agrupa los empleos cuyas funciones consisten en asistir, aconejary asora..direamerité aJos plead, 

públicos de la altá dirección de los organismos estatales.. . .. . ........ : -. . -5 . ..... 
N VÍL PRÓFÉSIONÁL. Agrupa los empleos cuyanirale emdaTa ejecucióny 

de cualquier carrera profesional, diferente a la técnica profesional y tecnológica, reconocida por la ley y que según su complejidad 
y competencias exigidas les pueda corresponder funciones de coordinación, supervisión y control de áreas internas encargadas de 
ejecutar los planes, programas y proyectos institucionales, de los organismos estatales. 

NWELTE ÑIC y pcéirtentoin labos te&iica 

misionales y de apoyo asi como las relacionadas con la aplicacion de la ciencia y la tecno!ogia d los organismos estatales 
- .- .. .. . . ....,__ -. ..--_..._.-,. .S, .r, •- .. __-. -.._. . .:...&....L..2.. .__-.__..._-.. 

4. NIVEL ASISTENCIAL. Comprende los empleos cuyas funciones implican el ejercicio de actividades de apoyo y complementa-
rias de las tareas propias de los niveles superiores o de labores que se caracterizan por el predominio de actividades manuales o 
tareas de simple ejecución, de los organismos estatales. 

2.3. AGRUPACIÓN POR RANGOS DE REQUISITOS 
Dentro de Cada grupo y nivel jerárquico se establecen rangos de requisitos, así: 

Para las entidades de¡ Grupo 1 (NACIONAL) los niveles jerárquicos y rangos son los siguientes: 
NIVaJERÁRQUICo RANGO DE REQUISItOS REQUISITOS 

1. ASESOR A Titulo profesional, titulo de postgrado en la modalidad de maestría y con experiencia profesional 
relacionada igual o superior a cuarenta y cuatro (44) meses. 

B Título profesional, titulo de postgrado en la modalidad de Especialización y con experiencia 
profesional relacionada igual o superior a veintiún (21) meses. 

C Título profesional y experiencia profesional relacionada igual o superior a diez (10) meses. 

2. PROFESIONAL A Título profesional y titulo de postgrado en la modalidad de Especialización y experiencia profe- 
sional relacionada igual o superior a siete (7) meses. 

B Título profesional con o sin experiencia profesional relacionada 

3. TÉCNICO A Titulo de formación Técnico Profesional o tecnológica o aprobación de dos (2) años o más de 
educación superior y experiencia relacionada o laboral 

B Diploma de Bachiller, con o sin experiencia relacionada o laboral 

4. ASISTENCIAL A Titulo de formación Técnica Profesional o tres (3) años de Educación Superior y experiencia 
relacionada o laboral igual o superior a seis (6) meses. 

B Aprobación de uno (1) ó dos (2) años de Educación superior y experiencia relacionada laboral 
igual o superior a doce (12) meses. 

C Diploma de bachiller, con o sin experiencia laboral 
D Aprobación de educación básica primaria, con o sin experiencia laboral 

Para las entidades de] Grupo II (SECTOR DEFENSA) los niveles jerárquicos y rangos de requisitos son los siguientes: 

NIVEIJERÁRQUICO RANGO DE REQUISITOS REQUISITOS 

1. ASESOR A Titulo profesional y experiencia profesional relacionada igual o superior a veinticinco (25) meses. 

2. PROFESIONAL A Titulo de formación profesional, titulo de postgrado en modalidad de especialización y experiencia 

profesional relacionada igual o superior a siete (7) meses. 

B Titulo profesional y experiencia profesional relacionada igual o superior a seis (6) meses. 

C Titulo de formación profesional. 
3. TÉCNICO A Titulo de formación técnica profesional o tecnológica o aprobación de tres (3) años de educación 

superior o más y experiencia relacionada laboral igual o superior a tres (3) meses. 

B Aprobación de dos (2) años de educación superior. 
C Diploma de bachiller y experiencia relacionada o laboral igual o superior a dieciséis (16) meses. 

D Diploma de bachiller  
4. ASISTENCIAL A Diploma de bachiller. 

B Aprobación de cuatro (4) años de educación básica secundaria 

C Aprobación de educación básica primaria y experiencia laboral igual o superior a veinte (20) me- 

ses. 
Aprobación de educación básica primaria. 

NOTA: Numeral 4. Articulo 31 Ley 909 de 2004: "En los concursos que se realicen para el Ministerio de Defensa Nacional, en las 
Fuerzas Militares y en la Policía Nacional, con excepción de sus entidades descentralizadas, antes de la conformación de las listas 
de elegibles se efectuará a cada concursante un estudio de seguridad de carácter reservado, el cual, de resultar desfavorable, será 
causal para no incluirlo en la respectiva lista de elegibles.. 
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Para las entidades del Grupo III (DEPARTAMENTOS, DISTRITOS Y MUNICIPIOS ESPECIALES, 1. 21  y 32 Categoría) Los 
niveles jerárquicos y rangos de requisitos son los siguientes: 

NIE1JERÁRQUIC0 RANGO DE REQUISITOS REQUISITOS 

1. ASESOR A Titulo profesional, titulo de postgrado (en cualquiera de sus modalidades), y experiencia igual o 
superior a doce (12) meses. 

B Titulo profesional y experiencia. 
2. PROFESIONAL A Titulo profesional y titulo de postgrado (en cualquiera de sus modalidades) y con experiencia 

igual o superior a doce (12) meses. 
B Titulo profesional y título de postgrado (en cualquiera de sus modalidades) con o sin experiencia 
C Titulo profesional con o sin experiencia 

3. TÉCNICO A Titulo de formación técnica profesional o tecnológica y experiencia; ó terminación y aprobación 
del pénsum académico de educación superior en formación profesional y experiencia. 

B Diploma de bachiller en cualquier modalidad, con o sin experiencia. 
4. ASISTENCIAL A Diploma de bachiller en cualquier modalidad con o sin experiencia. 

B Aprobación de educación básica secundaria (4o Bachillerato ó 99  grado) con o sin experiencia 
C Aprobación y terminación de educación básica primaria (52  de primaria) con o sin experiencia 

Para las entidades del Grupo IV (MUNICIPIOS 49,  59 Y 6 CATEGORÍA) los niveles jerárquicos y rangos de requisitos son los 
siguientes: 
NIVELJERÁRQUICO RANGO DE REQUISITOS REQUISITOS 

ASESOR A Titulo Profesional, titulo de postgrado (en cualquiera de sus modalidades), y experiencia. 
B Título de Formación Técnica profesional o terminación y aprobación de tres (3) años de educa-

ción Superior, con o sin experiencia. 
PROFESIONAL A Titulo profesional y título de postgrado (en cualquiera de sus modalidades) con o sin experiencia 

B Titulo profesional, con o sin experiencia 
TÉCNICO A Titulo de formación tecnológica con o sin experiencia, o terminación y aprobación del pénsum 

académico de educación superior en formación profesional con o sin experiencia. 
B Terminación y aprobación de cuatro (4) años de educación básica secundaria y curso especifico 

mínimo de sesenta (60) horas relacionado con las funciones del cargo, con o sin experiencia. 
ASISTENCIAL A Diploma de bachiller en cualquier modalidad y experiencia. 

B Aprobación de educación básica secundaria (4o Bachillerato ó 99  grado) con o sin experiencia 
C Terminación y aprobación de tres (3) años de educación básica primaria, con o sin experiencia. 

2.4. COBERTURA Y COSTOS DE FINANCIA ClON DEL PROCESO 
(Resolución No. 16 del 14 de febrero de 2006) 

La Comisión Nac,bna/ del Sercib C/v,Z medLnte la presente convocatona ,'nicia proceso de selección para pro veer mediante 0017cul5'o de 
meritos la totalidad de los empleos repodados por/as enz'dades que integran los Gaipos ¿ l llly/Vy que confomien la Ofen'a Pública de 
Empleos de Cairera a la fecha de su publicación. De conformidad con el arifeulo 74 de la Ley .998 de 2006 si el valor recaudado por 
1h5c17Pc1017e5 es insuficiente para atender/os costos que genere e/proceso de selección, el faltante será cubierto por la respectiva ent'dad que 
requiera pro veer el cargo, de conformidad con lo señalado pote/art/culo 30de la Ley 909 de 2004 

3. INSCRIPCIÓN Y REGISTRO 

3.1. REQUISITOS GENERALES 
Ser ciudadano. Los extranjeros podrán participar en las condiciones que la Constitución y la Ley lo permitan. 

• Tener definida la situación militar. 
• No encontrarse incurso dentro de las causales constitucionales o legales de inhabilidad, incompatibilidad y prohibiciones para 

posesionarse en empleos públicos. 
• En el caso del Departamento de San Andrés, Providencia y Santa Catalina, deberán tener la residencia en los términos del 

Decreto 2761 de 1991. 

3.2. CONSIDERACIONES PREVIAS AL REGISTRO 
El aspirante debe determinar el grupo de Entidades, Nivel Jerárquico y Rango de Requisitos del empleo al cual desea 
inscribirse. 
Identificar ciudad o municipio de aplicación de la prueba, de acuerdo con las alternativas ofrecidas en el formulario de inscripción. 
El asph-ante debe verificar que cumple con los requisitos exi,qidos en el rango del nivel seleccionado. Una vez supere la 
Prueba Básica General de Preselección podrá registrarse al empleo o grupo de empleos para los cuales acredite los requisi-
tos dentro del mimo rango sin cambiar de grupo, niveljerárquico o de rango. (Resolución No. 16 del 14 de febrero de 2006) 
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NOTA: Si 0pta por la aplicación de las equivalencias para el cumplimiento de los requisitos mínimos por rango y nivel jerárquico, en 
los términos establecidos en los Decretos 2772 y 785 de 2005, para los órdenes nacional y territorial respectivamente, debe tener 
en cuenta que su aplicación está supeditada a que las equivalencias estén contempladas en el Manual de Funciones y Competen-
cias de las Entidades donde se ubique el empleo, situación que deberá prever el aspirante para escoger el empleo o grupo de 
empleos en la segunda fase del presente proceso. Si 0pta por la equivalencia, lo hace bajo el pleno conocimiento de este hecho. 

El aspirante debe identificar fecha de inscripciones asignadas al nivel jerárquico del rango en el cual desea participar. 
Una vez consignado el valor de la inscripción, por ningún motivo habrá lugar a su devolución. El registro en la segunda fase, 
no requiere pago adicional por parte del aspirante. 
Una vez aceptado el registro de su inscripción, los datos consignados son inmodificables. 
Para el registro en las fases 1 y II se requiere el Número de Identificación personal (PIN) y el número del documento de 
identidad. Para consulta, sólo se requiere ingresar el número del documento de identidad. 
El aspirante con discapacidad debe manifestarlo de acuerdo con lo previsto en el formulario de registro. 

3.3. FECHA PARA ADQUIRIR EL PIN EN BANCO (Resolución No. 003 del 13 de enero de 2006) 
La adquisición del PIN en el banco se podrá realizar en las siguientes fechas: 

Desde Hasta Desde Hasta 

Niveles Asesor y Profesional 3 de marzo de 2006 24 de marzo de 2006 1 Niveles Técnico y  Asistencial 31 de marzo de 2006 25 de abl de 2006 

3.4. FECHA DE INSCRIPCIÓN (Resolución No. 003 del 13 de enero de 2006) 
La inscripción debe hacerse dentro de los 5 (cinco) días siguientes a la habilitación del PIN según las siguientes fechas: 

Desde Hasta Desde Hasta 

Niveles Asesor y Profesional 6 de marzo de 2006 29 de marzo de 2006 1 Niveles Técnico y Asistencial 3 de abl de 2006 _28 de abl de 2006 

3.5. PROCEDIMIENTO DE INSCRIPCIÓN 
1. Consigne el valor de la inscripción en la entidad bancaria dispuesta para tal fin por la Comisión Nacional del Servicio Civil. 

El 6 de enero de 2006 la CNSC informará en la página www.cnsc.gov.co  la entidad bancaria recaudadora. 
Para los empleos de los niveles Asesor y Profesional consigne el equivalente a uno y medio salario mínimo diario legal 

vigente para el año 2006. (SMDLV). 
Para los empleos de los niveles Técnico y Asistencial consigne el equivalente a un salario mínimo diario legal vigente 

para el año 2006. (SMDLV). 
2. Verifique que el banco le asigne su Número de Identificación Personal, PIN, el cual debe conservar durante todo el 

proceso de selección. 
3. Una vez adquirido el PIN, espere 24 horas para que éste le sea habilitado y pueda inscribirse. 
4. El PIN debe ser utilizado dentro de los cinco (5) días calendario siguientes a su habilitación. Fuera de este término el PIN 

caducará para efectos de la inscripción. 
5. Con el PIN habilitado ingrese a la página www.cnsc.gov.co  seleccione Registro CNSC y digite el PIN asignado y el número 

de su documento de identidad. 
6. Lea cuidadosamente el reglamento de registro que aparece en pantalla; el cual debe aceptar para continuar con el registro. 

7. Diligencie cuidadosamente el formulario de registro y cerciórese de la exactitud de toda la información consignada puesto 
que será inmodificable una vez aceptada. 

8. El Aspirante sólo podrá inscribirse en un rango, de un nivel jerárquico y de un grupo de entidades determinados. 

9. En virtud de la presunción de la buena fe de la que trata el articulo 83 de la Constitución Política, el aspirante se compro-
mete a suministrar en todo momento información veraz, so pena de ser excluido del proceso en el estado en que este se 

rencuentre. Cualquier falsedad o fraude en la información, documentación y/o en las pruebas, conllevará las sanciones 
legales y reglmentarias a que haya lugar y a la exclusión de proceso. 

10. Al finalizar el proceso de registro el sistema le ofrece la opción de imprimir como constancia de registro. 

4. RECLAMACIONES 
Las reclamaciones que se generen durante el proceso de selección se presentarán ante la CNSC o ante la entidad 

que ésta delegue en los términos y condiciones dispuestos en La Ley 909 de 2004, el Decreto 760 de 2005 
y el Código Contencioso Administrativo. 

5.1. PRUEBA BÁSICA GENERAL DE PRESELECCIÓN 
Tiene como finalidad identificar factores indispensables que deben estar presentes en todos los aspirantes a ingresar a cargos 
de carrera , tales como: 
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• Constitución Política de Colombia: De los Principios Fundamentales; De los derechos, las garantías y los deberes y de la 
organización del Estado y Régimen de Función Pública 

• Fundamentos de Administración Pública y de Derecho Administrativo. 
• Habilidades y aptitudes para el servicio público. 
NOTA. La Prueba Básica General de Preselección será de carácter escrito; excepcionalmente y dependiendo de las caracter/sti-
cas del empleo, la Comisión Nacional del Servido Civil podrá determinar para algunos empleos de los niveles profesional; técnico 
y asictencial que ésta prueba sea de ejecución. En estos casos la entidad que repon'a los empleos aportará los recursos adiciona-
les para su aplicación. (Resolución No. 16 del 14 de febrero de 2006 y Resolución No. 23 del 16 de febrero de 2006) 

CARÁCTER DE LA PRUEBA Eliminatoria CRITERIO DE APROBACIÓN DE LA PRUÉBA Continuarán a la 
VALOR PORCENTUAL DE LA segunda fase del proceso, los aspirantes cuya puntuación estándar flor- 
PRUEBA DENTRO DEL CONCURSO 40% matizada se encuentre dentro del séxtuplo del número de vacantes a pro- 

veer en el rango y nivel jerárquico, siempre y cuando sea igual o superior 
a 60 puntos. 

CITACIÓN A PRUEBA El aspirante, utilizando el número de identificación personal, PlN que se le asignó al 
momento de consignar el valor de la inscripción, debe acceder a la página www.cnsc.gov.co  
para conocer el lugar, fecha y hora de la presentación de la prueba, así (Resolución 
No. 003 de! 13 de enero de 2006) 
Niveles Asesor y Profesional Cinco (5) de junio de 2006 
Niveles Técnico y Asistencial Veinte (20) d!junlo de 2006 

FECHA DE APLICACIÓN Veintitrés (23) de Julio de 2006, de acuerdo con el nivel jerárquico en el que se ms- 
PRUEBA ESCRITA cribió y las instalaciones que indique la CNSC. En caso de optarse por una prueba de 

ejecución, ésta iniciará en las fechas que determine la CNSC. 
(Resolución No._003 del 13 de enero de 2006) 

PUBLICACIÓN DE . A partir de la fecha que disponga la Comisión Nacional del Servicio Civ,Y y que será 
RESU LTADOS FASE 1 publicada en su página de internet, el aspirante debe ingresar con elPiNysu documento 

de identidad; a la página www cnsc. go y. co y obtener el resultado de la prueba básica 
general de preselección. (Resolución No. 16 del 14 de febrero de 2006) 

El doce (12) de Junio de 2006, la C'omición Nacional del Servicio Civilpublicará en /apágÑ7a wwwcnsc.govco la Oferta Pública de 
Empleos de Carrera (OPEC). 
la OPEC contendrá la identificación de los empleos a serpro vistos en este proceso de selección. Incluirá la denominación, código 
y grado de los empleos, funciones y asignación básica, requisitos y competencias requeridas, número de empleos a pro vee 
ubicación y si admite o no equivalencias, según el rango preseleccionado por nivel jerárquico. (Resolución No. 16 del 14 de 
febrero de 2006) 

7. FASE II 

Superada la Prueba Básica General de Preselección el aspirante podrá continuar con la segunda fase del proceso de selección y 
escoger e/empleo de su preferencia únicamente dentro del rango preseleccionado en e/proceso de inscripción. 
NOTA: E/pontaje obtenido en la Prueba Básica General de Preselección tendrá vigencia hasta e131 de diciembre de 2007; durante 
este tiempo el asph-ante podrá participar en otros concursos con ese mismo pontaje, siempre y cuando dicho proceso de selección 
o concurso tenga la misma estructura en la agrupación de empleos, fases y pruebas a aplicar y que corresponda a empleos del 
Sistema General de Carrera Administrativa. (Resolución No. 16 del 14 de febrero de 2006) 

7.1. REGISTRO A FASE II 
Los aspirantes que superen la prueba básica general de preselección deberán escoger el empleo o grupos 

de empleos al que aspira, de acuerdo con los siguientes criterios: 
GRUPO 1 y II - Orden Nacional y Sector Defensa Entre el 2 y el 18 de Agosto de 2006 

GRUPO III y IV - Orden Territorial . Entre el 5 y el 29 de séptiembre dé2Ó06. 

7.2. CONDICIONES DE LA FASE II 
La Comisión Nacional del Servicio Civil publicará las condiciones, instrucciones y demás aspectos que regirán en la fase II, en 
su página de internet www cnsc.govco al menos con diez (10) d/as de anticipación a la fecha de inicio de/registro al empleo al 
cual aspira. (Resolución No. 16 del 14 de febrero de 2006) 
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7.3 PRUEBAS VÁLORPORCEÑTUALDE LAS 
En esta fase se evaluarán las capacidades requeridas para el desempeño del PRUEBAS DENTRO DEL CONCURSO 
ampleo, a través de pruebas orales, escritas, de ejecución, análisis de -. - 

antecedentes,entrevistas u otros medios técnicos que respondan a criterios 60% 
de objetividad e imparcialidad 

7.4 CITACIÓN A PRUEBAS ESPECÍFICAS 
Una vez la CNSC tenga consolidada la información relacionada con la escogencia de empleo se programarán específicamente 
lugar, fecha y hora de aplicación y publicación de resultados de cada una de las pruebas determinadas para cada grupo de 
entidades y nivel jerárquico. Par tal fin el aspirante, utilizando el número de identificación personal, PIN, debe acceder a la página 
www.cnsc.gov.co, donde encontrará la información pertinente. 

7.5. PRUEBAS A APLICAR FASE II Y CARÁCTER 

PRUEBAS VALOR DORCENTUAL DENTRO DEL CONCURSO - NIVELES JERÁRQUICOS 
ASESOR PROFESIONAL TÉCNICO ASISTENCIAL CARÁCTER 

DELAPRUEBA 
Conocimientos 
Específicos 20% 20% * ** Eliminatorio 
Ejecución No Aplica * 35% 35% Eliminatoria 
Entrevista 15% 15% No Aplica No Aplica Clasificatoria 
Análisis de Antec. 1 25% 25% 25% 25% Clasificatoria 
uuando se apliquen unicamente las pruebas de: analisis de antecedentes y prueba ae ejecucion, esta ultima, tencira un valor aei 

35% dentro del proceso de selección. 
** Cuando la CNSC determine que se aplicará prueba de ejecución para el nivel asistencial en la primera fase, en la fase II se 
aplicará una prueba de conocimientos específicos con un valor del 35%. 
NOTA: Para efectos de/cumplimiento de requisitos yde la aplicación de la prueba de análisis de antecedentes, la fecha en que los 
aspirantes deben cumplir con los requisitos mínimos de/empleo escogido es e/día inmediatamente anterior a la fecha en que se 
inicie e/plazo de escogencia del empleo en la fase II. 
Las pruebas de carácter eliminatorio en la Fase II serán aprobadas por quienes obtengan una puntuación estándar norma/izada 
igualo superiora 60. (Resolución No. 16 del 14 de febrero de 2006) 

7.6. LISTA DE ELEGIBLES 
Las listas de elegibles se conformarán una vez estén en firme y publicados los puntajes de las pruebas en la página 

www.cnsc.gov.co  

7.7. PERIODO DE PRUEBA 
Término del período de prueba seis (6) Meses 

EDUARDO GONZÁLEZ MONTOYA LUZ PATRICIA TRUJILLO MARÍÑ PEDRO ALFONSO HERNÁNDEZ 
Presidente Comisionada Comisionado 

Inscripciones: - -- - 

1 Consignacion por ventanilla en las oficinas del 

Banco Agrario en la Cuenta Corriente No 3-0070000106-2 

Gran Banco - Bancafe en la Cuenta Corriente No 18699351-5 en todo el país 

2 Por cajeros automaticos de Gran Banco - Bancafe en todo el pais 

3 Por via electronuca a traves de la página web www cnsc gov co las 24 horas del dia 

Valor de la inscripcuon 

Nivel Asesor y Profesional $20 400 

Nivel Tecnico y Asistencial $13 600 
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Carlos Humberto Moreno Bermúdez* 

* Administrador Público de la Escuela Superior de Administración Pública - ESAP y Especialista en Proyectos 
de Desarrollo de la misma institución. Mágister en Administración Pública de la Universidad Estatal de 
Administración Pública de Speyer, Alemania. Especialista en Negociación y Relaciones Internacionales 
de la Universidad de Los Andes. Director de Empleo Público del Departamento Administrativo de la 
Función Pública. 

El pasado 23 de enero fue sancionada por el Presidente 
de la República la Ley 1006, por medio de la cual se regla-
menta la profesión de Administrador Público en Colombia 
y con ello se pone fin a una larga discusión en torno al título 
del egresado de la ESAP. 

La profesión de Administrador Público ya se encontraba 
reglamentada mediante la Ley 59  de 1991, pero esta ley 
no previó los avances académicos y curriculares y de ma-
nera especial la vocación regional de la ESAP, lo cual hizo 
que un número importante de egresados no pudiera acce-
der en su momento a la tarjeta profesional y por esa vía al 
ejercicio de la profesión de manera amplia y en igualdad 
de condiciones respecto de los egresados de Bogotá. 

En efecto, la Ley 5a  precisaba que la tarjeta profesional de 
Administrador Público se le otorgaría al que obtuviera el 
título específico deAdministrador Público, que para la épo-
ca sólo otorgaba la sede nacional y no previó que las tec-
nologías dictadas a todo lo largo y ancho de] país contem-
plaban la opción del ciclo de profesionalización, condu-
centes a los títulos de Administrador Público Municipal y 
Regional y Administrador Público Territorial. La primera 
cohorte de profesionales en estas disciplinas vio entonces 
cerrada la opción a obtener la tarjeta, pues la norma refe-
ría exclusivamente al título de Administrador Público, ge-
nerando una marcada desigualdad frente a profesionales 
graduados en la misma casa de estudios. 

Este tema se agravó mucho más ante la circunstancia de 
otorgar la tarjeta profesional a tecnólogos que no habían  

siquiera culminado el ciclo de profesionalización, signifi-
cando una ruptura cultural entre los egresados en Bogotá 
y los del resto del país, como si se tratara de profesionales 
distintos o de universidades distintas, diferencias estas que 
se profundizaron al no existir una política consistente a fa-
vor de los egresados desde la ESAP y a las igualmente 
marcadas diferencias entre las distintas asociaciones de 
profesionales. 

La ley recientemente expedida pone fin a esta disyuntiva 
al señalar claramente en su artículo 49  literal b) que es 
Administrador Público para todos los efectos legales, "quie-
nes con anterioridad a la vigencia de la presente ley hayan 
obtenido el título de Licenciado en Ciencias Políticas y 
Administrativas, Administrador Público, Administrador Pú-
blico Municipal yRegional, Administrador Público Territo-
rial y quienes en el futuro obtengan este título profesional 
que reúna los requisitos de conformidad con la normativi-
dad vigente para educación superior y que sea expedido 
por la Escuela Superior de Administración Pública-  ESAP". 

Va más allá la ley al señalar que serán Administradores 
Públicos todos aquellos que hayan iniciado el ciclo de tec-
nología y que finalicen el plan de estudios en el ciclo profe-
sional, dando paso así a aquellas cohortes de tecnólogos 
que se profesionalicen en el mediato plazo. 

Este no es solo un cambio formal sino que tiene que ver 
con la esencia misma de la ESAP, pues es en la región 
donde la Escuela marca una impronta importante y con 
esta ley se reconoce que son tan profesionales los gra- 
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duados en territorio como los graduados en Bogotá y que 
la "etiqueta" del diploma no es la que hace en modo algu-
no la diferencia. 

Sin embargo es el artículo 92  de la ley el de más significación 
para los Administradores Públicos, en tanto ordena incluir 
en todos los manuales de funciones y requisitos mínimos 
en cualquiera de los niveles territoriales (Nación, Departa-
mentos, Municipios), siempre y cuando se trate de empleos 
de carácter administrativo, la formación de Administración 
Pública. En tanto es Ley de la República ya no es a discre-
ción de los jefes de entidad o de personal incluir o no la 
profesión, sino que en todo empleo público, cuyo propósito 
principal y funciones esenciales tengan relación alguna con 
el pensum académico, debe ¡ncluirse la profesión. 

Este logro tiene que ver con la vocación del egresado y con 
el origen mismo de la Escuela, que fue pensada como el 
centro de formación de los cuadros directivos y profesiona-
les del Estado y no tenía ninguna presentación que la profe-
sión fuese excluida de un número importante de entidades, 
ante todo en la región, cuando se trata de inversión del Es-
tado para el propio Estado. 

La ley igualmente prevé un Tribunal de Etica que de cuenta 
del adecuado y efectivo ejercicio de la profesión deAdminis-
trador Público y sancione las faltas en que pueda incurrir un 
egresado, evitando así lesionar la imagen de la profesión y 
fomentando la sana competencia en términos de calidad, 
responsabilidad y mérito. Es igualmente un valioso instru-
mento jurídico para poner freno al abuso en que han incurri-
do muchos profesionales de otras disciplinas que no siendo 
administradores públicos se anuncian ose hacen pasar como 
tal, en el caso de servicios de consultorías y asesorías, en 
desmedro de la dignidad de la profesión; ha hecho carrera, 
ante todo en el argot administrativo, que los "administrado-
res públicos" son los que trabajen para el Estado y ostenten 
un título universitario, lo cual no es cierto, ya que para ello se 
requiere haber superado una formación específica y tener 
la tarjeta profesional que lo acredite como tal. 

La ley sin embargo requiere de reglamentación urgente, 
ya que la lectura del texto legal plantea múltiples interro-
gantes y algunos vacíos que de no ser atendidos con pron-
titud y eficiencia pondrían en riesgo el ejercicio de la profe-
sión misma. El primer tema a reglamentar es el de la crea-
ción y conformación del Colegio Colombiano del Adminis-
trador Público, al cual se le asignan importantes tareas en 
la ley pero que no existe en la práctica. Es necesario pre-
guntarse si es conveniente invitar a egresados a confor-
mar el Colegio, en tanto se trata de una organización pri-
vada sin ánimo de lucro, o sería más sano que las actua-
les asociaciones pensaran en representar efectivamente 
los intereses de los egresados haciendo el tránsito de aso-
ciación de ex—alumnos a colegio profesional. 

Igual debe decirse en torno al Consejo Profesional del 
Administrador Público, el cual requiere de un nuevo aire 
no solo en su composición, máxime cuando ya el Mi-
nistro de Educación no tiene asiento en el mismo, sino 
de manera especial en torno a las múltiples funciones 
que le compete adelantar, algunas de manera autóno-
ma, pero otras en estrecha colaboración con el Colegio 
Colombiano. 

De la manera como se organicen, tanto el Colegio como el 
Consejo, dependerá en buena medida el fortalecimiento 
de la profesión y un mayor protagonismo de los profesio-
nales en la vida administrativa y política del país; es nece-
sario superar lo teórjco y que efectivamente dichos órga-
nos se vuelvan un cuerpo consultivo del Gobierno Nacio-
nal en los distintos órdenes territoriales y se constituyan en 
centros del pensamiento y reflexión sobre lo que debe ser 
la Administración Pública en Colombia. 

Esta reglamentación es urgente, pues hasta tanto no se 
redefina el papel del Consejo y se cree el Colegio no se 
podrán seguir expidiendo tarjetas profesionales a los nue-
vos egresados, lo que conduciría que no puedan ejercer 
en estricto sentido la profesión, haciendo nugatoria en la 
práctica las bondades que trae la ley. No hay que olvidar 
que al derogarse la Ley 51  de 1991 y su Decreto Regla-
mentario 272 de 1993 desapareció del ordenamiento jurí-
dico el Consejo Profesional, responsable del trámite de las 
matrículas y tarjetas profesionales. 

De otra parte, para el Departamento Administrativo de la 
Función Pública - DAFP, y para la Escuela Superior de 
Administración Pública - ESAP, hay un reto que debe 
asumirse integralmente y con toda energía, en el sentido 
de lograr que todos los jefes de entidad, desde los minis-
tros hasta los alcaldes de los municipios más pequeños de 
este país, incluyan la profesión de Administrador Público 
en sus manuales de funciones, tarea ésta que no es fácil y 
que no se limita a enviar el texto de la ley, ya que desde la 
creación misma de la ESAP en 1958 existieron disposicio-
nes en ese sentido que nunca se cumplieron y no pasaron 
de ser un catálogo de buenas intenciones. 

El reto más importante sin embargo es para los que so-
mos Administradores Públicos y para aquellos que quie-
ran serlo, pues ya hay competencia y la ESAP perdió la 
exclusividad y el monopolio; El Politécnico Gran Colom-
biano está ofertando su primera promoción, tanto en jor-
nada diurna como nocturna de administradores públicos y 
depende de nuestro ejercicio profesional basado en la ca-
lidad por encima de cualquier otra consideración y en la 
renovación permanente del conocimiento en las aulas vía 
una mayor presencia de la comunidad estudiantil, lo que 
hará que los Administradores Públicos egresados de la 
ESAP sigamos siendo los primeros y los mejores. 
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El Congreso de Colombia 

DECRETA: 

CAPITULO 1 

La realización de estudios y proyectos de 
asesoría y consultoría para cualquier or-
ganismo de los sectores público y privado 
en materias de carácter estatal y de ma-
nejo de asuntos públicos; 

Diseño, dirección, ejecución de políticas, 
programas y proyectos propios de¡ ámbito 
de lo público; 

El ejercicio de la docencia y la investiga-
ción científica en materias relacionadas 
con la profesión en instituciones de edu-
cación o de investigación; 

Las demás relacionadas con el desarrollo 
científico, social, económico y político sean 
inherentes al ejercicio de la profesión. 

Artículo 42  De los Administradores Públicos. 
Para todos los efectos legales se consideran Ad-
ministradores Públicos: 

Campo de aplicación 
y disposiciones generales 

Artículo 1. Objeto. La presente ley define la 
profesión de Administrador Público, reglamenta 
su ejercicio, determina su naturaleza y campo 
de aplicación, desarrolla los principios que la ri-
gen, señala sus entes rectores de dirección, or-
ganización, acreditación y control de¡ ejercicio 
de la profesión. 

Artículo 2. Función de/Administrador Públi-
co. La profesión de Administrador Público tiene 
como función social el ejercicio de actividades 
que comprenden el desarrollo de las funciones 
de[ Estado y de¡ manejo de los asuntos públi-
cos. Además, aquellas actividades orientadas a 
generar procesos integrales que incrementen la 
capacidad institucional y efectividad de¡ Estado 
y de las organizaciones no estatal es con res-
ponsabilidades públicas, en la dirección y ma-
nejo de los asuntos públicos. 

Artículo 32•  Campo de acción. El ejercicio de 
la profesión de Administrador Público está cons-
tituido por los siguientes campos de acción: 

a) El desempeño de empleos para los cuales 
se requiere título profesional de Adminis-
trador Público de acuerdo en todo a lo dis- 
puesto en la presente ley; 

Quienes hayan adquirido o adquieran el tí-
tulo de Administrador Público expedido por 
la Escuela Superior de Administración Pú-
blica, ESAP, o por cualquier otra institu-
ción de Educación Superior reconocida por 
el Ministerio de Educación Nacional; 

Quienes con anterioridad a la vigencia de 
la presente ley hayan obtenido el título de 
Licenciado en Ciencias Políticas y Admi-
nistrativas, Administrador Público, Admi-
nistrador Público Municipal y Regional, 
Administrador Público Territorial y quienes 
en el futuro obtengan este título profesio-
nal que reúna los requisitos  de conformi-
dad con la normatividad vigente para edu-
cación superior y que sea expedido por la 
Escuela Superior de Administración Públi-
ca, ESAP; 

Los nacionales o extranjeros con título de 
Administrador Público expedido por enti-
dades de educación superior de países con 
los cuales Colombia tenga Tratados o Con-
venios de equivalencia de títulos universi-
tarios, previo cumplimiento de los requisi-
tos establecidos por el Gobierno Nacional 
para ese efecto. 

Parágrafo transitorio. Quienes obtengan el tí-
tulo de Administrador Público Municipal y Regio-
nal o el de Administrador Público Territorial ex- 
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pedido por la Escuela Superior de Administra-
ción Pública, ESAP, dentro del plan de finaliza-
ción de las cohortes del plan de estudios corres-
pondientes. 

CAPITULO II 

Del Colegio Colombiano 
del Administrador Público 

Artículo 5. Asígnase al Colegio Colombiano del 
Administrador Público las siguientes funciones 
públicas delegadas: 

a) Actualizar, mantener y divulgar el Regis-
tro Unico Nacional del Administrador Pú-
blico que elabore por primera vez el Con-
sejo Profesional del Administrador Públi-
co según el literal a) del artículo 80  de la 
presente ley; 

Ayudar al proceso de registro y trámite de 
la matrícula de los Administradores Públi-
cos, en coordinación con el Consejo Pro-
fesional del Administrador Público en el 
"Registro Unico Nacional del Administra-
dor Público" y vigilar el cumplimiento de 
los plazos establecidos en el artículo 8°, 
literal b) de la presente ley; 

c) Expedir las certificaciones y constancias 
a los profesionales inscritos en el Regis-
tro Unico Nacional de Administradores 
Públicos yen especial la certificación de 
vigencia de la matrícula profesional; 

al Acreditar a las asociaciones gremiales de 
profesionales de la Administración Públi-
ca para la expedición de protocolos, ma-
nuales y guías de atención en la presta-
ción de los servicios de su profesión y las 
demás funciones que esta ley o su desa-
rrollo les confieran. Estos protocolos, ma-
nuales y guías serán reconocidos por 
"Acuerdos" emanados por el Colegio; 

Ejercer las funciones de Tribunal de Etica 
de los Administradores Públicos sin per-
juicio de las acciones que deban adelan-
tar los diferentes organismos judiciales y 
de control, de conformidad con lo estipu-
lado en la normatividad vigente; 

Promover, en coordinación con el Consejo 
Profesional del Administrador Público, lo  

relacionado con los literales e) y f) del ar-
tículo 80  de la presente ley; 

Estimular Sistemas de Seguridad Social 
para los Administradores Públicos; 

Denunciar ante el Consejo Profesional del 
Administrador Público las violaciones 
comprobadas a las disposiciones legales 
que reglamenten el ejercicio de la profe-
sión; 

Auspiciar a las Asociaciones de Adminis-
tradores Públicos, secundar sus progra-
mas en cuanto contribuyan a enaltecer y 
dignificar la profesión del Administrador 
Público y vigilar su funcionamiento; 

Dictar su propio reglamento y su organi-
zación interna respetando sus principios 
rectores. 

Artículo 62.  El Colegio Colombiano del Adminis-
trador Público reglamentará los procedimientos 
necesarios para realizar las funciones públicas 
que les han sido asignadas. Sus decisiones se 
tomarán a través de Acuerdos, los cuales se re-
gistrarán y numerarán en un libro debidamente 
foliado. Estos Acuerdos estarán sometidos al 
control de la jurisdicción de lo contencioso ad-
ministrativo. 

CAPITULO III 

Reglamentaciones generales 

Artículo 72  A partir de la sanción de la presen-
te ley, para ejercer la profesión de Administra-
dor Público se requerirá haber obtenido uno de 
los títulos de que trata el artículo 40  de la pre-
sente ley, estar inscrito en el Registro Unico 
Nacional de Administradores Públicos y tener 
vigentes las respectivas matrícula y Tarjeta Pro-
fesional expedidas por el Consejo Profesional del 
Administrador Público. 

Parágrafo V. No se podrá ejercer la profesión 
de Administrador Público ni anunciarse como tal 
sin estar inscrito en el Registro Unico Nacional 
del Administrador Público y tener vigente la Tar-
jeta Profesional. 

Parágrafo 20. No podrá ser inscrito como Admi-
nistrador Público y si ya lo estuviere, deberá ser 
suspendido: 
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Quien se halle en interdicción judicial; 

El responsable de delito que tenga seña-
lada pena de presidio o de prisión, come-
tido con posterioridad a la vigencia de la 
presente ley, si por las modalidades y cir-
cunstancias del hecho, los motivos deter-
minantes y la personalidad del Agente el 
Colegio Colombiano del Administrador 
Público lo considera indigno de ejercer la 
profesión. 

Se exceptúa el caso de la condena condicional 
o el perdón judicial. 

Artículo 82.  El ejercicio ilegal de la profesión 
de Administrador Público. Incurrirá en ejerci-
cio ilegal de la profesión de Administrador Pú-
blico y estará sometido a las sanciones señala-
das para tal infracción: 

Quien no siendo Administrador Público se 
anuncie o se haga pasar como tal u ofrez-
ca servicios profesionales que requieren 
dicha calidad; 

El Administrador Público que actúe como 
tal estando suspendido o excluido de la 
profesión; y, 

El Administrador Público que intervenga no 
obstante la sentencia de una inhabilidad o 
incompatibilidad. 

Parágrafo 12.  El Funcionario Público que admi-
ta como empleado, asesor o consultor a quien 
no sea Administrador Público o tolere la actua-
ción de quien no tenga esta calidad o que en 
cualquier forma facilite, autorice o patrocine el 
ejercicio ilegal de la profesión del Administrador 
Público, incurrirá en falta disciplinaria que será 
calificada y sancionada de acuerdo a la Ley 734, 
Código Unico Disciplinario. 

Parágrafo 20. Cualquier persona podrá denun-
ciar ante las autoridades competentes la infrac-
ción por ejercicio ilegal de la profesión de Admi-
nistrador Público de que tenga conocimiento. 

El Funcionario Público que tuviere conocimien-
to de una de ellas está en la obligación de de-
nunciarla ante el juez competente y si es este 
quien por cualquer medio tiene noticia de la in-
fracción, deberá iniciar de oficio el proceso co-
rrespondiente. 

Artículo 99•  Para el ejercicio de empleos de ca-
rácter administrativo en las entidades del Esta-
do en cualquiera de los niveles territoriales, se 
incluirá la profesión de Administrador Público en 
los manuales de funciones de dichas entidades 
como una de las profesiones requeridas para el 
ejercido del cargo. 

Parágrafo. El Departamento Administrativo de 

la Función Pública y el Colegio Colombiano del 
Administrador Público vigilarán el cumplimiento 
del presente artículo. 

CAPITULO IV 

Del Registro Único Nacional 
del Administrador Público 

Artículo 10. Todas las Instituciones de Educa-
ción Superior debidamente reconocidas por el 
Ministerio de Educación Nacional formadoras de 
Administradores Públicos, deberán enviar de 
oficio las actas de grado de Administrador Pú-
blico que expidan, al Consejo Profesional del 
Administrador Público para que sea inscrito en 
el Registro Unico Nacional del Administrador 
Público. 

Parágrafo 12.  El Consejo Profesional del Admi-
nistrador Público, a solicitud del interesado, dis-
pondrá de treinta (30) días hábiles para la expe-
dición de las respectivas matrícula y tarjeta pro-
fesional. 

Parágrafo 22.  Cuando se trate de Administrado-
res Públicos extranjeros, la inclusión en el Re-
gistro Unico Nacional será a petición del intere-
sado ante el Colegio Colombiano del Adminis-
trador Público con el lleno de los requisitos es-
tablecidos en esta ley. 

CAPITULO V 

Régimen disciplinario 

Artículo 11. Deberes profesionales del Admi-
nistrador Público. Son deberes de todo Admi-
nistrador Público: 

Conservar la dignidad y el decoro de la pro-
fesión; 

Colaborar en la recta y cumplida Función 
Administrativa; 
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Observar y exigir la mesura, la seriedad y 
el respeto debidos en sus relaciones con 
los Servidores Públicos y con los Funcio-
narios Públicos, con los colaboradores de 
la Administración Pública y con las demás 
personas que intervengan en los asuntos 
de su profesión; 

Obrar con absoluta lealtad y honradez en 
sus relaciones profesionales; 

Guardar el secreto profesional; 

Atender con diligencia sus encargos pro-
fesionales; y 

Proceder lealmente con sus colegas. 

Artículo 12. Faltas disciplinarias contra la dig-
nidad de la profesión. Constituyen faltas con-
tra la dignidad de la profesión del Administrador 
Público: 

La embriaguez pública consuetudinaria o 
el hábito injustificado de consumo de dro-
gas estupefacientes; 

La provocación reiterada de riñas o escán-
dalos públicos; 

El patrocinio del ejercicio ilegal de la pro-
fesión del Administrador Público. 

El Administrador Público que incurra en una de 
estas faltas incurrirá en amonestación, censura 
o suspensión. 

Artículo 13. Faltas disciplinarias contra el de-
coro profesional. Son faltas contra el decoro 
profesional: 

La propaganda por anuncios en los medios 
que no se limiten al nombre del Adminis-
trador Público, sus títulos y especializacio-
nes académicas, los cargos desempeña-
dos, los asuntos a que atiende de prefe-
rencia o con exclusividad y los relativos a 
su domicilio profesional, y, 

La solicitud o consecución de publicidad 
laudatoria para sí o para los funcionarios 
públicos que conozcan o hayan conocido 
de los asuntos concretos a cargo del Ad-
ministrador Público.  

El Administrador Público incurso en una de es-
tas faltas incurrirá en sanción de amonestación 
o censura. 

Artículo 14. Faltas disciplinarias contra el res-
peto debido a la función pública. Constituyen 
faltas contra el respeto debido a la función pú-
blica o administrativa, las injurias y acusaciones 
temerarias contra los Servidores, Funcionarios 
o Administradores Públicos y demás personas 
que intervengan en los asuntos profesionales, 
sin perjuicio de reprochar comedidamente o de-
nunciar por los canales competentes las faltas 
cometidas por dichas personas. 

CAPITULO VI 

Vigencia 

Artículo 15. La presente ley rige a partir de su 
promulgación y deroga expresamente la Ley 51  

de 1991, el Decreto 272 de 1993 y demás dis-
posiciones que le sean contrarias. 

La Presidenta del honorable 
Senado de la República, 

CLAUDIA BLUM DE BARBERI. 

El Secretario General del honorable 
Senado de la República, 

EMILIO RAMON OTERO DAJUD. 

El Presidente de la honorable 
Cámara de Representantes, 

JULIO E. GALLARDO ARCHBOLD. 

El Secretario General de la 
honorable Cámara de Representantes, 

ANGELINO LIZCANO RIVERA. 

REPUBLICA DE COLOMBIA—GOBIERNO NACIONAL 

PUBLÍQUESE Y CÚMPLASE. 

Dada en Bogotá, D. C., a 23 de enero de 2006. 

ÁLVARO URIBE VÉLEZ 

La Ministra de Educación Nacional, 
CECILIA MARÍA VÉLEZ WHITE. 

El Director del Departamento 
Administrativo de la Función Pública, 

FERNANDO ANTONIO GRILLO RUBIANO 
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EL PRESIDENTE DE LA REPÚBLICA DE COLOMBIA, 

en ejercicio de las facultades constitucionales 
y legales, en especial las que le confiere el 

numeral 11 del artículo 189 de la Constitución 
Política y la Ley 962 de 2005, 

D EC R ETA: 

ARTÍCULO 1. OBJETO. El presente decreto tiene 
por objeto regular el procedimiento que debe seguir-
se para establecer y modificar los trámites autoriza-
dos por la Ley y crear las instancias para los mis-
mos efectos. 

ARTÍCULO 2. PROCEDIMIENTO PARA ESTA-
BLECER Y MODIFICAR LOS TRÁMITES. De con-
formidad con lo establecido por el numeral 2 del 
artículo 1 de la Ley 962 de 2005, las entidades 
públicas autorizadas legalmente para establecer 
un trámite, previa su adopción, deberán presen-
tar la solicitud a consideración del Departamento 
Administrativo de la Función Pública, adjuntando 
la Manifestación del Impacto Regulatorio, que con-
siste en: 

Describir el trámite y justificar su creación des-
de el punto de vista legal; 
Efectuar una propuesta de diseño del proceso 
del trámite; 
Señalar los beneficios para la entidad y para los 
usuarios; 
Precisar la carencia de medidas alternativas 
de menor costo y mayor eficiencia y el impac-
to presupuestal en la entidad; 
Acreditar los costos de su implementación para 
los obligados a cumplirlo y los recursos presu- 

puéstales y administrativos necesarios para su 
Aplicación. 

ARTÍCULO 3. CREACIÓN DEL GRUPO DE RA-
CIONALIZACIÓN Y AUTOMATIZACIÓN DE TRÁ-
MITES -GRAT-. Créase el Grupo de Racionaliza-
ción y Automatización de Trámites - GRAT - como 
instancia consultiva para el Departamento Adminis-
trativo de la Función Pública en materia de trámi-
tes, quien además actuará como instancia orienta-
dora y brindará soporte y apoyo a la Comisión 
Intersectorial de Políticas y Gestión de la Informa-
ción para la Administración Pública -COINFO-. 
o 
El GRAT estará integrado por dos delegados de 
alto nivel de cada una de las siguientes entidades: 
Presidencia de la República, Vicepresidencia de la 
República, Ministerio del Interior y de Justicia, Mi-
nisterio de Comunicaciones a través de la Agenda 
de Conectividad, Departamento Nacional de Pla-
neación y Departamento Administrativo de la Fun-
ción Pública, designados por el nominador de la 
respectiva entidad. 

El GRAT será coordinado por el Departamento Ad-
ministrativo de la Función Pública como organismo 
rector y se reunirá cuando sea convocado por éste. 

ARTÍCULO 4. FUNCIONES DEL GRAT. Al GRAT 
le corresponde cumplir las siguientes funciones: 

Coordinar la elaboración del Plan de Acción 
que agrupará los diferentes planes 
sectoriales e intersectoriales en materia de 
racionalización y automatización de 
trámites. 

Sugerir al Gobierno Nacional propuestas 
normativas que contribuyan al mejor desa-
rrollo de la política de racionalización y au-
tomatización de trámites. 

Analizar y aprobar los informes semestra-
les descritos en el proyecto de racionaliza-
ción y automatización de trámites y otros 
documentos de política. 

Proponer al Gobierno Nacional inicia-
tivas de eliminación, integración, simpli-
ficación, estandarización y automatización 
de trámites. 

Velar por la operabilidad entre sistemas de 
información y por el uso de medios tecnoló-
gicos integrados. 
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6. Las demás inherentes al cumplimiento de sus 
funciones. 

PARÁGRAFO. El Departamento Administrativo de la 
Función Pública, como órgano rector en materia de 
trámites, deberá coordinar el proyecto de racionali-
zación y automatización de trámites y dar consisten-
cia en la expedición de normas en esta materia. 

ARTICULO 5. REUNIONES. El GRAT se reunirá 
por convocatoria de¡ Director de¡ Departamento Ad-
ministrativo de la Función Pública o a solicitud de 
cualquiera de sus miembros. A las reuniones po-
drán asistir como invitadas las entidades de¡ Esta-
do que tengan relación o interés en el trámite que 
se vaya a estudiar. 

ARTÍCULO 6. COMITÉS SECTORIALES. Confór-
mense los Comités Sectoriales de Racionalización 
de Trámites, como instancia de apoyo de¡ Depar-
tamento Administrativo de la Función Pública en el 
estudio y aprobación de los nuevos trámites a crear 
en las Entidades de¡ Estado y de parte de los par-
ticulares que ejercen funciones públicas o prestan 
servicios públicos. 

Cada Comité Sectorial estará integrado por dos de-
legados de alto nivel de cada uno de los ministerios 
y departamentos administrativos, designados por el 
Ministro o Director de Departamento Administrativo 
y se reunirán por convocatoria de¡ Director de] De-
partamento Administrativo de la Función Pública. 

A las reuniones de los Comités Sectoriales podrán 
asistir como invitados el Presidente de¡ Consejo Di-
rectivo de la Federación Nacional de Departamen-
tos, el Presidente de¡ Consejo Directivo de la Fe-
deración Colombiana de Municipios, el Presidente 
de¡ Consejo Gremial Nacional o cualquier otra au-
toridad que tenga interés en el trámite que se esté 
estudiando, previa invitación formulada por el De-
partamento Administrativo de la Función Pública. 

PARÁGRAFO. La Coordinación de los Comités 
Sectoriales estará a cargo de¡ Departamento Ad-
ministrativo de la Función Pública el cual ejercerá 
la Secretaría Técnica de los mismos. 

ARTÍCULO 7. FUNCIONES DE LOS COMITÉS 
SECTORIALES. Los Comités Sectoriales tendrán 
las siguientes funciones en relación con la aproba-
ción de trámites: 

1) Apoyar al Departamento Administrativo de la 
Función Pública en el estudio de¡ procedi- 

miento para establecer, modificar y raciona-
lizar los trámites autorizados por la Ley. 

Colaborar con el Departamento Administrati-
vo de la Función Pública en la formulación y 
aplicación de la política de simplificación, ra-
cionalización y estandarización de trámites. 

Establecer mecanismos de coordinación, 
concertación y trabajo conjunto entre los 
Comités Sectoriales y el Sector Privado vin-
culado con la planeación y ejecución de pro-
gramas o proyectos orientados a la identifi-
cación, diagnóstico, racionalización y pro-
puesta de simplificación y supresión de 
trámites y procedimientos innecesarios, para 
lo cual podrán organizar mesas de trabajo. 

Colaborar en proyectos que mediante la uti-
lización de tecnología permitan conectar las 
entidades y organismos de¡ Estado, proveer 
a la comunidad de información sobre la ges-
tión pública, realizar trámites en línea y pro-
pender por la masificación de¡ acceso a la 
tecnología, en coordinación con COINFO. 

Evaluar el desarrollo y ejecución de cada pro-
grama o proyecto. 

Expedir su propio reglamento. 

ARTÍCULO 8. DE LOS COMITÉS INTERSECTO-
RIALES. Con los integrantes de los Comités Sec-
toriales de la Rama Ejecutiva del Orden Nacional y 
otras entidades estatales, nacionales o territoria-
les, podrán organizarse Comités 1 ntersectoriales, 
según los artículos a reglamentar o las directrices 
a impartir, para la debida reglamentación y aplica-
ción de la Ley 962 de 2005. 

ARTÍCULO 9. VIGENCIA. El presente decreto rige 
a partir de la fecha de su publicación. 

PUBLÍQUESE Y CÚMPLASE 
El 
Dado en Bogotá, D. C, a 21 de diciembre de 2005 

El 
ALVARO URIBE VELEZ 

EL MINISTRO DEL INTERIOR Y JUSTICIA 
EISABAS PRETEfl DE LA VEGA 

EL DIRECTOR DEL DEPARTAMENTO 
ADMINÍSTRATIVO DE LA FUNCION PÚBLICA 

FERNANDO GRILLO RUBIANO 

Departamento Administrativo de la Función Pública  



Por el cual se establecen las competencias laborales 
generales para los empleos públicos de los distintos 
niveles jerárquicos de las entidades a las cuales se 

aplican los decretos ley 770 y  785 de 2005, 

EL PRESIDENTE DE LA REPÚBLICA DE COLOMBIA, 

en ejercicio de las facuftades que le confiere el numeral 
11 del artículo 189 de la Constitución Política, el artículo 

19 de la ley 909 de 2004 y en los artículos 5 y  13 de 
los decretos 770 de 2005 y  785 de 2005, 

DECRETA: 

Artículo 12.  Campo de aplicación. El presente de-
creto determina las competencias laborales comunes 
a los empleados públicos y las generales de los dis-
tintos niveles jerárquicos en que se agrupan los em-
pleos de las entidades a las cuales se aplica los de-
cretos ley 770 y  785 de 2005. 

Artículo 2. Definición de competencias; Las compe-
tencias laborales se definen como la capacidad de una 
persona para desempeñar, en diferentes contextos y con 
base en los requerimientos de calidad y resultados espe-
rados en el sector público, las funciones inherentes a un 
empleo; capacidad que está determinada por los conoci-
mientos, destrezas, habilidades, valores, actitudes y apti-
tudes que debe poseer y demostrar el empleado público. 

Artículo 32,  Componentes. Las competencias labora-

les se determinarán con base en el contenido funcional 
de un empleo, e incluirán los siguientes aspectos: 

3.1. Requisitos de estudio y experiencia del empleo, 
los cuales deben estar en armonía con lo dis-
puesto en los decretos ley 770 y  785 de 2005,  

y sus decretos reglamentarios, según el nivel 
jerárquico en que se agrupen los empleos. 

3.2. Las competencias funcionales del empleo. 

3.3. Las competencias comportamentales. 

Artículo 49  Contenido funcional del empleo. Con 
el objeto de identificar las responsabilidades y com-
petencias exigidas al titular de un empleo, deberá des-
cribirse el contenido funcional de éste, teniendo en 

cuenta los siguientes aspectos: 

4.1. La identificación del propósito principal del 
empleo que explica la necesidad de su exis-
tencia o su razón de ser dentro de la estructura 
de procesos y misión encomendados al área a 
la cual pertenece. 

4.2. Las funciones esenciales del empleo con las 
cuales se garantice el cumplimiento del propó- 
sito principal o razón de ser del mismo. 

Artículo 52,  Competencias funcionales. Las com-
petencias funcionales precisarán y detallarán lo que 
debe estar en capacidad de hacer el empleado para 
ejercer un cargo y se definirán una vez se haya deter-
minado el contenido funcional de aquél, conforme a 
los siguientes parámetros: 

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

5.2. Los conocimientos básicos que se correspondan 
con cada criterio de desempeño de un empleo. 

5.3. Los contextos en donde deberán demostrarse 
las contribuciones del empleado para eviden-
ciar su competencia. 

5.4. Las evidencias requeridas que demuestren las 
competencias laborales de los empleados. 

Artículo 6. Competencias comportamentales. Las 
competencias comportamentales se describirán te-
niendo 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 innovación en la gestión. 
6.5. Valor estratégico e incidencia de la responsa- 

bilidad. 
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Artículo 72•  Competencias comunes a los servidores públicos. Todos los servidores públicos a quienes se 
aplican los Decretos 770 y  785 de 2005, deberán poseer y evidenciar las siguientes competencias: 

COMPETENCIA DEFINICIÓN DE LA COMPETENCIA CONDUCTAS ASOCIADAS 
• Cumple con oportunidad en función de estándares, objeti- 
vos y metas establecidas por la entidad, las funciones que le 
son asignadas 

Orientación Realizar las funciones y cumplir los • Asume la responsabilidad por sus resultados. 
a resultados compromisos organizacionales con • Compromete recursos y tiempos para mejorar la productividad 

eficacia y calidad, tomando las medidas necesarias para minimizar los riesgos. 
Realiza todas las acciones necesarias para alcanzar los obje- 

tivos propuestos enfrentando los obstáculos que se presentan. 
• Atiende y valora las necesidades y peticiones de los usuarios 
y de ciudadanos en general. 

Dirigir las decisiones y acciones a la • Considera las necesidades de los usuarios al diseñar 
Orientación al satisfacción de las necesidades e proyectos o servicios. 
usuario y al intereses de los usuarios internos y • Da respuesta oportuna a las necesidades de los usuarios 
ciudadano externos, de conformidad con las res- de conformidad con el servicio que ofrece la entidad. 

ponsabilidades públicas asignadas • Establece diferentes canales de comunicación con el usuario 
a la entidad. para conocer sus necesidades y propuestas y responde a las 

mismas. 
• Reconoce la interdependencia entre su trabajo y el de otros. 
• Proporciona información veraz, objetiva y basada en hechos. 
• Facilita el acceso a la información relacionada con sus res- 

Hacer uso responsable y claro de los ponsabilidades y con el servicio a cargo de la entidad 
recursos públicos, eliminando cualquier en que labora. 

- 

Transparencia discrecionalidad indebida en su utilización • Demuestra imparcialidad en sus decisiones. 
y garantizar el acceso a la información • Ejecuta sus funciones con base en las normas y criterios aplicables. 
gubernamental. • Utiliza los recursos de la entidad para el desarrollo de las labo- 

________________ 
 res y la prestación de¡ servicio. 

• Promueve las metas de la organización y respeta sus normas. 
Alinear el propio comportamiento a las • Antepone las necesidades de la organización a sus propias 

Compromiso con necesidades, prioridades y metas necesidades. 
la Organización organizacionales. • Apoya a la organización en situaciones difíciles. 

• Demuestra sentido de pertenencia en todas sus actuaciones. 

Artículo 82.  Competencias Comportamentales por nivel jerárquico. Las siguientes son las competencias 
comportamentales que, como mínimo, deben establecer las entidades para cada nivel jerárquico de empleos; 
cada entidad con fundamento en sus particularidades podrá adicionarlas: 

8.1. NIVEL DIRECTIVO. 

COMPETENCIA DEFINICIÓN DE LA COMPETENCIA CONDUCTAS ASOCIADAS 
• Mantiene a sus colaboradores motivados. 
• Fomenta la comunicación clara, directa y concreta. 

Guiar y dirigir grupos y establecer • Constituye y mantiene grupos de trabajo con un 
y mantener la cohesión de grupo desempeño conforme a los estándares. 

Liderazgo necesaria para alcanzar los objetivos • Promueve la eficacia de¡ equipo. 
organizacionales. • Genera un clima positivo y de seguridad en sus colaboradores. 

• Fomenta la participación de todos en los procesos de 
reflexión y de toma de decisiones. 
• Unifica esfuerzos hacia objetivos y metas institucionales. 
• Anticipa situaciones y escenarios futuros con acierto. 
• Establece objetivos claros y concisos, estructurados y 

Determinar eficazmente las metas y coherentes con las metas organizacionales. 
Planeación prioridades institucionales, identificando • Traduce los objetivos estratégicos en planes prácticos y 

las acciones, los responsables, los plazos factibles. 
y los recursos requeridos para alcanzarlas. • Busca soluciones a los problemas. 

• Distribuye el tiempo con eficiencia. 
• Establece planes alternativos de acción. 
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COMPETENCIA DEFINICIÓN DE LA COMPETENCIA CONDUCTAS ASOCIADAS 
Elige con oportunidad, entre muchas alternativas, los 

Elegir entre una o varias alternativas proyectos a realizar. 

Toma de para solucionar un problema o atender Efectúa cambios complejos y comprometidos en sus 

decisiones una situación, comprometiéndose con actividades o en las funciones que tiene asignadas cuando 
acciones concretas y consecuentes detecta problemas o dificultades para su realización. 
con la decisión. • Decide bajo presión. 

• Decide en situaciones de alta compjidad e incertidumbre. 
• Identifica necesidades de formación y capacitación 
y propone acciones para satisfacerlas. 
• Permite niveles de autonomía con el fin de estimular el 

Favorecer el aprendizaje y desarrollo desarrollo integral de¡ empleado. 
de sus colaboradores, articulando las • Delega de manera efectiva sabiendo cuándo intervenir y 

Dirección y potencialidades y necesidades indivi- cuándo no hacerlo. 
Desarrollo duales con las de la organización para Hace uso de las habilidades y recurso de su grupo de 
de Personal optimizar la calidad de las contribucio- de trabajo para alcanzar las metas y los estándares de 

nes de los equipos de trabajo y de las productividad. 
personas, en el cumplimiento de los • Establece espacios regulares de retroalimentación y 
objetivos y metas organizacionales reconocimiento de¡ desempeño y sabe manejar hábilmente 
presentes y futuras. el bajo desempeño. 

• Tiene en cuenta las opiniones de sus colaboradores. 
• Mantiene con sus colaboradores relaciones de respeto. 
• Es consciente de las condiciones específicas de¡ entorno 
organizacional 

Estar al tanto de las circunstancias y • Está al día en los acontecimientos claves de¡ sector 
Conocimiento las relaciones de poder que influyen en y de¡ Estado. 
de¡ entorno el entorno organizacional. • Conoce y hace seguimiento a las políticas gubernamentales. 

• Identifica las fuerzas políticas que afectan la organización 
organización y las posibles alianzas para cumplir con los 
propósitos organizacionales. 

8.2. NIVEL ASESOR. 

COMPETENCIA DEFINICIÓN DE LA COMPETENCIA CONDUCTAS ASOCIADAS 
• Orienta el desarrollo de proyectos especiales para el 
logro de resultados de la alta dirección. 
• Aconseja y orienta la toma de decisionés en los temas 

Experticia Aplicar el conocimiento profesional en que le han sido asignados 
Profesional la resolución de problemas y transferirlo Asesora en materias propias de su campo de conocimiento, 

a su entorno laboral, emitiendo conceptos, juicios o propuestas ajustados a 
lineamientos teóricos y técnicos. 
• Se comunica de modo lógico, claro, efectivo y seguro. 
• Comprende el entorno organizacional que enmarca las 
situaciones objeto de asesoría y lo toma como referente 

Conocimiento Conocer e interpretar la organización, obligado para emitir juicios, conceptos o propuestas a 
de¡ entorno su funcionamiento y sus relaciones desarrollar. 

políticas y administrativas. Se informa permanentemente sobre políticas guberna- 

________________________________ mentales, problemas y demandas de¡ entorno. 
- 

Establecer y mantener relaciones 
cordiales y recíprocas con redes o 

Construcción grupos de personas internas y externas Utiliza sus contactos para conseguir objetivos 
de relaciones a la organización que faciliten la Comparte información para establecer lazos. 

consecución de los objetivos lnteractúa con otros de un modo efectivo y adecuado. 
institucionales.  

• Prevé situaciones y alternativas de solución que orientan 
Anticiparse a los problemas iniciando la toma de decisiones de la alta dirección. 

Iniciativa acciones para superar los obstáculos • Enfrenta los problemas y propone acciones concretas 
y alcanzar metas concretas. para solucionarios. 

• Reconoce y hace viables las oportunidades. 
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8.3. NIVEL PROFESIONAL 

COMPETENCIA DEFINICIÓN DE LA COMPETENCIA CONDUCTAS ASOCIADAS 
• Aprende de la experiencia de otros y de la propia. 
• Se adapta y aplica nuevas tecnologías que se implanten 
en la organización. 

Adquirir y desarrollar permanentemente • Aplica los conocimientos adquiridos a los desafíos que se 
Aprendizaje conocimientos, destrezas y habilidades, presentan en el desarrollo del trabajo. 
Continuo con el fin de mantener altos estándares • Investiga, indaga y profundiza en los temas de su entorno 

de eficacia organizacional. o área de desempeño. 
• Reconoce las propias limitaciones y las necesidades de 
mejorar su preparación. 
• Asimila nueva información y la aplica correctamente. 
• Analiza de un modo sistemático y racional los aspectos 
del trabajo, basándose en la información relevante. 
• Aplica reglas básicas y conceptos complejos aprendidos. 

Experticia Aplicar el conocimiento profesional en • Identifica y reconoce con facilidad las causas de los 
profesional la resolución de problemas y problemas y sus posibles soluciones. 

transferirlo a su entorno laboral. • Clarifica datos o situaciones complejas. 
• Planea, organiza y ejecuta múltiples tareas tendientes a 
alcanzar resultados institucionales. 
• Coopera en distintas situaciones y comparte información. 
• Aporta sugerencias, ideas y opiniones. 
• Expresa expectativas positivas del equipo o de los 

Trabajo Trabajar con otros de forma conjunta miembros del mismo. 
en Equipo y de manera participativa, integrando • Planifica las propias acciones teniendo en cuenta la 
y Colaboración esfuerzos para la consecución de repercusión de las mismas para la consecución de los 

metas institucionales comunes. objetivos grupales. 
• Establece diálogo directo con los miembros del equipo que 
permita compartir información e ideas en condiciones de res- 
peto y cordialidad. 
• Respeta criterios dispares y distintas opiniones del equipo. 
• Ofrece respuestas alternativas. 
• Aprovecha las oportunidades y problemas para dar 

- soluciones novedosas. 
Creatividad Generar y desarrollar nuevas ideas, Desarrolla nuevas formas de hacer y tecnologías. 
e Innovación conceptos, métodos y soluciones. • Busca nuevas alternativas de solución y se arriesga a 

romper esquemas tradicionales. 
• Inicia acciones para superar los obstáculos y alcanzar 
metas específicas. 

Se agregan cuando tengan personal a cargo: 

COMPETENCIA DEFINICIÓN DE LA COMPETENCIA CONDUCTAS ASOCIADAS 
• Establece los objetivos del grupo de forma clara y equili- 
brada. 
• Asegura que los integrantes del grupo compartan planes, 
programas y proyectos institucionales. 

Asumir el rol de orientador y guía de un • Orienta y coordina el trabajo del grupo para la identificación 
grupo o equipo de trabajo, utilizando la de planes y actividades a seguir. 

Liderazgo de autoridad con arreglo a las normas y • Facilita la colaboración con otras áreas y dependencias. 
Grupos de Trabajo promoviendo la efectividad en la • Escucha y tiene en cuenta las opiniones de los integrantes 

consecución de objetivos y metas del grupo. 
institucionales. Gestiona los recursos necesarios para poder cumplir con 

las metas propuestas. 
• Garantiza que el grupo tenga la información necesaria. 
• Explica las razones de las decisiones. 
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COMPETENCIA DEFINICIÓN DE LA COMPETENCIA CONDUCTAS ASOCIADAS 
• Elige alternativas de solución efectivas y suficientes para 

atender los asuntos encomendados. 
• Decide y establece prioridades para el trabajo del grupo. 

Elegir entre una o varias alternativas • Asume posiciones concretas para el manejo de temas o 

Toma de para solucionar un problema y tomar situaciones que demandan su atención. 

decisiones las acciones concretas y consecuentes • Efectúa cambios en las actividades o en la manera de 

con la elección realizada, desarrollar sus responsabilidades cuando detecta dificulta 

des para su realización o mejores prácticas que pueden 
optimizar el desempeño. 
• Asume las consecuencias de las decisiones adoptadas. 

• 
Fomenta la participación en la toma de decisiones. 

8.4. NIVEL TECNICO 

COMPETENCIA DEFINICIÓN DE LA COMPETENCIA CONDUCTAS ASOCIADAS 
• Capta y asimila con facilidad conceptos e información. 

• Aplica el conocimiento técnico a las actividades cotidianas. 

• Analiza la información de acuerdo con las necesidades 

Entender y aplicar los conocimientos de la organización. 

Experticia Técnica técnicos del área de desempeño y • Comprende los aspectos técnicos y los aplica al desarrollo 

mantenerlos actualizados, de procesos y procedimientos en los que está involucrado. 

• Resuelve problemas utilizando sus conocimientos técni- 

cos de su especialidad y garantizando indicadores y están- 

________________ 
 dares establecidos. - 

• Identifica claramente los objetivos del grupo y orienta su 

Trabajar con otros para conseguir trabajo a la consecución de los mismos. 

Trabajo en equipo metas comunes. • Colabora con otros para la realización de actividades y 

metas grupales. 
• Propone y encuentra formas nuevas y eficaces 

de hacer las cosas. 
• Es recursivo. 

Creatividad Presentar ideas y métodos novedosas • Es práctico. 

e innovación y concretarlos en acciones. Busca nuevas alternativas de solución. 
• Revisa permanentemente los procesos y procedimientos 

para optimizar los resultados. 

8.5. NIVEL ASISTENCIAL 

COMPETENCIA DEFINICIÓN DE LA COMPETENCIA CONDUCTAS ASOCIADAS 
• Evade temas que indagan sobre información confidencial. 

• Recoge sólo información imprescindible para el desarrollo 
de la tarea. 
• Organiza y guarda de forma adecuada la información a su 
cuidado, teniendo en cuenta las normas legales y de 

Manejo de Manejar con respeto las informaciones la organización. 

la Información personales e institucionales de • No hace pública información laboral o de las personas 

que dispone. que pueda afectar la organización o las personas. 

• Es capaz de discernir qué se puede hacer público y qué no. 
• Transmite información oportuna y objetiva. 

Enfrentarse con flexibilidad y versatilidad • Acepta y se adapta fácilmente a los cambios 

Adaptación a situaciones nuevas para aceptar los • Responde al cambio con flexibilidad. 

al cambio cambios positiva y con structivamente. • Promueve el cambio. 
• Acepta instrucciones aunque se difiera de ellas. 

Adaptarse a las políticas institucionales • Realiza los cometidos y tareas del puesto de trabajo. 

Disciplina y buscar información de los cambios • Acepta la supervisión constante. 

en la autoridad competente. • Realiza funciones orientadas a apoyar la acción de otros 

- miembros de la organización. 
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COMPETENCIA DEFINICIÓN DE LA COMPETENCIA CONDUCTAS ASOCIADAS 
Establecer y mantener relaciones de Escucha con interés a las personas y capta las preocu- 

Relaciones trabajo amistosas y positivas, basadas paciones, intereses y necesidades de los demás. 
Interpersonales en la comunicación abierta y fluida Transmite eficazmente las ideas, sentimientos e información 

y en el respeto por los demás. • impidiendo con ello malos entendidos o situaciones confu- 
________________ 

 sas que puedan generar conflictos. 
• Ayuda al logro de los objetivos articulando sus actuaciones 

Colaboración Cooperar con los demás con el fin de con los demás. 
alcanzar los objetivos institucionales. • Cumple los compromisos que adquiere. 

• Facilita la labor de sus superiores y compañeros de trabajo. 

Artículo 92  Manuales de Funciones y Requisitos. 
De conformidad con lo dispuesto en el presente de-
creto, las entidades y organismos deberán ajustar 
sus manuales específicos de funciones y requisitos, 
incluyendo: el contenido funcional de los empleos; 
las competencias comunes a los empleados públi-
cos y las comportamentales, de acuerdo con lo pre-
visto en los artículos 79• y 8. de este Decreto; las 
competencias funcionales; y los requisitos de estu-
dio y experiencia de acuerdo con lo establecido en 
el decreto que para el efecto expida el gobierno na-
cional. 

Para la aprobación de¡ Plan Anual de Empleos Va-
cantes, el Departamento Administrativo de la Función 
Pública podrá verificar que las diferentes entidades y 
organismos hayan incorporado en sus manuales es-
pecíficos las competencias de que trata el presente 
decreto. 

El Departamento Administrativo de la Función Públi-
ca definirá parámetros e instructivos a partir de los 
cuales las entidades elaborarán los respectivos ma-
nuales de funciones y requisitos y hará el seguimien-
to selectivo de su cumplimiento en las entidades de¡ 
nivel nacional. 

Artículo 109. Definición de las competencias para 
la convocatoria a concurso . Para efectos de las 
convocatorias a concurso que deberá adelantar la Co-
misión Nacional de¡ Servicio Civil, de acuerdo con lo 
dispuesto en el artículo transitorio de la Ley 909 de 
2004, las entidades y organismos sujetos al campo 
de aplicación de la misma y mediante acto adminis-
trativo, deberán definir, por lo menos, los siguientes 
aspectos, con el objeto de remitir la respectiva infor-
mación al citado organismo: 

10.1. El propósito principal o razón de ser de] res-
pectivo empleo. 

10.2 Las funciones esenciales de¡ empleo 

10.3. Los requisitos de estudio y experiencia. 

10.4 Las competencias comunes a los empleados 
públicos y las comportamentales de que trata 
el presente decreto. 

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

10.6 Los conocimientos esenciales requeridos para 
desempeñar el empleo. 

Los manuales específicos de Funciones y de Requi-
sitos de los empleos que se van a convocar a concur-
so a que se refiere el presente artículo, se ajustarán 
con fundamento en los criterios aquí establecidos, a 
más tardar el 15 de septiembre de 2005. 

En los municipios de 4,5 y  6 categoría el plazo ante-
riormente señalado se extiende hasta el 15 de octu-
bre de 2005. 

Artículo 112.  Asesoría a las entidades territoriales. 
Con el objeto de garantizar el cumplimiento y las con-
diciones de ajuste de los manuales de funciones y 
requisitos en el nivel territorial, en los términos pre-
vistos en el presente decreto, el Departamento Admi-
nistrativo de la Función Pública determinará los linea-
mientos generales para el desarrollo de un programa 
especial de asistencia territorial, que deberá ejecutar 
la Escuela Superior de Administración Pública -ESAP-
a través de sus Direcciones Territoriales. 

Artículo 12. Vigencia. El presente decreto rige a par-
tir de la fecha de su publicación y deroga las disposi-
ciones que le sean contrarias. 

PUBLÍQUESE Y CÚMPLASE, 

Dado en Bogotá, D. C., a los 22 de julio de 2005 

ALVARO URIBE VÉLEZ 

EL DIRECTOR DEL DEPARTAMENTO 
ADMINISTRATIVO DE LA FUNCIÓN PÚBLICA, 

FERNANDO GRILLO RUBIANO 
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EL PRESIDENTE DE LA REPÚBUCA DE COLOMBIA, 

en ejercicio de sus facultades constitucionales 
y legales, en especial las conferidas por el numeral 
11 del artículo 189 de la Constitución Política y los 

artículos 47, 48 y  49 de la Ley 909 de 2004, 

DECRETA: 

Artículo 1°. En la provisión de los empleos de libre 

nombramiento y remoción de la Rama Ejecutiva del 
orden nacional de grado inferior a Secretario Gene-

ral, sin perjuicio de la discrecionalidad propia de la 

naturaleza del cargo, se tendrán en cuenta las com-

petencias gerenciales, el mérito, la capacidad y ex-
periencia, las calidades personales y su capacidad 
en relación con las funciones y responsabilidades del 

empleo. 

Artículo 2°. La evaluación de los candidatos podrá 

ser realizada por: 

Un órgano técnico designado para el efecto y 
conformado por los directivos de la entidad no-
minadora y/o consultores externos. 

Una universidad pública o privada. 

Una empresa consultora externa especializa-
da en selección de directivos. 

A través de contratos o convenios interadmi-

nistrativos con entidades de la administración 
pública con experiencia en selección de geren-
cia publica. 

Artículo 30. El órgano técnico o la entidad encargada 
de verificar las competencias gerenciales indicará al  

nominador si el candidato cumple o no con las com-

petencias requeridas y se ajusta al perfil del cargo, 
para que discrecionalmente proceda a la designación. 

Artículo 4°. El proceso de que trata el presente de-
creto no implica el cambio de la naturaleza jurídica 

del cargo a proveer. 

Artículoü 5. La presente disposición no se aplicará a 

la provisión de cargos de que trata el literal a), nume-
ral 3 del artículo 47 de la Ley 909 de 2004. 

Artículo 6°. El presente decreto rige a partir de la 

fecha de su publicación. 

PUBLIOUESE Y CUMPLASE. 

Dado en Bogotá, D. C., a 20 de mayo de 2005. 

ÁLVARO URIBE VÉLEZ 

El Director del Departamento 
Administrativo de la Función Pública, 

FERNANDO GRILLO RUBIANO 

Para: Nominadores de Entidades y Organismos 
del Orden Nacional y Territorial regidos por 
la Ley 909 de 2004 

De: Comisión Nacional del Servicio Civil 

Asunto: Autorización y prórroga de encargos y nom-
bramientos provisionales en vacancias de-
finitivas. Artículo 80  del Decreto 1227 de 2005 

El artículo lOdel Decreto 3820 de 2005, por el cual se 
modifica el artículo 80de1 decreto 1227 de 2005, de-
termina: 
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"La Comisión Nacibna/de/Servido CiviipodráautorL'ar 
encargos o nombramientos pro visiona/es sÑ7pre vis con-
vocatoris a concurso cuando por razones de reestruc-
turación, fusión, transformación o /kuidación de/a enti-
dad o por razones de estrk'ta necesidad de/servido lo 
j2istffique e/jefe de/a entidad En estos casos e/térmfrio 
de duración de/encargo y de/ nombramisnto pro visio-
na/no podrá exceder de seis ( 6 ) meses, sa/yo cuando 
por cÑrunstancias debidamentejustiffcadas ante/a Co-
misión Nacional del Servicio Civil ésta autork'e supró-
rroga hasta que se supere/a chvunstancis que dio ori-
gen a/a misma. E/nombrami'ntoprovisiona/procederá 
de manera excepch9na/ siempre que no haya emp/ea-
dos de carrera que cump/an con los requisitos para ser 
encargados y no haya /ista de e/egib/es viqente que 
pueda ser ut/1L?ada para proveer/a respectiva vacante. 

Los nombramientos pro visiona/es efectuados de con-
formidad con e/an'ícu/o 80del decreto 1227 de 2005, 
podrán ser prorrogados en los térmi»os y condkio-
nes previstas en el anterior i»ciso" 

Para dar cumplimiento a lo establecido en la norma 
citada, esta Comisión determina el siguiente procedi-
miento de autorización de encargos y nombramien-
tos provisionales en vacancias definitivas, así: 

Las solicitudes de autorización de provisión de 
vacancias definitivas mediante nombramiento provi-
sional, deberán contener como mínimo: 

• Justificación técnica de la necesidad de provi-
sión de las vacantes atendiendo los planes, pro-
gramas y proyectos institucionales, señalando 
la relación de procesos que se apoyan respec-
to de los compromisos institucionales. 

• Constancia expedida por la autoridad nomina-
dora de haber agotado el orden de provisión 
de empleos de carrera administrativa estable-
cido en el artículo 70 del decreto 1227 de 2005. 

• Descripción del procedimiento utilizado para la 
- selección del candidato a ocupar el empleo en 

el cual recae la autorización del nombramiento. 
• Certificación de que en la planta de personal 

no existe empleado de carrera administrativa 
que cumpla con los requisitos y calidades para 
ser encargado. 

Cuando la solicitud de autorización obedezca a va-
cantes generadas por procesos de reestructuración, 
fusión, transformación o liquidación de entidades se 
requiere aportar: 

El acto administrativo que soporta la respecti-
va reforma institucional. 

Relación de ¡a planta de personal indicando los 
empleos de carrera provistos mediante incor-
poración con empleados de carrera, vacantes 
temporales, encargos realizados y vacantes de- 
finitivas objeto de autorización. . -. 

Cuando se solicite prórroga del encargo o nombra-
miento provisional se deberá anexar: 

Estudio técnico justificando las razones para la 
prórroga del nombramiento o del encargo. 

La Comisión Nacional del Servicio Civil oficiará a las 
entidades en el evento de que las solicitudes de auto-
rización de nombramientos provisionales o de encar-
gos no cumplan los requerimientos establecidos en 
la presente Circular para que éstas alleguen la docu-
mentación faltante. Si pasados treinta (30) días ca-
lendario no se allegue la información solicitada, la 
Comisión entenderá que la entidad desiste de la soli-
citud de autorización. 

La Comisión Nacional del Servicio Civil podrá dar res-
puesta a las solicitudes de autorización por correo 
electrónico, motivo por el cual las entidades deberán 
indicar en la solicitud de autorización la dirección elec-
trónica de la entidad. 

La presente Circular deja sin efectos la Circular No. 
03 de 2005 emitida por esta Comisión. 

Cordialmente, 
EDUARDO GONZÁLEZ MONTOYA 
Presidente 

Para: Ministros, Directores de Departamentos Ad-
ministrativos, Superintendentes, Directores 
de Unidades Administrativas Especiales y 
Directores, Gerentes o Presidentes de las en- 
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tidades de la Rama Ejecutiva del Orden Na- 

cional. 
De: Director del Departamento Administrativo de 

la Función Pública 
Asunto: Información de Procesos Meritocráticos para 

empleos de naturaleza gerencial 

Con el propósito de que el Departamento Administra-

tivo de la Función Pública pueda llevar estadísticas, 

realizar evaluaciones y sondeos sobre los procesos 

de selección que adelanten las entidades para la pro-

visión de los empleos de naturaleza gerencial en cum-

plimiento del articulo 49 de la ley 909 de 2004 y los 

decretos reglamentarios 1227 y  1601 de 2005, se re-

quiere que las entidades de la Rama Ejecutiva del 

Orden Nacional suministren la siguiente información: 

• Número de cargos denominación código y gra- 

do de los empleos de libre nombramiento y re-
moción de grado inferior a Secretario General. 

• Numero de procesos de selección adelantados, 
total de inscritos al proceso. 

Pruebas aplicadas en el proceso, entidad que 

adelanto el proceso. 

Numero de reclamos presentados a la entidad, 

organismos de control , otras entidades. 

• Identificación del aspirante qué fue nombrado, 
acto de nombramiento y de posesión. 

La información debe ser diligenciada en línea en la 

dirección: http://www. co/Sitios/meritocracia/  
Login.asp 

La responsabilidad derivada de la inexactitud de la 

información solicitada recae en el Jefe del organismo 

o entidad y la omisión, el retardo o no suministro opor-

tuno de la misma, podrá generar un incumplimiento a 

los deberes consagrados en la Ley 734 de 2002, Có-

digo Disciplinario Unico. 

Atentamente, 

FERNANDO GRILLO RUBIANO 
Director 
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"La Comisión Nacibna/ del Seivido C'ivilpodráautorizar 
encargos o nombramisntos pro visibnales sfr? prevh9 con-
vocatoris a concurso cuando por razones de reestruc-
turachín, ñjsión, transformación o liquidación de la enti-
dad o por razones de estrkta necesidad del servicio lo 
justiffque eljfe de la entidad En estos casos eltérmfrio 
de duración de/encargo y del nombramiento pro visio-
nalno podrá exceder de seis ( 6 ) meses, salvo cuando 
por circunstancias debidamentejistitJcadas ante/a Co-
misión Nacibna/ del Servido Civil ésta autork'e supró-
rroga hasta que se supere la cÑcunstancis que dio orl 
gen a la misma. E/nombramisntoprovísibnalprocederá 
de manera excepcional siempre que no haya emplea-
dos de carrera que cumplan con los requisitos para ser 
encargados y no haya lista de elegibles vqente que 
pueda ser utilizada para proveerla respectiva vacante. 

Los nombramientos pro visionales efectuados de con-
formidad con el art/culo 80del decreto 1227 de 2005, 
podrán ser prorrogados en los térmfr'os y condici-
nes previstas en e/anterior inciso" 

Para dar cumplimiento a lo establecido en la norma 
citada, esta Comisión determina el siguiente procedi-
miento de autorización de encargos y nombramien-
tos provisionales en vacancias definitivas, así: 

Las solicitudes de autorización de provisión de 
vacancias definitivas mediante nombramiento provi-
sional, deberán contener como mínimo: 

• Justificación técnica de la necesidad de provi-
sión de las vacantes atendiendo los planes, pro-
gramas y proyectos institucionales, señalando 
la relación de procesos que se apoyan respec-
to de los compromisos institucionales. 

• Constancia expedida por la autoridad nomina-
dora de haber agotado el orden de provisión 
de empleos de carrera administrativa estable-
cido en el artículo 70 del decreto 1227 de 2005. 

• Descripción del procedimiento utilizado para la 
selección del candidato a ocupar el empleo en 
el cual recae la autorización del nombramiento. 

• Certificación de que en la planta de personal 
no existe empleado de carrera administrativa 
que cumpla con los requisitos y calidades para 
ser encargado. 

Cuando la solicitud de autorización obedezca a va-
cantes generadas por procesos de reestructuración, 
fusión, transformación o liquidación de entidades se 
requiere aportar: 

El acto administrativo que soporta la respecti-
va reforma institucional. 

Relación de la planta de personal indicando los 
empleos de carrera provistos mediante incor-
poración con empleados de carrera, vacantes 
temporales, encargos realizados y vacantes de-
finitivas objeto de autorización. 

Cuando se solicite prórroga del encargo o nombra-
miento provisional se deberá anexar: 

Estudio técnico justificando las razones para la 
prórroga del nombramiento o del encargo. 

La Comisión Nacional del Servicio Civil oficiará a las 
entidades en el evento de que las solicitudes de auto-
rización de nombramientos provisionales o de encar-
gos no cumplan los requerimientos establecidos en 
la presente Circular para que éstas alleguen la docu-
mentación faltante. Si pasados treinta (30) días ca-
lendario no se allegue la información solicitada, la 
Comisión entenderá que la entidad desiste de la soli-
citud de autorización. 

La Comisión Nacional del Servicio Civil podrá dar res-
puesta a las solicitudes de autorización por correo 
electrónico, motivo por el cual las entidades deberán 
indicaren la solicitud de autorización la dirección elec-
trónica de la entidad. 

La presente Circular deja sin efectos la Circular No. 
03 de 2005 emitida por esta Comisión. 

Cordialmente, 
EDUARDO GONZÁLEZ MONTOYA 
Presidente 

Para: Ministros, Directores de Departamentos Ad-
ministrativos, Superintendentes, Directores 
de Unidades Administrativas Especiales y 
Directores, Gerentes o Presidentes de las en- 

Departamento Administrativo de la Función Pública 
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