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El Gobierno Nacional ha sancionado con el numero
909 del 23 de septiembre del presente ano, la ley
“Por la cual se expiden normas que regulan el
empleo publico, la carrera administrativa,
gerencia publica y se dictan otras disposiciones”
iniciando asi una nueva etapa del ya largo camino
de la carrera administrativa en Colombia.

Editorial

Decimos una nueva etapa, en la medida en que su aplicaciéon y desarrollo debera proveer a la
administracién de instrumentos técnicos y eficaces, tanto para la administracién del talento humano
como para la gestioén del empleo, que rompan con el aplazamiento, del que por diversas causas ha
sido objeto, casi en forma permanente, la implantacién del sistema de mérito para el desempefio de
los empleos en la Administracién Publica Colombiana.

Esta nueva Ley que, si bien, viene a llenar los vacios que con ocasién de diversas sentencias de la
Corte Constitucional pesan sobre las normas de carrera administrativa, exigié un examen completo
de la situacion del empleo publico, cuya problematica trasciende el concepto de carrera.

Es por esta razén que la Ley 909 de 2004 regula tres temas desarrollados en forma independiente,
pero que conforman una unidad conceptual que tiene como objetivo regular el empleo desde su
disefio y conformacion hasta los medios de ingreso tanto a los empleos de carrera administrativa
como a los de libre nombramiento y remocién en la franja denominada de gerencia publica.

Asi, encontramos un titulo que da estructura al empleo publico, definiéndolo como el nicleo basico
de la funcién publica, objeto de la citada Ley; precisa orientaciones a tener en cuenta en su disefio;
incorpora el concepto de competencias laborales que debera desarrollarse como metodologia para
la gestion del mismo empleo y del talento humano y establece varias modalidades de empleo y de
jornada laboral, con el propdsito de crear las condiciones para una administracion flexible y adapta-
ble a las demandas de un pais productivo.

Con relacién a la carrera administrativa, se conforma la Comisién Nacional del Servicio Civil con
clara sujecion a los mandatos de la Constitucion Politica y a los pronunciamientos de la Corte Cons-.
titucional. Sera una Comisién compuesta por tres miembros seleccionados mediante concurso pu-
blico como garantia de mérito y competencia para el desarrollo de sus funciones, de autonomia y de
total independencia.

Departamento Administrativo de la Funcidn Publica
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El mérito, demostrado a través de concursos publicos y abiertos, que realizaran universidades
publicas y privadas y en donde tendra papel protagénico la Escuela Superior de Administracién
Publica- ESAP, sera el unico condicionante para el ingreso a la administracion publica en los
empleos de carrera administrativa, mérito que debera ser actualizado y fortalecido mediante la
capacitacion permanente y la evaluacién objetiva del desempefio. El retiro, igualmente, tendra
como base la comprobacion del mérito, ya que estara mediado por la evaluaciéon del desempefio
insatisfactoria y por necesidades del servicio motivado en el incumplimiento manifiesto o grave de
una o algunas funciones asignadas al funcionario, que afecten el adecuado cumplimiento de los
cometidos estatales.

Especial mencién debe hacerse del titulo VIII “De los principios de la gerencia publica en la
administracion”. Por primera vez en una ley sobre empleo publico, sin olvidar su naturaleza de
libre nombramiento y remocién y por tanto sin lesionar los margenes de discrecionalidad que los
caracteriza, se establecen normas que buscan garantizar que sea la competencia profesional el
criterio que prevalezca para el nombramiento de los gerentes publicos y se da inicio a la implan-
tacion de una cultura de evaluacion del merito, la capacidad y la experiencia para el desempefio
de tales empleos. Igualmente, se introducen como instrumento de evaluacion de la gestion de
los gerentes publicos los “acuerdos de gestion” en los cuales se concretaran los compromisos
del gerente al comenzar su gestion y los resultados que de él se esperan, siguiendo los postula-
dos de la Carta Iberoamericana de la Funcion Publica.

De otra parte, la Ley 909 otorga facultades extraordinarias al Sefor Presidente para expedir
normas con fuerza de ley que contengan el procedimiento especial que debe surtirse ante y por
la Comisién Nacional del Servicio Civil, el sistema general de nomenclatura y clasificacion de
empleos aplicable a las entidades del orden territorial y el sistema de funciones y requisitos
aplicable a las entidades de los 6rdenes nacional y territorial que deban regirse por dicha ley,
normas complementarias que serdn de gran importancia para la aplicacién y desarrollo del siste-
ma de carrera. '

Complementan las facultades extraordinarias, las otorgadas para expedir los sistemas especifi-
cos de carrera para la Aeronautica Civil, el Departamento Administrativo de la Presidencia de la
Republica y las superintendencias de la administracién publica, y modificar las actualmente apli-
cadas en la Administracién de Impuestos y Aduanas Nacionales.

Por la importancia que reviste esta Ley en el contexto de las reformas estructurales del Estado y
como parametro obligado para la gestion del empleo publico y su talento humano, hemos queri-
do dedicar este numero de la revista institucional del Departamento Administrativo de la Funcion
Publica, al desarrollo, por expertos en la materia, de diversos temas que se desprenden de las
normas previstas en la Ley 909 de 2004 y que plantean interrogantes, consensos y disensos que
esperamos logren despertar el interés de los lectores en el estudio y analisis de la nueva ley.

FERNANDO GRILLO RUBIANO
Director
Departamento Administrativo de fa Funcién Publica

Escuela Superior de Administracion Ptblica




Nueva Ley de empleo pUblico, carrera administrativa y gerencia plblica

FUNDAMENTOS DE LA CARRERA ADMINISTRATIVA

Guido Echeverri Piedrahita
Director Escuela Superior de Administraciéon Publica

Han sido varios los intentos en el pais por implementar un sistema de carrera administrativa.
El dltimo de ellos fracasé ante una sentencia de la Corte Constitucional que declard
inexequibles los apartes mas importantes de la Ley 443 de 1998. El gobierno nacional
busca con la Ley 909 de 2004 crear las condiciones institucionales para construir un
servicio civil de naturaleza profesional. El reto de la ley es garantizar que el acceso al
empleo publico se haga de acuerdo con los principios de mérito, capacidad e igualdad.

La nueva Ley consigna entre otras, novedades importantes que vale resaltar:

Acata los conceptos emitidos en la declaratoria de Inexequibilidad expedida por la
Corte Constitucional.

Establece una nueva Comisién del Servicio Civil, mas auténoma e independiente,
separada de cualquier tipo de eventuales influencias por parte del Ejecutivo.
Ahora el régimen sera de carrera administrativa de la funcién y degerencia publica.
Esto quiere decir que los funcionarios estan obligados a entregar resultados pues
su evaluacion respondera a los compromisos de desempefio.

Presentacion

Centra la funcidn y la esencia de la ley en el mérito del aspirante al cargo, pues en adelante
no habra funcionario que logre ingresar si sus méritos no lo llevan a culminar su aspiracion.
No solo los funcionarios ordinarios sino los cargos directivos, catalogados como de gerencia
publica, deberan someterse a evaluaciones periddicas de desempefio para constatar su
probidad en el cargo que ocupan.

COMPROMISOS DE LA ESAP CON EL DESARROLLO DE LAS POL | TICAS CONTENIDAS EN
LA LEY DE CARRERA

1. Capacitacion y seleccion de funcionarios

Aspectos como la capacitacion, los criterios de seleccién del nuevo personal y la evaluacién de los
antiguos, asi como la escogencia de los integrantes de la nueva Comisién Nacional de Servicio Civil
son de su competencia.

2. Seleccidn de los integrantes de la Comisidn del Servicio Civil (Decreto. 3232/04)

Culminado el procedimiento para la seleccién de los aspirantes a integrar la nueva Comision Nacional
del Servicio Civil, la ESAP sera encargara de liderar y vigilar el concurso de méritos donde saldran

Departamento Administrativo de la Funcién Publica




los nombres de nuevos comisionados que seran confirmados por el Presidente de la Republica.
(Titulo I, Cap |, Art 9) '

3. Estructura del empleo publico

La Escuela liderara los estudios y las mesas de concertacion para la identificacion, caracterizacion
ocupacional y determinacion de los requisitos y procedimientos de acreditacion, apoyada en
metodologias reconocidas. Los resultados de las mismas permitiran al Gobierno Nacional establecer
los requisitos de formacion académica y ocupacional de los cargos. El Gobierno designara el
organismo competente para la normalizacién, acreditacién y certificacion de las competencias
laborales en el sector publico (Cap !ll, Art 19, paragrafo unico)

4. Capacitacidn para entidades territoriales

Los programas de capacitacion y formacién de las entidades publicas territoriales podran ser
disefiados, homologados y evaluados por la Escuela Superior de Administracion Publica, de acuerdo
con la solicitud que formule la respectiva institucién. Si no existiera la posibilidad que las entidades
o la ESAP puedan impartir la capacitacién, podran realizarla entidades externas debidamente
acreditadas por ésta (Titulo VI, Cap I, Art 36)

5. Seleccion de personal y evaluacién de concursos

La ESAP participara en el trabajo de seleccién de los nuevos funcionarios que integraran el régimen
de carrera administrativa y en el proceso necesario en los concursos que se realizaran para evaluar
las capacidades de los mas de 60 mil trabajadores que pertenecen provisionalmente a ésta.

‘6. Vigilancia y control

La ESAP también integrara grupos de trabajo con funcionarios de la Administracién Publica, para
elaborar los proyectos de Decretos Reglamentarios de la Ley, que son los que desarrollaran todos
los aspectos explicitos que permitiran el cabal cumplimiento de la norma, con sus fechas y términos,
sin dar lugar a eventuales vicios de forma o fondo.

Como novedad importante, la nueva Ley de Carrera Administrativa contempla los empleos de caracter
temporal para funcionarios vinculados por cierto periodo de tiempo que incluso puede ser de apenas
unas horas laborales. Este método de contratacion nunca se habia visto en la administracion publica
y aunque no es nuevo pues se utiliza en muchas partes del mundo, si revolucionara en nuestro pais
el concepto de aprovechamiento del tiempo y facilitara el control sobre las funciones asignadas por
los directivos a sus trabajadores.

La ley de Carrera Administrativa y la Gerencia Publica, denominacion que por si sola contiene una
enorme significacion innovativa, es sin duda un elemento que contribuye a profundizar y consolidar
la democracia en Colombia; su vigencia reproduce para el pais los principios y valores que contiene .
La Carta Iberoamericana de la Funcién Publica; su discusién fue amplia y prolongada no solo en los
escenario del Congreso y de la Sociedad Civil, sino en el de la Academia que acogié para si el deber
de realizar una delicada reflexion juridica y politica que indudablemente hara de este instrumento
algo duradero y eficaz en el camino de lograr una Administracién Publica Colombiana, eficiente y
honrada.

Escuela-Superior de Administracion Publica
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Alberto Palomar*

“ Doctor en Derecho de la Universidad Complutense de Madrid y Docente de ta misma Universidad.
Ha desempefado diferentes cargos en ta Administracion General del Estado y participado en
6rganos de direccion y redaccion de revistas y publicaciones cientificas. Ha realizado numerosos
articulos, trabajos y publicaciones en revistas especializadas en Administracién Piblica.

1.- PLANTEAMIENTO

La gestion publica en general y la gestién publica
de recursos humanos en la Administracién Publi-
ca estd sometida a grandes tensiones y a la nece-
sidad de encontrar una formulacién estable y legi-
timada frente a la sociedad que muy a menudo
percibe aquellas como elementos claramente di-
ferenciados de los del resto de la sociedad y de las
organizaciones con las que inmediatamente se
formulan comparaciones.

No cabe negar que en la Administracién Publica
hay diferencias de funcionamiento. El problema es
que las diferencias no acaben encubriendo una
permanente legitimacion para evitar la gestion ac-
tiva, rigurosa y seria aunque sea con diferentes
claves o instrumentos que la Empresa privada en
razén a que, por ejemplo, en la Administracién
Pdblica no es faciimente admisible el incentivo eco-
némico diferenciado y que el régimen de salida no
presenta la simplicidad que en el ambito privado
por la rigidez de los procedimientos y la configura-
¢ién como un elemento causal.

Fuera de este terreno es cierto que los gestores

publicos sienten la necesidad de adaptar sus pau-
tas de funcionamiento y sus esquemas conven-
cionales para conseguir la mayor objetividad posi-
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ble en la gestion de lo publico y la legitimacién de
su comportamiento frente a la sociedad.

. 2.~ ALGUNOS ELEMENTOS DE REFERENCIA

EN LA GESTION PUBLICA DE RECURSOS HUMANOS

Con la intencién de abordar la referencia adaptati-
va a la que nos acabamos de referir podemos in-
tentar sefialar ahora algunos de los elementos cla-
ves en la gestion de recursos humanos:

A) Los procesos de reclutamiento

Teniendo en cuenta que las Administraciones Pt-
blicas tienen un esquema complejo de “salida” es
facil indicar que la seleccion y el reclutamiento de
los empleados publicos se convierte en un proble-
ma clave. Durante mucho tiempo se ha pensado
que la mera existencia de grupos funcionales o la
seleccién individual eran elementos alternativos
practicamente Unicos para solucionar este proble-
ma. Es lo cierto, sin embargo, que los primeros se
han configurado como demasiado evanescentes
y los segundos demasiado prolijos para ser la re-
gla comun en organizaciones complejas.

A partir de ahi la gestion publica moderna defi-
ne, en términos de gestién publica, la compe-
tencia como elemento que resume la habilidad




profesional con el requerimiento especifico que
se necesita para el desarrolio del puesto de tra-
bajo concreto. Definir competencias es, sin duda,
una ardua labor para las organizaciones proba-
blemente porque de inicio ven la labor como in-
gente y desmesurada al tener que abordar una
definicion de amplio espectro. Es lo cierto, sin
embargo, que la definicién de los puestos de tra-
bajo, la valoraciéon de puestos y la gestién por
competencia -que supera algunos de los elemen-
tos mas disfuncionalidades de aquellos otros sis-
temas- implican -finalmente- un conocimiento de
la organizacion que resulta realmente relevante
para su gestién correcta.

B) El reciclaje profesional.

Se trata de una de las cuestiones mas olvidadas y
marginadas de la gestién publica de recursos hu-
manos. Frente a esto se trata de una exigencia
cada vez mas activa porque las Administraciones
Publicas de nuestros dias cambian sus funciones
y sus pautas de trabajo y tienen que proceder a la
adaptacion de su personal.

A nuestro juicio las pautas del reciclaje pasan
por: el conocimiento de las habilidades posei-
das, el conocimiento de las nuevas necesida-
des de la organizacion, la exigencia de crear un
plan especifico de formacion que muy a menu-
do debe realizarse por el propio 6rgano al que
se van a prestar los servicios y la fijacion de unas
consecuencias para el no aprendizaje. No se tra-
ta de rigidificar la formacién pero si de indicar
que alli donde no hay consecuencias dificiimen-
te se produce una adaptacion real del empleado
publico.

C) La fijacion de objetivos claros
y del sefalamiento de politicas objetivas
de evaluacion.

Es otro de los elementos claves de cualquier siste-
ma de empleo publico. El hecho de que la Admi-
nistracion Pudblica sea diferente no puede enten-
derse como un “cheque en blanco”. Normalmente
es posible, como en el resto de organizaciones,
fijar criterios de gestion publica, darlos a conocer a
los empleados publicos y evaluar su grado de cum-
plimiento.

i fdmtitsiein

Una Administracion que sabe lo que quiere y sabe
evaluar el grado de cumplimiento de sus objetivos
es una Administracion diferente, mas legitimada
frente a la sociedad, mas transparente y, proba-
blemente, mas aceptada por aquella.

Es claro que el elemento clave es el encuentro de
un sistema objetivo de evaluacion. Este reto lo tie-
nen todas las organizaciones publicas y privadas
que implantan un sistema de este orden. Pero tam-
poco es necesario indicar que siendo preciso ex-
tremar el cuidado en la objetividad el peor sistema
es el que no existe porque eso genera un clima de
impunidad gestora en el que las soluciones de ges-
tion publica funcionan realmente mal y se acaban
proyectando sobre el conjunto del sistema con efec-
tos mas que perniciosos.

3.- CONCLUSION.

La gestién publica de recursos humanos tiene di-
ferencias y especialidades frente a la gestion pri-
vada. Pero ni unas ni otras conducen a la impuni-
dad o a la falta de elementos comunes con los que
optimizar la gestién de los recursos humanos en el
ambito de lo publico.

El reto de los gestores publicos en la actualidad
consiste en encontrar pautas de legitimacién de
su gestion, de objetivacion de sus decisiones, de
determinacién de los recursos necesarios confor-
me a criterios definidos y presentables en térmi-
nos de “trabajo”. Para conseguir estos objetivos
es necesario que los gestores publicos profundi-
cen en conseguir elementos o instrumentos que,
debidamente adaptados, permitan una gestion di-
ferente. Este es el reto de una Administracion que
la sociedad percibe a su servicio (porque realmen-
te lo estd) y que en razén a esto sufraga con cargo
a los presupuestos publicos.

Los tres instrumentos a los que nos acabamos de
referir de una forma muy sucinta son parte de lo
que debe ser la nueva formulacién de la gestion
publica de los recursos humanos en el ambito pu-
blico. Conseguir su implantacion no es facil ni sen-
cillo, pero si necesario y fuertemente compensa-
ble en la conformacién de una Administracién mas
eficaz, mas sencilla, mas adaptada y con mayor
vocacion de servicio. . -

Escuela Superior de Administracion Publica




Virginia Miranda Vargas*

* Sicologa de la Universidad Nacional de Colombia, con especializacién en Derecho Piblico de
la Universidad Externado de Colombia. Asesora de la Direccién de Empleo Plblico det
Departamento Administrativo de (a Funcién Piblica.
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—aa Ley 909 de 2004, "Por medio
de la cual se expiden normas que
regulan el empleo publico, la carrera
administrativa, gerencia publica y se
dictan otras disposiciones” al definir
la carrera administrativa como un
sistema técnico de administracion de
personal, plantea un doble objetivo:
de una parte, garantizar la eficiencia
de la administracion publica y de
otra, ofrecer estabilidad e igualdad
de oportunidades para el acceso

y el ascenso al servicio publico y
condiciona estos objetivos a que los
procesos de seleccion de personal,

a través de los cuales se evalie

el mérito, se efectlien con
transparencia, objetividad

y sin discriminacion alguna.
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Esto atribuye, sin duda, gran importancia al proce-
so de seleccién como mecanismo técnico sobre el
que se sustenta, en buena medida, el éxito de éste
y de cualquier sistema de administraciéon de per-
sonal, ya que el mérito comprobado para el ingre-
so a los diferentes empleos, mantenido y desarro-
llado, a través de otros subsistemas de personal,
sera garantia de que los empleos objeto del siste-
ma, seran desempefados por personas que tie-
nen los conocimientos, las aptitudes y las habilida-
des, en fin, las competencias requeridas para una
buena gestion, que es lo que buscan las organiza-
ciones cuando adoptan una u otra forma de admi-
nistracién de sus recursos humanos.

La Ley 909 sefala los principios que deben orien-
tar los pro’cesos de seleccion para que la igualdad
de oportunidades para el acceso y el ascenso al
servicio publico se hagan realidad; para esto, los
presupuestos basicos estan sefialados en la ley y
se complementaran con los procedimientos que
establezcan los decretos reglamentarios y las orien-
taciones de la Comision Nacional del Servicio Ci-
vil. A pesar de su importancia estos procedimien-
tos no seran objeto de estas reflexiones; enfocare-




mos nuestra atencion al analisis de los principios
que deben guiar la ejecucidn técnica de los proce-
sos de seleccidn o concursos. ’

En sentido estricto, el proceso de seleccidn tiene
como objetivo escoger a la persona adecuada para
el cargo adecuado; para lograrlo se deben cumplir
algunas condiciones que el proyecto de ley reco-
ge muy bien al establecer los principios que orien-
tan el ingreso y el ascenso a los empleos publicos
de carrera administrativa.

Asi, determina la ley la necesidad de la especiali-
zacién de los érganos técnicos encargados de eje-
cutar los procesos de seleccién. Este principio se
garantiza con la atribucion de la ejecucion directa
de los concursos a las universidades publicas y
privadas, previamente acreditadas por la Comision
Nacional del Servicio Civil. Es de esperar que esta
acreditacion se efectle con base en la‘comproba-
cion de la capacidad técnica de las universidades,
la cual depende de la especializacidon del equipo
humano que realiza el proceso, y de su competen-
cia para la utilizacién de metodologias e instru-
mentos idéneos de seleccion. :

Con esta medida se superara una de las falencias
de los anteriores sistemas de carrera, como era,
con muy pocas excepciones, la debilidad técnica
de las entidades para efectuar sus propios proce-
sos de seleccidn, evidenciada en la faita de de-
pendencias y personal especializado, lo que con-
vertia a dichos procesos en la realizacion desde
el punto de vista formal y normativo, de unos pa-
s0s o etapas predeterminados por las normas pero
carentes de rigor cientifico y técnico, de cuyos re-
sultados muy pocos beneficios se derivaban para
la administracion, puesto que no garantizaban la
seleccion de los mejores.

Este principio se complementa muy bien con el que
promueve la imparcialidad de los érganos encar-
gados de llevar a cabo la seleccion y en especial
de los miembros responsables de ejecutarla. La
imparcialidad sustentada en este caso en el hecho
de que los concursos los efectuaran érganos aje-
nos a las entidades como son las universidades,
garantiza, en un mas alto grado-que cuando los
realiza la entidad interesada, que se produzcan
juicios objetivos, y que las predicciones de un futu-

ro buen desempefio tengan como base los resul-

‘tados obtenidos por los aspirantes en las pruebas

utilizadas para tal fin, sin que medien otras consi-
deraciones ajenas al mérito comprobado.

Refuerza estos principios el que propende por la
calidad de los instrumentos de seleccion, al sefia-
lar que estos deben ser confiables y validos.

Se dice que un instrumento de seleccion es con-
fiable cuando los resultados obtenidos con él, en
una determinada ocasion, bajo ciertas circunstan-
cias, seran los mismos si se vuelve a medir el
rasgo en condiciones idénticas.

Un instrumento es valido cuando mide lo que pre-
tende medir, es decir, el grado de validez de una
prueba hace referencia a la exactitud con que mide
el atributo o rasgo que se quiere evaluar.

La competencia técnica de las universidades pu-
blicas o privadas que verificara la Comisién Na-
cional del Servicio Civil antes de acreditarlas, de-
bera garantizar que los instrumentos que se utiti-
cen para la seleccion de los empleados publicos
de carrera sean confiables y validos y, por tanto,
que los resultados finales de los concursos pro-
vean a las entidades de candidatos idéneos para
el desempefio de los empleos.

En este mismo sentido, la ley sefiala que los pro-
cesos de seleccién deben ser eficaces para ga-
rantizar la adecuacién de los candidatos seleccio-
nados al perfil del empleo; esto implica que las prue-
bas sean pertinentes para la evaluacion de los fac-
tores descritos en los perfiles, concepto que no
habia sido tratado por las leyes anteriores de una
manera tan explicita como en ésta.

A este respecto la ley establece que al disehar
los empleos, las entidades establezcan, ademas
de los requisitos de estudio y experiencia, el perfil
de competencias que se requiere para desem-
pefarlos. De otra parte, atribuye como una de
las responsabilidades de las unidades de per-
sonal determinar los perfiles de los empleos que
deberan ser provistos mediante proceso de se-
leccion. El énfasis en este tema se debe, a mi
entender, a que éste sera uno de los aspectos
de cuyo desarrollo técnico dependera, en gran
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parte, el éxito del modelo de proceso de selec-
cién que la ley plantea, es decir, concursos para
proveer empleos de las entidades, realizados por
la Comisién Nacional del Servicio Civil a través de
universidades publicas o privadas debidamente
acreditadas por esta Comision.

En este modelo, en el cual la entidad que posee
la vacante no participa directamente en el pro-
ceso, la descripcion del perfil del empleo a pro-
veer sera el insumo esencial a partir del cual la
Comision disefiara el concurso en sus aspectos
técnicos y la universidad responsable elaborara
y aplicara las pruebas pertinentes para medir los
rasgos determinados en el peffil. De ahi que la
definicion del perfil, asegurando, desde luego,
la confiabilidad y la validez de las pruebas, ad-
quiera gran importancia al momento de selec-
cionar el personal mas idéneo para desempe-
fiarse en los diferentes empleos.

Al respecto se dird que esta es la base de cual- -

quier proceso técnico de seleccién, sin embar-
go, me parece que en este modelo “tercerizado”,
la entidad que conoce el empleo y que no parti-
cipard en ninguna etapa del proceso de selec-
cion de su personal, debera aportar a través de
la descripcién del perfil, una informacién lo sufi-
cientemente amplia y de tal calidad que oriente
de manera adecuada y segura la accién, tanto
de la Comisién Nacional del Servicio Civil como
de las universidades, para que los resultados de
los concursos sean listas de elegibles conforma-
das por candidatos ajustados a los requerimien-
tos presentes y futuros de los empleos y de las
entidades, de manera que su vinculacién repre-
sente un verdadero aporte a la eficiencia de la
Administracion Publica.

Finalmente, y a pesar de las distintas instan-
cias que participan en el proceso, la realizacién
de los concursos de seleccién debera ser efi-
ciente, con mecanismos y procedimientos agi-
les, econdmicos y transparentes, de manera
que se respeten las garantias que deben ro-
dear el proceso.

Hacer realidad estos principios en cada una de las

etapas del proceso de seleccién, dependera de la
reglamentacién que desarrollen el Gobierno Na-
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cional y la Comisién Nacional del Servicio Civil y
de la forma como en la practica respondan la Co-
mision, las universidades publicas y privadas y las
entidades a las responsabilidades que el modelo
propuesto por la Ley les atribuye; y seré una tarea
del Departamento Administrativo de la Funcién
Publica, en el futuro, estudiar la validez de los pro-
cesos de seleccion realizados a través de este
modelo y en desarrollo de estos principios.

“... laley senala
que los procesos
de seleccion deben ser
eficaces para garantizar
la adecuacion de los
candidatos seleccionados
al perfil del empleo;
esto implica que las
pruebas sean pertinentes
para la evaluacién de
los factores"déscrito’s"
en los perfiles, concépto
que no habfa sido tratado
por las leyes anteriores de
una manera tan explicita .

como en ésta.”
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Aproximaciones a una propuesta

sobre Acuerdos de Gestion

en la Administracion Publica
Colombiana

Direccién de Empleo Publico
Departamento Administrativo de la Funcion Pablica
Director Carlos Humberto Moreno Berm(dez

N
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L_as reformas de la gerencia
publica que se vienen promoviendo
desde la década de los ochenta,
originadas basicamente por

las crisis fiscales que han
enfrentado la mayoria de

los Estados (especialmente

los latinoamericanos) y por |

el incremento de la demanda
de servicios, llevaron a que
las Administraciones Publicas
asumieran nuevos retos

en términos de eficiencia

y calidad.

Una de las tendencias mas generalizada, en
materia de gestién publica en un namero
importante de Estados para hacer frente a
estas reformas gerenciales ha sido la adop-
cién de modelos de evaluacion de la gestion
basada en resultados, esquema abordado
desde tres niveles analiticos diferentes: exa-
men del desempefio del gobierno en la im-
plementacién de sus politicas publicas; exa-
men del desempefio de las organizaciones
plblicas; y examen de la contribucién pro-
ducida por el desempeno de los empleados
al cumplimiento de las misiones organizacio-
nales.

Frente a este ultimo aspecto, se han veni-
do generando sistemas de evaluacion del
desempefio de los gerentes publicos, que
miden el cumplimiento de compromisos y
metas de gestién, a través.de los denomi-
nados contratos de desempefio o acuerdos
de gestién.

»
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Se entiende por Acuerdo de Gestién el esta-
blecimiento de una relacién escrita y firma-
da entre la maxima autoridad de un organis-
mo y cada uno de los gerentes de las dife-
rentes areas que lo integran, con el fin de
establecer responsabilidades, compromisos
y resultados frente a la visién, misién y obje-
tivos del organismo.

Un Acuerdo de Gestién incluye la definiciéon de
las metas y objetivos que el gerente va a cum-
plir en un periodo determinado, y de los indica-
dores a través de los cuales se evaluara el cum-
plimiento de los mismos.

De acuerdo con el Profesor Francisco Longo,
los objetivos de un Acuerdo de Gestion son:

- Orientar la actuacién de las organizacio-
nes publicas a prioridades explicitas con-
centrando el esfuerzo.

- Evaluar politicas publicas trasladando a
la sociedad una informacién a la que tie-
ne derecho.

- Incentivar mejoras de eficiencia y efica-
cia.

- Promover el aprendizaje organizativo.

- Fortalecer y desarrollar la funcion direc-
tiva profesional en la Administracién Pu-
blica.

Un Acuerdo de Gestidén debe seguir los si-
guientes parametros:

- Definicién de lo que espera el superior
del gerente con quien pacta el acuerdo,
en términos de logros, metas, objetivos,
resultados, etc.

- Estandarizacion del rendimiento a través
de objetivos importantes, mensurables,
claros, precisos y coherentes con los re-
ferentes estratégicos de la organizacion.

- Negociacion de los contenidos entre
quienes lo suscriben.
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- Definicién de indicadores que incluyan
mecanismos de verificacion periddica y de
retroalimentacion.

Los principales desarrolios frente a la utili-
zacion e implementacién de acuerdos de
gestion se han llevado a cabo en paises
como Nueva Zelanda, Inglaterra, Espafia,
Chile y Argentina, con diferentes denomina-
ciones y alcances pero compartiendo el va-
lor que se le da al compromiso como instru-
mento de gestion para generar eficiencia y
eficacia en las organizaciones publicas y co-
incidiendo todos en considerar al gerente
publico, una pieza clave en la consecucion
de los resultados y metas institucionales y
por lo mismo, susceptible de ser evaluado.

Si bien no es una caracteristica del acuerdo
de gestion como tal, si es comun a las ex-
periencias referidas que ese compromiso
tenga un efecto de cascada en toda la orga-
nizacion, facilitando asi la evaluacion de la
misma a través de dicho mecanismo.

Los Acuerdos introducen el concepto de la
Responsabilizacién, entendida no solamen-
te como el manejo presupuestal racional y
transparente, sino también como la toma de
conciencia de la responsabilidad social que
tiene el gerente, lo cual implica asumir la
rendicion de cuentas al ciudadano como
actividad prioritaria en su gestion.

En la administracién publica colombiana, los
acercamientos a la evaluacion directa de la
gerencia publica, apenas empiezan a tener
desarrollos tedricos y normativos, pese a
existir avances en el modelo de evaluacién
de resultados promovido desde la Constitu-
cion Politica y desarrollado a través del Sis-
tema Nacional de Evaluacién de Gestién y
Resultados — SINERGIA.

Las iniciativas en materia de evaluacién de
la gerencia publica hacen parte de las pro-
puestas novedosas gue se introducen en el
actual proceso de reforma al empleo publi-
co, centempladas, de una parte, en la Di-
rectiva Presidencial 10 de 2002 que esta-




Un Acuerdo
de Gestion incluye
la definicién de
,las metas y obJetwos
| que el gerente va a
cumpllr enun

| penodo determmado

;' y de los mdlcadores
T a traves |
de los cuales se
~ evaluara el
cumphmlento de los
~mismos..

blece: “Se utiliza la evaluacion de resultados y /a ren-
dicion de cuentas como un incentivo a /a efectividad y
/a transparencia en la gestion y se distingue y apoya a
quienes tengan un mejor desemperno y se exige a quie-
nes no evidencien resultados. E/ sistema de gestion
por resultados tiene consecuencias y busca hacer mu-
cho md&s visibles y responsables a cada uno de /os ge-
rentes publicos”

Y de otra, en la Ley 909 de 2004 sobre Empleo Publi-
co, Carrera Administrativa y Gerencia Publica, con un
capitulo especial para el tema, en el que se determina
qué empleos hacen parte de la gerencia publica y, por
tanto, son susceptibles de concertar acuerdos de ges-
tién.

Corresponde al Departamento Administrativo de la Fun-
cion Publica hacer viables las propuestas menciona-
das a través de desarrollos conceptuales y metodol6-
gicos, y liderar estrategias de sensibilizacién frente a
lo que representa una cultura de rendicién de cuentas,
para tomar conciencia de la obligacion social que tiene
todo aquel que desempefe un cargo publico, especial-
mente, si al titular de dicho cargo le corresponde to-
mar decisiones y dirigir acciones trascendentales para
la sociedad.

Escuela Superior de Administracién Publica




I e Yy vl

. GroAdalitvain

Gestion por Resultados

Alejandro Enrique Lobo Sagre*

* Administrador PObtlico de la Escuela Superior de Administracién Plblica ESAP, con
Especializacion en Ingenieria de ta Calidad de la Universidad Catélica de Colombia. Jefe de la
Oficina Asesora de Planeacion del Departamento Administrativo de (a Funcioén Piblica.

l. INTRODUCCION

El nimero de reformas llevadas a cabo tendientes
a dar con la férmula magica sobre cémo alcanzar
los fines de interés publico con la mayor eficacia,
eficiencia y satisfaccion han sido tan profusas como
la literatura escrita sobre el tema. Los asuntos de
mayor discusion en la gestion por resultados se
descargan sobre el tamafio del Estado y su grado
de intervencién en el mercado, la rigidez de las
instituciones, la calidad de la gerencia publica’, el
régimen de estabilidad como principio gestor de la
gestién de personal, la aplicabilidad de instrumen-
tos de formalizacion de metas, el manejo presu-
puestal y la efectividad que deben alcanzar las ins-
tituciones publicas para garantizar los derechos de
los ciudadanos en Ja prestacién de los servicios.

Varios de estos temas son intensamente estudia-
dos por las teorias de la eleccion pdblica (prima-
cia de los principios gerenciales sobre los buro-
créaticos) la econormnia de /a organizacion (cues-
tiona el intervencionismo estatal y explica que los
“fallos del gobierno” generan los “fallos del mer-
cado”); y los movimientos reformadores como el
desregulador(“el intervencionismo del Estado en-
corseta a la sociedad mediante la interposicion
de trabas que impiden la competencia?”), entre
otros, las cuales aportan conceptos interesantes
que aclaran que los elementos de una reforma
institucional al Estado van mas alla del problema
fiscal, elemento que se ha convertido en los “con-
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siderandos” furtivos de las reformas, deslegitiman-
do los efectos organizacionales sobre la produc-
tividad que conscientemente podrian lograrse
adoptando una orientacidn en este sentido.

“La gestion por resultados en esencia, pone su acen-
to en el producto y no en el procedimiento, lo cual
conlleva a tratar el viejo problema entre fines y me-
dios, eficacia y eficiencia”; elementos que los tedri-
cos Y los reformistas de la Nueva Gestién Publica
han inclinado hacia el primero; de alli 1a asociacién
que hacen tales autores, del modelo de gestién bu-
rocratico con el apego riguroso de las rutinas de
trabajo y en el mismo sentido el control, ya sea in-
terno o externo, como la evaluacién irracional del
quehacer en detrimento de la rentabilidad pablica
en términos sociales y econémicos. Para unos u
otros, no debe olvidarse que ambas categorias en
el contexto del tema objeto de este articulo soncom-
plementarias, ya que los logros obtenidos son el
resultado de la realizacién de ciertos procesos®.

En el ambito publico, la gestion por resultados se
define como la administracion de los recursos cen-
trada en el cumplimiento de las acciones definidas
en el seno de una sociedad determinada; de este
modo, la gestion y evaluacion de la accién del Es-
tado en general y de sus organizaciones individual-
mente consideradas, se basa en la capacidad para
responder y satisfacer programas y proyectos de-
finidos para atender las demandas realizadas por
un conglomerado social a través de diversos ins-




trumentos. Varios elementos conforman o comple-
mentan esta definicion:

»  Como nacién, la gestidn por resultados implica co-
nocer si un gobiemo en su conjunto ha cumplido
con los indicadores agregados de crecimiento, equi-
dad, seguridad, calidad de vida, distribucion del in-
greso, competitividad nacional, etc.

»  Como institucién 0 como sector, requiere contrastar
su razén de ser (misién) con sus compromisos y
logros en un tiempo determinado.

» La concepcion de resultados o compromisos de la
institucion, constituye el referente obligatorio para la
concepcidn de los objetivos individuales de sus
miembros.

e La expresion-en forma de productos e impactos
cuantificables y plazos de ejecucion (guardadas
las proporciones, es necesario tener bien claro el
engranaje organizacional o el nivel de especializa-
cién de las instituciones para no caer en un enfo-
que meramente “de productos” hacia la sociedad,
ya que es necesario partir de la base que existen
instituciones “concepcionistas o reguladoras” -v.gr..
formulan politicas-, “ejecutoras” y de “control”.

* Lagestidn por resultados exitosa exige un enfoque
por procesos (trabajo por procesos en vez de traba-
jo por funciones) armonizando las aspiraciones de
una dependencia o personal para lograr el fin orga-
nizacional al unir, ordenary cocrdinar sus capacida-
des para alcanzar logros comunes.

En la administracién publica colombiana, las inten-
ciones de introducir la gestion por resultados apare-
ce de manera aislada, desde la década de los no-
venta, con el objetivo de mejorar la efectividad en la
formulacion y ejecucién de las politicas del plan na-
cional de desarrollo, medir los resultados de la ges-
tién y generar informacién adecuada para la asig-
nacién de recursos*, pero el desemperio de las ins-
tituciones revela una contradiccion entre la respuesta
alas demandas sociales y el consumo de recursos;
en efecto, mientras que en 1990, el gasto del go-
bierno central era de 9.4% con relacién al PIB, en el
2002 ascendia a 20.8; paralelamente el deterioro
de la situacion fiscal marcaba un déficit cercano al
5.1%, pese al aumento del ingreso (de 8.3% en 1990
a 14.8% en el 2002), en la explicacion de esta bre-
cha sobresale el incremento en el gasto de la ndémi-
na, la cual pasé de un poco mas de 5% a cerca del
14% con relacién al producto interno bruto®.

Una mirada desde los puntos objeto de discusion,
la definicién propuesta y el estado del arte en nues-
tra administracién publica, daria para concluir pr7-
ma face que estamos ante un salto conceptual
notorio, acorde con la tendencia mundial sobre el
tema, circunstancia que ha generado una dinami-
ca mas recurrente en la relacion del Estado con
sus clientes®, en torno a temas como la innova-
cién, la calidad, la competitividad y la flexibilidad
en la gestion. Asi, se habla de generar un clima de
competitividad al interior del sector publico’, se
avecina la ola de implementar sistemas de gestion
de calidad en las entidades estatales buscando la
prestacion Optima de los servicios®, se promueve
la asignacién de recursos por logros y en el futuro
cercano, sera comun la asignacion de salario con
base en resultados; comentado en otros términos,
asi como se cuestionay se esta eliminando el pago
del cargo fijo en los servicios publicos, la practica
para la remuneracion salarial sera determinado, en
gran proporcién por los resultados logrados.

Lo cierto es que estan surgiendo nuevos elemen-
tos que auguran un porvenir mas promisorio para
tener una gestién por resultados, pero... jcudles
son las condiciones para la existencia de un mo-
delo de gestidn por resultados? Este articulo pre-
tende aportar elementos tedricos y, ante todo, ge-
nerar reflexiones en torno a este tema.
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MODELOS DE GESTION BUROCRATICO Y EL. MODELO

BASADO EN LA CORRIENTE Nueva GESTION PUBLICA

ELEMENTOS
Manejo presupuestal
Organizécién ’

Orientacion

Toma de decisiones

Ejecucién (el hacér)

Manejo de la informacién

Gestion de personal

Rendicién de cuentas

Estructura de gestién

Cultura organizacional

Evaluacién

Modelo de control

Interno

Externo -
Sostenibilidad de
la organizacion
Especificacion del servicio

Concepcién del receptor
del servicio

Evaluacién de la prestacion
del servicio

Fuente: Elaboracién propia

MODELO BUROCRATICO
incentivo al gasto
Especificacién de estructura y funciones

Apego a la norma

Basada en las consecuencias legales,

disciplinarias, penales, etc. Obro bien por
eI control

Por funciones, no hay mcentlvo a Ia
mejora continua.

Cerrado a cada clister o dependencia.
Baja conciencia de compartir informacién.
Dada por segmentos.

© Unidireccional.

Inamovilidad

Resistencia al cambio

Reactiva y predominantemente ante
sujetos de control

Mando y autoridad
Trabajo por tareas

Gestores de medio

Asignacién de tareas, deber “por que toca”,

minimum, orientacion y uso perverso del
principio de responsabilidad por accién
y omisién )

Datos para entregar a entes de controt
Castigo

Consolidacién de informacién concebida
como trabajo adicional a los deberes
Instancia adicional

- Por vigilancia

- Apego a la forma

Dependiente del presupuesto nacional

Concebido desde la norma y el reglamento

Beneficiario y usuario

No hay conciencia para evaluar el servicio
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- Compromlso |rrestncto con el serwcno v R

- NUEVA GESTION PUBLICA

Incentlvos por resultados

" Identifi camén de Ia mIS|én serwmos chentes y resultado

el P T

Interpretacmn ab:erta de la norma en termmos de calidad y

valor agregado
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Por procesos mejora contlnua innovacién

Informacién abierta.-El poder no radica en Ia apertura ala .

informacién sino de su aprovechamuento* S
Multidiréccional © ~+ ~ .+" - LT s ‘
Resalta la flexibilidad y rotacién del personal (vertical,
horizontal, transversal func:onal)

Pro-actuva el manelo de Ia mformacwn forma parte de Ia
cultura dlarla de trabajo y se nnde cuentas pqr cultura del

GuTT w..*_.-...

serwcto
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Autondad por liderazgo

Trabajo en equipo

Empoderamiento y mayor autonomia
Gestores de resultados o R

Immatlva valor agregado responsabulldad por convnccnon

mejoramiento continuo. ... . v .o s, -;_.

Generacion de informacién para mejorar
Oportunidad de mejora
La informacion se genera desde la labor cumplida

Oportunidad de méj‘ora'

-Autocontrol -

- Orientacién al logro, contributivo y proposmvo
Auto sostembles a traveg Je“ventas de servicios. y ahanzas
con sector publico y privado

Concebido desde lés‘ ﬁ‘éceéidades y exbegtéti‘vés ael '
cliente y traducido a norma y compronﬁié&s de servicio

Cliente y parte interesada

Evaluacién del servicio atendiendo criterios de calidad,
oportunidad, trato recibido




1l. CONDICIONES PARA LA IMPLEMENTACION
DE UN SISTEMA DE GXxR

Un modelo de gestion por resultados debe ante
todo concebirse como herramienta de proyeccion
de nacién de manera que exista una clara defini-
.cién de roles, entre las instituciones. La duplicidad
de funciones, la dispersa estructura de competen-
cias entre niveles de administracién y la mal inter-
pretada autonomia dados a cierto nivel de gobier-
no o de instituciones del Estado, constituyen las-
ires que desvirtian o entorpecen un proceso de
implementacién de gestion por resultados.

-a)  Concebir cada institucion desde
los fines esenciales del Estado

Lo primero que se debe hacer es alinear al Estado
con su funcién natural como base para el disefio o
reorientacion de las instituciones de la administra-
cién publica en funcién de los fines del Estado®.
En efecto, si hay un derrotero claro para estable-
cer el tipo de organizaciones requeridas, es sin
duda en la Constitucién Politica. En efecto, su arti-
culo segundo traza la vocacién organizacional para
el cual cada entidad y cada procedimiento tienen
su razon de ser'®. Amediados del siglo pasado, el
profesor Currie recomendaba en la mision para la
reorganizacion de la Rama Ejecutiva del Gobierno
de Colombia, que “las funciones esenciales del
Gobierno deben agruparse de acuerdo con sus
objetivos principales (transporte, agricultura, comu-
nicaciones, etc.,) con el objetivo de reducir a un
minimo el paralelismo, la interferencia y la duplici-
dad de esfuerzos. Las funciones que no sean esen-
ciales deben ser eliminadas™”.

Posteriormente el gobierno de César Gaviria sen-
tenciaba: “entidades que no se modernicen estan
condenadas a desaparecer”. Esta frase que ha sido
mas recurrente en las Ultimas reformas institucio-
nales de los noventas y primera década de esta
centuria, encierra muchas implicaciones en mate-
fia de organizacion de la administracién publica,
ya gue constituye el primer punto de partida para
iniciar una gran reforma cuya filosofia de actua-
cidn sea la busqueda de resultados.

En esta discusion es preciso superar en primer
lugar los conceptos acerca del rol del Estado:

-ejecutor o regulador-garante; citando al Banco

Mundial, se trata de definir cual debe ser el pa-
pel del Estado, qué es lo que puede y lo que no
puede hacer y cémo debe hacerlo'?. Como lo
expreso recientemente el Conpes, “con los pro-
cesos de liberalizacién de los mercados de bie-
nes y servicios financieros, asi como con la aper-
tura a los flujos de capital internacional, se ha
orientado la intervencién estatal hacia el area de
regulacién y control, a la eliminacién o reduc-
cién de las fallas de mercado, a la provisién de
bienes publicos, y en el ambito especifico del
desarrollo empresarial, a la generacién de un
entorno adecuado para que el sector privado
pueda desarrollarse™3.

Una manera de aligerar la carga administrativa
de las instituciones del Estado, es fortalecien-
do la coordinacion y gestion transversal; un
ejemplo: el modelo de compras y/o contratacio-
nes de bienes y servicios, el cual de coordinar-
se adecuadamente entre el ente de Hacienda 'y
un numero de instituciones podria hacerse por
grandes volimenes y tiempo. El actual modelo
de organizacion de las compras contiene inefi-
ciencias, por ejemplo, las contrataciones, pue-
de hacerla una gran oficina de logistica (que
puede ser virtual o conformada por represen-
tantes administrativos de cada entidad estatal)
gue adquiere para un considerable nimero de
instituciones y en gran escala, los bienes y ser-
vicios generando ahorros por economia de es-
cala.

b) Jerarquias aplanadas y roles definidos

El sistema organizacional del Estado ha convi-
vido con una extensa cadena jerarquica (6 y 7
niveles), que ha dificultado los procesos comu-
nicacionales y por ende de resultados. Igualmen-
te es necesario precisar las responsabilidades
de los funcionarios superando el actual modelo
descriptivo de funciones; con ello se tienen me-
jores elementos para que la evaluacion del des-
empefo adquiera un papel sustantivo y no ruti-
nario. Instituciones con largas y complejas ca-
denas de decisidén se convierten en pesadas y
con baja capacidad de respuesta, haciendo im-
perceptible la vinculacion entre los objetivos, las
metas y los efectos esperados.
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c) Desarrollar un sistema de compromiso
por la gestion a través de contratos
de desempefio y compromisos
con el ciudadano

Definir objetivos, identificar usuarios, productos,
servicios para establecer estandares de servi-
cio y de calidad con sus indicadores de desem-
pefio constituye uno de los elementos que tiene
un efecto positivo para orientar una organizacion
en funcion de resultados; asi mismo, un sistema
de compromiso facilita el establecimiento de sis-
temas de control de gestion y evaluacién mas
adecuados. Si bien la propuesta de satisfacer
las necesidades y expectativas de los usuarios
o clientes en el sector publico, no esta concep-
tualmente madura y mucho menos sea posible
transplantar, sin ningun tipo de rigor del ambito
privado, dada la tipologia y complejidad de lo
publico, si es un buen comienzo crear la con-
ciencia de la clientelizacién ya que crea un sen-
tido mas de servicio y aporta elementos para el
mejoramiento de la gestién publica. Un obsta-
culo obvio va a ser sin duda, la deficiencia con-
ceptual respecto de los objetivos y productos de
las instituciones.

d) La cuestién del presupuesto
de incentivos por el gasto a
incentivos por el ahorro y resultados.

El sistema presupuestal debe cambiar la I6gica
Con que opera, es necesario incentivar a las ins-
tituciones que hagan un manejo responsable del
presupuesto, premiando a las buenas inversio-
nistas del presupuesto y restringiendo las que
no lo hagan. Asi mismo, es necesario cambiar el
régimen estatutario de manera que las institu-
ciones sean total o parcialmente auto sosteni-
bles por la venta de sus servicios.

lil. A MANERA DE CONCLUSION

La ley 790 de 2002 abre su articulado con varias
orientaciones hacia la gestion por resultados. Por
ejemplo, su articulo 12: sefiala en el literal b) que
“se debera procurar una gestién por resultados
con el fin de mejorar la productividad en el ejer-
cicio de la funcién pablica. Para el efecto debe-
ran establecerse indicadores de gestién que
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permitan evaluar el cumplimiento de las funcio-
nes de la entidad y de sus responsables”. En
esa misma via se dirige el actual gobierno, las
cuales se ha manifestado desde la Directiva Pre-
sidencial N® 10 de 2002; sin embargo, el reto no
estriba en su implantacién si no en la sostenibi-
lidad.

Aun el sujeto de un acuerdo programa o contra-
tos de desempefio (como organizacién del Es-
tado o gerente publico) se debate en medio ten-
siones que el sistema organizativo ha manteni-
do por la cohabitacién de dos formas de geren-
ciamiento, la burocratica y la nueva gestién pu-
blica: entre las exigencias de crear parametros
de flexibilidad y al mismo tiempo de cohabitar
con los de control existentes, entre el imperativo
de responder a las necesidades sociales y las
limitaciones principalmente de tipo fiscal; la es-
tructura de poder y la complejidad de las fuer-
zas sociales; la necesidad de innovacion y el
seguimiento de rutinas y la resistencia al cam-
bio. Por tanto, un gerente publico, debe ser un
buen gestor de la cosa publica, tanto en su co-
nocimiento de la especificidad de lo pablico aun-
que se pregone que las fronteras entre éste y lo
privado se estén borrando, esto es sélo parcial-
mente a nivel de la utilizacién de las técnicas y
ciertas herramientas de gestion; igualmente es
necesario que el gerente publico mantenga al-
tas dosis de innovacién y sensibilidad por el me-
joramiento constante del servicio publico.

Otro de los elementos que se fortalecerian con
un sistema de gestion por resultados es la ren-
dicion de cuentas al establecer reglas claras y
estandares para la prestacion del servicio. Sin
embargo, para no generar falsas expectativas
es necesario ser prudentes a la hora de formu-
lar los parametros de servicios y establecimien-
to de compromisos en la satisfaccion de las ne-
cesidades y expectativas sociales. Esto puede
ser mas prominente donde las demandas socia-
les son més sensibles: desempleo, necesidades
basicas insatisfechas, etc. Asi, por ejemplo, se
puede decidir por ofrecer asistencia alimenticia
a poblacién vulnerable pero lo importante es ata-
car las causas que determinan que ciertos gru-
pos sociales tengan que acudir al Estado para
poder sobrevivir.




Finalmente, la gestién por resultados no
puede mirarse sélo con el punto de vista pre-
supuestal como ha sido la tendencia domi-
nante tanto en las reformas a la administra-

- @A

de los tantos que contiene. [gualmente un
proceso de esta naturaleza exige la previa
adecuacioén de reglas e instrumentos y una
labor constante para la sensibilizacién de un

nuevo sistema de valores y cultura organi-
zacional.

cién publica como en fa concepcién de la
figura en si, ya que este elemento es uno
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La Constitucién Politica, en el articulo 68,
otorgd a las universidades, tanto publicas
como privadas, autonomia para su autode-
terminacion.

Ha sido abundante la jurisprudencia de la Cor-
te Constitucional en relacién con los alcances
de autonomia reconocida por el Constituyente
a las Universidades propiamente dichas. Sin
embargo, encontramos en algunos de estos
pronunciamientos jurisprudenciales contradic-
ciones, especialmente en lo que respecta a la
regulacion de la.carrera administrativa para el
personal administrativo de dichos organismos,
que han conducido a que no se tenga claridad
sobre las autoridades competentes para esta-
blecer dicho sistema.

La Corte Constitucional reiteradamente ha ex-
presado que es el Legislador ordinario o ex-
traordinario el tnico competente para regular
el sistema de carrera para la provisién de los
empleos publicos en Colombia, al tenor de lo
dispuesto en el articulo 125 Superior; pero
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cuando se refirié a la clasificacion de los em-
pleos de Rector, Vicerrector y Decano de Uni-
versidad como de libre nombramiento y remo-
cion efectuada por las Leyes 61 de 1987 y 27
de 1992 'sefialé que es la comunidad univer-

- sitaria, representada en los Consejos Superio-

res de las Universidades, la Unica autoridad
que puede ocuparse de dicha materia.

La Corte Constitucional, a pesar de que en
la sentencia T-492 de 1992 con ponencia del
Magistrado doctor José Gregorio Hernandez
condiciona el ejercicio de la autonomia uni-
versitaria a las restricciones que establezca
la ley, al declarar la inexequibilidad 2del ar-
ticulo 25 del decreto ley 1210 de 19933, por
el cual se reestructuré la Universidad Na-
cional de Colombia, contradijo de manera
ostensible aquella afirmacion.

El articulo 25 disponia lo siguiente:

“ARTICULO 25. PERSONAL ADMINISTRA-
TIVO. Ef personal administrativo vinculado a




/a Universidad Nacional serd. de libre nom-
bramiento y remocion, de carrera administra-
tiva o trabajadores oficiales.

“Son empleados de libre nombramiento y re-
mocion quienes desempernian cargos de dl-
reccion, confianza, supervision, vigilancia y
manejo. Son trabajadores oficiales quienes
desemperian labores de construccion de
obras y de jardineria’.

Para declarar la inexequibilidad de la nor-
ma transcrita, la Corte hizo, entre otras con-
sideraciones, las siguientes:

“..Resulta as/, que en virtud de su ‘autorno-
mia’, la gestion de los intereses administra-
tivos y académicos de /la universidad, den-
tro del dmbito antes especificado, son con-
fiados a sus -propios drganos de gobierno y
direccion, de suerte que cualquier injeren-
cia de la ley o del efecutivo en esta materia
constituye una conducta violatoria del fuero
universitario.

“El marco legal al cual debe somelerse la
universidad tiene unos limites precisos y /i-
mitados, por lo tanto, la ley no puede exier-
der sus regulaciones a materias relativas a
/a organizacion académica administrativa,
como seria por efemplo, en los aspectos re-
/acionados con e/ manejo docente (seleccion
y clasificacion de sus profesores), admision
de personal discente, designacion de sus au-
toridades administrativas, manejo de sus re-
cursos, etc. Si el legislador se inmiscuyera
en los aspectos referidos o en otros de igual
significacion, estariamos en presencia de
una intervencion indebida en la vida de /a
universidad y se fncurriria en una violacion
de su autonomjia...”.

En esta sentencia la Corte trajo a colacion
las consideraciones que adujo en la senten-
cia C-195 de 1994 para declarar que la ley
no podia otorgarle la naturaleza de libre nom-
bramiento y remocién a los empleos de rec-
tor, vicerrector y decano de universidad, y de
la cual fue ponente el magistrado doctor Vla-
dimiro Naranjo Mesa; y fue precisamente este

Magistrado junto con el Magistrado Hernan-
do Herrera Vergara, quien salvé el voto res-
pecto de la sentencia C-299 de 1994, al ex-
presar que “La aufonomia universitaria estd
referida basicamente a /a cdtedra, /a invest-
gacion cientifica, los programas de formacion
superior, la discusion académica, la comuni-
odad cientffica y su extension, es decir, a /a
vivencia estrictamente académica de /a
/nstitucion...Es por ello que constituye impro-
piedad entender que /a autonomia universi-
laria -esencialmente académica- se extien-
de a todos los aspectos extra-curriculares y
extra-académicos, porque ello implicaria ir
mas alld del objeto juridico amparado por /a
naturaleza de la autonomia... También debio
destacarse en la Sentencia que /a autonomia
universitaria no es absoluta, y que, en tal vir-
tud, debe ejercerse dentro de/ marco que la
ley establezca, segun lo dispuesto en e/ art/-
culo 69 superior...”.

El pronunciamiento de la Corte Constitucio-
nal contenido en la sentencia C-299 de 1994,
gue hizo transito a cosa juzgada constitu-
cional, le dio via libre al Consejo Superior
Universitario de la Universidad Nacional de
Colombia para expedir un estatuto de per-
sonal, en donde no solamente se estable-
cen los derechos y las obligaciones del per-
sonal administrativo sino también las incom-
patibilidades e inhabilidades del mismo. Se
regulé la carrera administrativa, y desaten-
diendo lo expresado por la Corte Constitu-
cional en varias sentencias, se consagré un
ingreso extraordinario a la carrera adminis-
trativa, sin concurso, para los empleados de
la Universidad Nacional.

Conforme con lo expresado en la citada sen-
tencia, la Universidad Nacional de Colombia
no podra ser limitada ni condicionada por la
ley para la regulacién del estatuto de perso-
nal, incluido el sistema de carrera. Asi las co-
sas, se pregunta: ;esta situacién puede
predicarse de los demds entes universitarios
autbnomos?

La respuesta es negativa por las siguientes ra-
zones: -

z
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El articulo 125 de la Constitucion Politica le
asigna a la ley la competencia para regular el
sistema de carrera administrativa para todas
las entidades y drganos deI Estado, sin ex-
cepcidn alguna.

Corresponde también a la ley, segun el articu-
lo 150, numeral 23 de la C. P., regular el ejer-
cicio de las funciones publicas y la prestacion
de los servicios publicos.

La ley 489 de 1998 contentiva del Estatuto Ba-
sico de la Administracion Pdblica, atendiendo
lo dispuesto en el citado articulo 69, sefiald en
el articulo 40 que los entes universitarios au-
ténomos, entre otros organismos, deben
estar sujetos al régimen especial que esta-

blezca la ley.

El concepto de autonomia universitaria consa-
grado en el articulo 69 de la Constitucién Poli-
tica —segun la Corte Constitucional-* “mplica
/a consagracion de una regla general que con-
siste en la libertad de accion de los centros
educativos superiores, de tal modo que las
restricciones son excepcionales y deben
estar previstas en la ley, segun /o establece
con claridad el articulo citado.

"E/ papel del legislador en la materia es bien
/mportante, ya que es en las normas legales
en donde se encuentran los limites de la se-
Aalada autonomia, a efectos de que las uni-
versidades no se constituyan en islas den-
tro del sistema juridico y, por e/ contrario,
cumplan la funcion social que corresponde a
la educacion (articulo 67 C.N.) y a /a tarea co-
mn, de promover e/ desarrollo armonico de la
persona...”

La ley 30, en el articulo 79, exige que el Esta-
tuto General de cada universidad debera con-
tener como minimo y de acuerdo con las nor-
mas vigentes sobre la materia, los derechos,
obligaciones, inhabilidades, situaciones admi-
nistrativas y régimen disciplinario del personal
administrativo Pero, se pregunta: ;a cudles
normas se refiere?. La respuesta es mas que
l6gica: a aquellas de caracter constitucional y
legal antes sefaladas.
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La Corte Constitucional, atendiendo la compe-
tencia que el Constituyente le confirié al Con-
greso para regular el sistema de carrera, el
ejercicio de la funcién publica y la prestacién
de los servicios publicos, parece haber rectifi-
cado el pronunciamiento efectuado en la sen-
tencia C-299 de 1994, al concluir que el per-
sonal administrativo de las universidades ofi-
ciales debe estar regulado por una carrera es-
pecial que establezca la ley, cuando expreso:

As/ jas cosas, en virtud de Jo preceptuado por
e/ articulo 69 de la Constitucion Politica ha de
concluirse que el articulo 3 de la Ley 443 de
7998, que define e/ campo de aplicacion de
/as normas sobre /a carrera administrativa a
que dicha ley hace referencia, resulta inapl/-
cable en relacion con quienes prestan sus ser-
viclios a /as universidades, pues sobre el part/-

cular se impone el respeto a la autonomia uni-
versitaria gue garantiza la Constitucion en /os

términos que establezca la ley al dictar las

normas del “régimen especial para /as uni-
versidades de/ Estado, conforme al inciso se-

gundo ge/ citado articulo 69 de /a Carta.®

“..8e excluyen de la competencia de /la Co-
mision Nacional de/ Servicio Civil los servido-
res ( sic) de los siguientes érganos. Contralo-
ria General de la Republica; Procuraduria
General de la Nacion, Rama Judicial del po-
derpublico, Fiscalia General de la Nacion, las
Fuerzas Armadas, y la Policia Nacional, por
ser todos ellos (sic) de creacidn constitucio-
nal.

“Cabe advertir que en /as anteriores enumera-
ciones hechas por la Corte, que no son
taxativas, no se hizo referencia al inciso se-
gundo de/ articulo 69 de /a C.P, que consagro
que las universidades oficiales, tienen un régi-
men especial. Dice /a norma: “La ley estable-
cerd un régimen especial para /as universida-
des del Estado.

‘En consecuencia, la Corte considera que de
acuerdo con la autonomia universitaria reco-
nocida por la Constitucion, /as universidades
oficiales, tienen, también, como los drganos
antes merncionados, un régimen especial, de
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origen constitucional, que /as sustrae de la ad-
ministracion y vigilancia de la Comision Nacio-
nal del Servicio Civil.

“Es decir, que a la lista que se ha expuesto,
hay que agregar a /1as universidades del Esta-
do, pues Su Creacion con régimen especial, es
de origen constitucional, por expresa disposi-
clon en e/ articulo 69 de /a Carta.

“..La exclusion que hace la norma constitu-
cional de los regimenes especiales no signifi-
ca que no exista para éstos el principio de la
carrera, ni mucho menos que estén exentos
de administracion y vigilancia estatal. £//as se
g/ercerdn de acuerdo con /a ley que para tal
efecto se debe expedir...” . ¢

En buena hora la Corte Constitucional se
pronuncié en este sentido como quiera que
no parecia ajustado a la Constitucion Politi-
ca que determinados servidores del Estado,
como son los empleados publicos de las
universidades estatales, pudieran estar por
fuera de la regulacién que hiciera el Legis-
lador en materia que es de su exclusivo re-
sorte. Estos ultimos fallos vienen, entonces,
a hacer claridad, en este aspecto, como
quiera que con fundamento en los anterio-
res cada ente universitario auténomo, a tra-
vés de sus Consejos Directivos, vienen re-
gulando la materia.

Ello obliga, en consecuencia, a tramitar una
ley que consagre dicho régimen especial, sus-
traido de la administracién y la vigilancia de la
Comisién Nacional del Servicio Civil, para el
personal administrativo de los entes universi-
tarios, a excepcioén de la Universidad Nacional
por las razones anteriormente expuestas.

No teniendo, pues, los Consejos Superiores de
las universidades competencia para regular el

' Sent. C-195/94, M.P. Dr. Vladimiro Naranjo
Sent. C-306/95,.M.P. Dr. Hernando Herrera Vergara

2 Sentencia C-299 de 1994, M.P. doctor Antonio Barrera Carbonel

3 Dictado en desarrotio de las facultades extraordinarias concedidas por el
articulo 142 de 1a ley 30 de 1992 al Presidente de la Republica.

4 Sentencia T-422 de 1992, M.P. doctor José Gregorio Hernandez Galindo).

5 Sentencia C-560 de 2000, M.P. Dr. Alfredo Beltrén Sierra

§ Sentencia C-746 de 1999, M.P. Dr. Alfredo Beltrén Sierra

sistema de carrera y no habiéndose aun expe-
dido la ley que lo establezca de manera espe-
cial para dichos 6rganos, la ley aprobada re-
cientemente por el Congreso de la Republica,
sobre empleo publico y carrera administrativa,
previé la manera de llenar este vacio al sefia-
lar a los entes universitarios auténomos den-
tro de los organismos regulados por carreras
especiales, a los cuales deben aplicarse las
normas de carrera contenidas en dicha ley, con
caracter supletorio, mientras el Congreso de
la Republica se ocupa del tema. Asi lo dispo-
ne el numeral 2 del articulo 3 de la nueva ley.

“En cons‘écuencias, |
la Corte considera que de
acuerdo con la autonomia

universitaria reconocida
por la 'Co»'nstitucién,»
las univers'idades oficiales,
tienen, tambien, como los
érganos antes mencionados,
un régimen especial,
de origen constitucional,
que las sustrae de la
administracién y vigilancia
de la Comision Nacional

del Servicio Civil.”

»
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ndudablemente uno de los temas constituciona-

les que mas leyes ha tenido es la Carrera Admi-

nistrativa, inicialmente la Ley 27, posteriormente
la Ley 443. En el afio 2002 concluyé todo un proceso
de aprobacién del proyecto que permitiria revivir los
aspectos mas importantes de esta ltima ley en los
temas que fueron declarados inexequibles por ia Cor-
te Constitucional, pero el Gobierno Nacional lo de-
volvié al Congreso con objeciones que obligaron al
tramite de la Ley 909 conocida como de Empleo Pu-
blico. Toda esta historia legislativa esta acompafada
de una muy nutrida jurisprudencia Constitucional, con
la cual se construyé esta nueva ley, pero paraddjica-
mente el alcance que la propia Corte le ha dado a las
normas constitucionales que consagran la carrera en
el articulo 125 y ss, las define como principios cuyo
alcance es la de “...aquellas prescripciones juridicas
generales que suponen una delimitacion politica y
axiolégica reconocida y, en consecuencia restringen
el espacio de interpretacion, lo cual hace de ellos
normas de aplicacion inmediata tanto para el legisia-
dor como para el juez constitucional. ...Ellos se refie-
ren a la naturaleza politica y organizativa del Estado
y de las relaciones entre los gobernantes y los go-
bernados. Su alcance normativo no consiste en la
enunciacion de ideales que deben guiar los destinos
institucionales y sociales con el objeto de que algun
dia se llegue a ellos; su valor normativo debe ser
entendido de tal manera que signifiquen una defini-
cion en el presente, una base axioldgica-juridica sin
la cual cambiaria la naturaleza misma de la Constitu-
cion y por lo tanto toda la parte organizativa perderia
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su significado y razén de ser”. (Sentencia T-406 de
1992, M.P. Dr. Ciro Angarita Barén )

De las normas de la Constitucion, se establece la exis-
tencia de un sistema de carrera general el cual en prin-
cipio deberia cubrir el mayor nimero de servidores y
unas carreras especiales y/o unos sistemas especifi-
cos, que atenderian de manera particular, aquellos gru-
pos especiales de servidores publicos, que por sus fun-
ciones especializadas ameritan su existencia.

Esta distincién tiene su significado, por cuanto las
primeras, es decir las carreras especiales son de ori-
gen constitucional y se sustraen del control y admi-
nistracion del ente auténomo consagrado en la cons-
titucién como la Comisién Nacional del Servicio Civil,
el cual se recompone en la nueva ley, y los sistemas
especificos si bien cuentan con una administracién
propia de la Carrera, la vigilancia si queda en cabeza
de la Comisién Nacional del Servicio Civil.

a) Las Carreras Especiales son:

 Contraloria General de la Republica (articulo 268
numeral 10;

* Procuraduria General de la Nacién (articulo 279);

* Rama judicial del poder publico (articulo 256 Nu-
meral 1);

* Fiscalia General de la Nacion (articulo 253)

* Las Fuerzas Armadas (Articulo 217)

La Policia Nacional (articulo 218).

Los empleados del Congreso de la Republica




Adicionalmente, para ia Corte Constitucional y asi lo
consagra la nueva Ley de Empleo Publico, las Uni-
versidades del Estado dentro de su autonomia de-
ben tener una carrera especial.

Igualmente ha quedado en este grupo el personal de
la carrera docente, el cual si bien por ley tiene un
sistema especifico, es el Gnico al cual su control en
segunda instancia quedé en cabeza de la Comision
Nacional del Servicio Civil (articulo 17 Decreto 1278
de 2002). Faltd incluir en la Ley de Empleo Publico
en esta franja de carreras especiales los empleos de
la Registraduria Nacional del Estado Civil, (articulo
266) que fue consagrada en una de las Ultimas refor-
mas constitucionales, y la de los notarios, y adicio-
nalmente la Corte Constitucional considerd dentro de
esta agrupacion, la Carrera Diplomatica.

Para todos estos empleos, en todo caso de manera
residual se aplicara la Ley 909 de Empleo Publico,
es decir los vacios seran llenados por las normas de
caracter general. Realmente en estas carreras es-
peciales no esta la excepcién, por el contrario facil-
mente representan algo mas del 60% de los empleos
del estado, por cuanto las mayores néminas pueden
estar en las fuerzas militares, la Procuraduria, la
Rama Judicial y la Contraloria y podriamos decir en-
tonces que la carrera administrativa es para la in-
mensa minoria, por cuanto como lo veremos a conti-
nuacién, adicionalmente existe otro gran grupo de
empleos consagrado en los sistemas especificos.

Para corroborar lo anterior, segun la informacién del
DAFP, encontramos que el nimero de empleos en
las carreras especiales es:

Contraloria General 4.057
- Auditoria de la Contraloria 160
Procuraduria General 3.340
- Defensoria del Pueblo 437
Rama Judicial i 20.823
Fiscalia General 20.190
Fuerzas Armadas 164.316
Policfa Nacional : 103.146
- Justicia Penal Militar 576
Empleados del Congreso 545
Personal Docente 260.000
Registraduria Nal. del Estado Civil s. i
Carrera Diplomatica s. i.
Personal de las Universidades s. i.
Notarios S. .
Total 537.590

b) Los sistemas especificos estan definidos por la mis-
ma ley como aquellos que en razén de la naturaleza de

las entidades, contienen regulaciones especificas para
el desarrollo y aplicacién de la carrera y se encuentran
consagradas en leyes diferentes a las que regulan el
sistema general, para estas la Comisién Nacional del
Servicio Civil tiene la funcién de vigilancia, un control
instancia de las reclamaciones. Se espera que en la
reglamentacion no quede como segunda instancia por
cuanto se distorsionaria el alcance de la funcién de vi-
gilancia, lo acertado seria que los sistemas especificos
por ser competentes para administrar la carrera, se in-
cluya la gestion de las reclamaciones con todos sus
recursos, y la Comision atenderia los vicios del proce-
so de manera integral.

Dentro de este listado con base en la nueva ley en-

contramos los sistemas especificos en las siguien-

tes entidades:

» Departamento Administrativo de Seguridad (DAS).

« Instituto Nacional Penitenciario y Carcelario (IN-
PEC).

¢ Unidad Administrativa Especial de Impuestos y
Aduanas Nacionales (DIAN).

» Entidades publicas que conforman el Sistema Na-
cional de Ciencia y Tecnologia.

+ Superintendencias.

« Departamento Administrativo de la Presidencia de
la Republica.

* Unidad Administrativa Especial de la Aeronautica
Civil.

De este listado resaltamos dos nuevos grupos, el de la
Presidencia de la Republica y las Superintendencias. El
primero tradicionalmente fue un personal que por su natu-
raleza era de libre nombramiento y remocién, tomando
como razon de ser el nivel de confianza que se manejaen
cada una de sus dependencias, curiosamente la estabili-
dad ha sido una constante en ese Departamento Adminis-
trativo. Pero la Corte Constitucional no lo consideré asi'y
se incluyd en esta nueva ley, en un sistema especial de
carrera.

El segundo caso fue el de las Superintendencias, el cual
surge de su actividad especializada de inspeccion, vigilan-
ciay control y conforma una actividad muy especial, deno-
minada en los Ultimos afios como transversal dentro de la
administracién publica, a la cual el gobiemo nacional ha
puesto todo su interés en los Uitimos arios.

Realmente este tema de las superintendencias justifica no
solo la renovacion administrativa, que entrara a regir muy
répidamente, acompanado de! sistema especifico de ca-
rrera, por cuanto se debe contar con un grupo especial de
funcionarios preparados para unos actividades muy profe-
sionales y diferentes a la funcion publica tradicional, gru-
pos 0 equipos con la visién de supervisién y con una capa-
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cidad de respuesta mucho mas dindmica que la que brin-

da la funcién pubiica tradicional, en procura de defender el
patrimonio la competencia y el ciudadano en general.

No seré fécil el desarrollo normativo de este sistemna espe-
cifico, es necesario establecer unos principios comunes,
definir si tendran un sistema Unico de administracion de la
carrera o si por el contrario cada una de las superintende-
cias actuaran de manera independiente bajo unos princi-
pios comunes, esta reflexion se hace necesaria, por cuan-
to los otros grupos que cuentan con sistemas especificcs
de carrera son para una sola entidad, y en este caso son
11 entidades que han de trabajar bajo un modelo comun.

. Es fundamental en los decretos que el Gobiemo expida
sobre este tema, dejar con absoluta claridad el tema de la
administracion de este sistema, incluido el registro de ca-
rrera, el régimen de transicion para aquellas personas que
laborando en estas entidades estan escalafonados dentro
de la carrera general etc.

Adicionalmente, nos encontramos con el tema de los no-
tarios y los registradores publicos quienes si bien se en-
cuentran referenciados en la Superintendencia de Nota-
riado y Registro, sus labores no son las propias de servi-
dores de superintendencias, y los notarios gozan de un
sistera especial de carrera consagrado en la Constitucion
Politica, su desarrollo no ha sido posible a la fecha, y equi-
vocadamente a los registradores se les ha tratado bajo
este sistema, por cuanto por no hacer parte de las funcio-
nes propias de la superintendencia en nuestro sentir en
principio estarian incluidos en el sistema general de carre-
ra administrativa.

El punto mas dificil de establecer dentro de todo este mo-
delo de carrera administrativa es el tema de los empleos
de libre nombramiento y aquellos propios de la Carrera
Administrativa. Pero los principios con los cuales la Corte
Constitucional ha enmarcado lo que se conoce como “ra-
zon suficiente” que permite explicar el por qué un empleo
es de libre nombramiento, es clésica y rigida. Elementos
tales como estar al servicio del Directivo o tener funciones
de confianza, entre otros, no todas la veces logran ser “la
razén suficiente”, por cuanto existen aspectos tales como
el manejo o el acceso a la informacién privilegiada, que no
necesariamente se puede dar en un empleo directivo o en
las funciones de confianza, sino que en muchos casos se
dan por la gestion propia de la entidad, la cual se puede
presentar simplemente dentro de una investigacion, en el
caso de las superintendencias: El secreto industrial, el con-
trol de datos, etc., son elementos propios de la vigilancia y
control y se pueden dar en muchos casos en personas
cuya estabilidad es propia del sistema de carrera; pero
sera la jurisprudencia constitucional o de las altas cortes
las que nos daran el sendero para este delicado aspecto
de la Carrera Administrativa.
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En la nueva Ley de Empleo Publico se establecié un
nuevo capitulo en el que se consagran los grupos fun-
cionales de empleo, el cual, tendra un desarrollo a me-
diano plazo por parte de ta Comisién Nacional del Ser-
vicio Civil y el Departamento Administrativo de la Fun-
cion Publica, lo que permitira que los sistemas especi-
ficos pierdan su razdn de ser.

Sibien hoy la DIAN o la Aerondutica Civil tienen su especi-
ficidad por que hay un grupo de profesionales muy espe-
cializado que cumplen con las tareas misionales, los gru-
pos funcionales permitirdn que su ingreso y desarrollo sea
muy particular, por sus estudios, experiencia etc., pero para
el otro grupo de empleos de estas entidades, no se dife-
rencian en nada de los empleos de la carrera general. Nos
preguntamos qué podemos encontrar de diferente entre
una secretaria de la DIAN y una del ICBF? De alli que no
es extrafio en los préximos afios escuchar propuestas de
integracién de esos sistemas especificos a la carrera ad-
ministrativa general.

Y finalmente encontramos los empleos a los cuales les
rige la carrera administrativa consagrada en la Ley 909, la
cual es administrada por la Comision Nacional del Servicio
Civil y que agrupa los empieos de la rama ejecutiva en el
orden nacional y territorial, el cual se estima en algo méas
de 300 mil funcionarios, por cuanto alli no se incluyen los
trabajadores oficiales ni los de eleccién popular, ni todos
los excluidos anteriormente bajo la carrera especial y el
sistema especifico. Es por ello que curiosamente la carre-
ra es para un 30 0 40% de todos los servidores del estado,
de los cuales se estima que 180 mil son actualmente pro-
visionales, a los cuales la Comision Nacional debera ini-
ciar su provisién dentro del afio 2005, en laforma y bajo los
procedimientos sefialados en la ley.

Pero como una ultima reflexién, tanto la Carrera Ge-
neral, las especiales y los sistemas especificos, con
todas las dificultades histéricas -no olvidemos que
durante la época de estado de sitio, la primera me-
dida que el Gobierno tomaba era la de suspender la
carrera Administrativa- como jurisprudencial, han
convertido este sistema en un mecanismo de ingre-
so y de permanencia y han olvidado el verdadero
sentido de la carrera administrativa como lo es el
desarrolio profesional del servidor, la valoracién de
sus competencias y el mejor aprovechamiento del
recurso humano dentro de la gran estructura buro-
cratica del estado; los ascensos no son posibles,
los concursos cerrados no estan permitidos, los en-
cargos en empleos de libre nombramiento son una
excepcion, de alll que por preocuparse en garanti-
zar el ingreso y la estabilidad, no es posible consa-
grar disposiciones claras sobre el desarrolio y la
gestién, al interior del propio sistema.




Consenso de San Jose

El presente texto fue suscrito por el Director del Departamento Administrativo de la Funcion Publica,
Fernando Grillo Rubiana, en representacion del Gobierno Colombiano, en el marco de la VI Conferencia
Iberoamericana de Ministros de Administracion Publica y Reforma del Estado, que se llevo a cabo en la

ciudad de San José, Costa Rica, el 8y 9 de julio de 2004,

Los Ministros de Administracion Publica y de Refor-
ma del Estado y los Jefes de Delegacion de los pai-
ses iberoamericanos, reunidos los dias 8 y 9 de julio
de 2004, en San José, Costa Rica, bajo la iniciativa
del Centro Latinoamericano de Administracion para
el Desarrollo (CLAD) y el apoyo del Ministerio de Ad-
ministraciones Publicas de Espafa, la Agencia Es-
pafiola de Cooperacién internacional (AECI), fa Fun-
dacién Internacional y para Iberoamérica de Admi-
nistracion y Politicas Publicas (FIIAPP), el Ministerio
de Planificacion Nacional y Politica Econémica de
Costa Rica (MIDEPLAN).

» Se han constituido en la VI Conferencia lberoame-
ricana de Ministros de Administracion Publica y
Reforma del Estado, a fin de debatir y presentar
lineas de orientacién y cooperacién en materia de
“Reforma Politica y Reforma del Estado”, con el
propésito de contribuir a que las instituciones de
gestién de los Estados Iberoamericanos estén do-
tadas de las capacidades necesarias para ase-
gurar la gobernabilidad democratica y la conse-
cucién de los objetivos de desarrollo econdmico,
bienestar y equidad social.

* QObtuvieron consenso en los principios que se
enuncian a continuacion, acordando que se pre-
sentaran en la proxima Cumbre de Jefes de Esta-
do y de Gobierno, a realizarse en Costa Rica,
durante el mes de noviembre del presente ano.

ReFORMA DEL ESTADO ¥ REFOGRMA
DE LA POLITICA PARA CONSTRUIR
UNA DeEmocracia DE CIUDADANIA

1. Durante los dos Gltimos afios se han producido
crisis de gobernabilidad significativas en varios
paises de la region, que han conducido a rele-
vos no previstos de los presidentes electos. Aun-
que los regimenes democraticos han superado

dichas crisis, parece indudable que éstas reve-
lan un malestar de la ciudadania que no puede
ser ignorado.

Este malestar ha sido agudizado por el insuficien-
te crecimiento econémico que ha experimentado
la regién desde 1998, y también por una percep-
cién negativa del funcionamiento de los gobiernos
y de las instituciones democraticas, incluyendo los
parlamentos y los propios partidos politicos. Se
puede hablar, en muchos paises de América Lati-
na, de una crisis de representacion frente a las
mayores expectativas de la ciudadania.
Probablemente a causa de la insuficiente capa-
cidad que han mostrado los gobiernos, durante
estos Ultimos afos de nueva crisis econdmica,
para proteger los intereses sociales y ampliar y
garantizar los derechos civiles y sociales, esta
crisis se ha traducido en una opinién negativa
de la ciudadania respecto a la forma en que fun-
cionan las instituciones democraticas.

Sin embargo, en estos afos se han puesto en
marcha procesos significativos en la reforma del
Estado y en la modernizacion de la administra-
cién publica, los que han generado avances que
han permitido alcanzar un funcionamiento mas
eficiente y que se responda de forma eficaz a
las demandas y necesidades de los ciudadanos.
De conformidad con las orientaciones de la Car-
ta Iberoamericana de la Funcién Publica, respal-
dados por la Xill Cumbre Iberoamericana de je-
fes de Estado y de Gobierno, en muchos paises
se han puesto en marcha procesos que profun-
dizan la profesionalizacién del personal de ca-
rreray directivo de la administracién publica bajo
criterios de mérito y capacidad, y en otros se han
creado o ampliado sistemas de servicio civil
orientados por dichos criterios. '
Existe una creciente conciencia sobre la necesi-
dad de evaluar la gestion de los orggnismos pu-
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10.

11.

blicos, estableciendo para ello sistemas internos
y externos que examinen el cumplimiento de las
politicas, metas y objetivos propuestos, y la cali-
dad de los servicios prestados a la ciudadania.
En este contexto parece recomendable ademas
la creacién de instituciones nacionales de eva-
luacion que permitan desarrollar estos sistemas.
Para simplificar la relacién de los ciudadanos con
los distintos niveles de la administracién publica,
se estan creando instancias transversales de de-
cision y de gestidn, haciendo a ésta mas &gil y
eficiente. Estos procesos deben ser reforzados y
profundizados. A este fin se recomienda la utiliza-
cion intensiva de las nuevas tecnologias de la in-
formacion, tanto para mejorar el funcionamiento
interno de fa administracién puablica como para
hacerlo mas transparente a la ciudadania.

Estas reformas del Estado son también reformas
politicas. Pueden y deben realizarse con un sen-
tido profundamente democratico. Evaluar y ha-
cer mas transparente el funcionamiento de la ad-
ministracién publica significa permitir el acceso a
la informacién para que la ciudadania exija cuen-
tas sobre la gestién publica. Por tanto, las refor-
mas del Estado no deben apuntar sélo a lograr
servicios publicos més eficientes y de mayor cali-
dad, sino también a la construccién de ciudada-
nia y al fortalecimiento de la democracia.

Por otra parte, también se han realizado o estén
en marcha procesos de reforma de las institucio-
nes politicas, entre otras: la descentralizacién y
regionalizacion politica y administrativa del Esta-
do; la reforma de los sistemas electorales y ef for-
talecimiento y aumento de la independencia de
las autoridades electorales; y cambios constitu-
cionales que buscan una relacion fluida y coope-
rativa entre los pederes ejecutivo y legislativo.
Sin embargo, los recurrentes problemas de go-
bernabilidad, y la desconfianza de la ciudadania
hacia algunos de los gobernantes y de las insti-
tuciones democraticas, revelan el imperativo de
profundizar las reformas para responder a las
demandas prioritarias de la ciudadania. En par-
ticular, la crisis de seguridad publica que viven
muchos paises de la region muestra la necesi-
dad de avanzar méas en la reforma del sistema
judicial y en una concepcién integral de las poli-
ticas de seguridad publica.

Pero, sobre todo, es necesaria una recuperacion
de la politica y de la confianza de los ciudadanos
enla politica y en la participacion democratica. Para
ello es necesario proponerse un cambio en la agen-
da politica, poniendo en su centro la preocupacion
de los ciudadanos por el empleo, la educacion, la
salud y las politicas de proteccion social de los que
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depende una gran parte de la existencia familiar y
personal. ‘
Responder a esta preocupacién exige buscar los
medios y los recursos necesarios, y debatir politica-
mente las prioridades en la utilizacién de esos re-
cursos. La necesidad de reformas fiscales que am-
plien la capacidad financiera de los gobiernos es un
paso imprescindible, sin ignorar la necesidad de
mantener los equilibrios macroeconémicos para re-
ducir la vulnerabifidad de las economias nacionales
ante los mercados financieros globales.

Una nueva agenda politica debe combinar la
apuesta por el crecimiento econémico con equi-
dad, dando al Estado una mayor capacidad para
reducir la pobreza y revertir la tendencia al in-
cremento de la desigualdad mediante Ia implan-
tacion de politicas publicas que creen empleo
productivo y contribuyan a una mayor inclusién
social. Debe hacer ambas cosas tratando de
construir una sociedad democratica, basada en
los derechos universales de toda la ciudadania.
Para crear y desarrollar esa nueva agenda politi-
ca es necesario también mejorar el régimen de
los partidos politicos, para garantizar su funcio-
namiento democratico, su responsabilidad ante
los ciudadanos, y fa transparencia de su financia-
cion. Los partidos deben tratar de centrar el de-
bate politico en la discusion de los objetivos, obs-
taculos y prioridades de la agenda politica. Debe-
ria terminar ya el tiempo de las promesas irreali-
zables y de los liderazgos que no rinden cuentas.
El malestar que hoy existe ante las promesas
incumplidas de la democracia es también una
gran oportunidad para mejorar su funcionamien-
to. Se debe seguir avanzando en la reforma del
Estado, pero es necesario ademas una profun-
da reforma de la politica que permita a los ciu-
dadanos, en un debate informado y libre, cono-
ciendo los obstéculos y los costos, fijar las prio-
ridades sociales y expresarlas a través de los
mecanismos de participacion democratica.

REsoLucIoNEs

Los Ministros de Administracion Pdblica y de la Refor-
ma del Estado y los Jefes de Delegacién de los paises
iberoamericanos, reunidos los dias 8 y 9 de julio de
2004, en San José, Costa Rica, en ocasién de la VI
Conferencia Iberoamericana de Ministros de Adminis-
tracion Publica y Reforma del Estado, deciden adoptar
las siguientes resoluciones:

1.

Aprobar las consideraciones hechas en torno a la
reforma del Estado y la reforma politica para cons-
truir una democracia de ciudadania que se inclu-
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yen en la primera parte de este documento y solici-
tar a la Secretaria Pro-Tempore de la XIV Cumbre
Iberoamericana que, a través de los canales co-
rrespondientes, someta a consideracion de los Je-
fes de Estado y de Gobierno el contenido del pre-
sente “Consenso de San José”. '
Expresar el reconocimiento al Gobierno de Costa
Rica, a través del Ministerio de Planificacion Nacio-
nal y Politica Econémica (MIDEPLAN), por el apo-
yo dado a la excelente organizacién de la Confe-
rencia, por su proverbial hospitalidad, y sus contri-
buciones al clima de confraternidad Iberoamerica-
na que ha caracterizado a esta reunion.

Expresar el reconocimiento y gratitud al Gobierno
de Espaiia, a través de su Ministerio de Adminis-
traciones Publicas, de la Agencia Espafiola de Co-
operacién Internacional (AECI) y la Fundacion In-
ternacional y para Iberoamérica de Administracién
y Politicas Publicas (FIIAPP), por haber posibilita-
do los medios materiales que hicieron viable la rea-
lizacién de esta Conferencia.

Continuar con la realizacion de encuentros periodi-
cos de los Ministros de Administracién Publica y
Reforma del Estado, previos a las Cumbres Ibero-
americanas de Jefes de Estado y de Gobierno, de
tal forma que contribuyan a la toma de decisiones y
formulacion de recomendaciones acordes con las
necesidades comunes de las administraciones de

Firmado en representacién de sus respectivos gopiekri_bs_bgf:'

HONDURAS D. César Caceres Cano’

la regién, asi como a la consolidacién de la Comu-
nidad Iberoamericana y su sistema de cooperacion.
Invitar al Gobierno de Espaia, sede de la XV Cum-
bre Iberoamericana de Jefes de Estado y de Go-
bierno, a que también se constituya en sede de la
VIl Conferencia Iberoamericana de Ministros de Ad-
ministracién Publica y Reforma del Estado, como
ya es tradicion.

Encomendar a la Secretaria General del CLAD la
realizacion de las acciones de coordinacién nece-
sarias con el Gobierno de Espana a los efectos de
la organizacién y ejecucion de la VIl Conferencia
Ministerial.

Encargar al CLAD que continte sirviendo como ins-
trumento de intercambio entre sus paises miem-
bros en las materias relacionadas con la Reforma
del Estado, el fortalecimiento de sus instituciones
publicas y la modernizacién de sus mecanismos
de gestion.

Solicitar al Foro lberoamericano de Responsa-
bles del Servicio Civil, que en coordinacién con
el CLAD efectie las acciones necesarias para
promover en la regién la aplicacién de las orien-
taciones de la Carta Iberoamericana de la Fun-
cién Publica, darle seguimiento, evaluar sus re-
sultados y mantener informada a la conferencia
Iberoamericana de Ministros de Administracion
Publica y Reforma del Estado.

e g

_ARGENTINA D. Norberto lvancich ‘ o
BOLIVIA | D. Jos_é Luis .Pérez ' MEXICD _ D H'ugo NlcolasPerezGonzaIez )
BRASL D NelsonMachado NICARAGUA D Marco Cenferio Caffarena”
| COLOMBIA - D Fefn.z;lﬁdo Griilé Rl;biar'lo | PANAMA ‘ )
COSfA RICA | D. Jorge Pblinaris 'Vargas PADADUAY D AngenSosa : —.

CUBA | D. Héctor Casals :.S)impson PEF;GU o D Jalme!iz;yes er;md;

CHILE D. Rbdrigo Egafia Barahona #ohTUGAL o D. Luis‘:\}a{laid;rés :!'a'tﬁa(é-s‘
'ECUADOFE‘ D. Guillermo Astudillo Ibarra REP. DOMINICANA D. Da:n"b‘c.)gstillvd L'ygo L '
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ANTECEDENTES

Con la Constitucién Politica de 1991 se conso-
lida la Carrera Administrativa y varias normas
adicionales scobre la administraciéon de perso-
nal al servicio del Estado.

En 1998, con la expedicion de la ley 443, se
reguid el ingreso a la Carrera Administrativa
para las personas que quisieran servir al Esta-
do bajo el principio fundamental del mérito, pero
en el afto de 1999, la Corte Constitucional de-
claré inexequibles los articulos relacionados
con los mecanismos de seleccion y la confor-
macion de la Comisién del Servicio Civil (ente
regulador de estos procesos).

Si comparamos el sistema francés con el siste-
ma colombiano de Carrera Administrativa, nos
damos cuenta que ha operado exitosamente
durante largos periodos de inestabilidad o au-
sencia de direccién politica, porque alli las per-
sonas pertenecientes a la Carrera en sus nive-
les mas altos han desarrollado un sentido de
trabajo por la Nacion, una especie de mistica,
con sentimiento de responsabilidad hacia la
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misma mas que a los diversos y cambiantes
grupos politicos.

En todo Estado de Derecho la Carrera Admi-
nistrativa implica una burocracia eficiente,
sigfnifica una buena administracién y a la vez
determina para los administrados factores de
estabilidad en los vaivenes politicos.

LA Ley

La nueva ley expedida por el Congreso de la
Republica Nro. 909 de septiembre 23 de 2004
busca constituir el mérito, la calidad de la per-
sona, el funcionario publico como factor funda-
mental para que la Carrera pueda funcionar y
dar resultados adecuados.

Es importante resaltar tres objetivos fundamen-
tales :

1. Hacer mucho mas profesional la prestacion
del servicio publico por parte del empleado
publico, que se sienta mas involucrado con
el Estado, que su trabajo se convierta en
una actividad que le garantiza estabilidad y




perspectiva, que su funcion primordial es
garantizar que el Estado le sirva al ciuda-
dano y a la sociedad.

2. Que haya mas flexibilidad, mas movilidad,
mas posibilidades de ascenso. Hoy el mun-
do es dindamico, cambiante y exige que los
Estados se adapten al gran cambio, a nue-
vas realidades y eso se da a través de la
flexibilidad.

3. Que exista una mayor responsabilidad y com-

promiso en la gestion, “con la camiseta pues-
ta” de la entidad para la cual se labora, con
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igualdad de oportunidades
y la publicidad de los
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sentido de pertenencia por el Estado, compro-
miso con los resultados para que sus evalua-
ciones correspondan a sus responsabilidades.

Estos tres objetivos son los que han alimenta-
do la estructura y el disefo de esta ley de Ca-
rrera Administrativa.

INGRESO

Otro logro importante es la diferencia entre los
funcionarios de Carrera y los de libre nombra-
miento y remocion; esto permitira al gobernante
de turno (lldmese Alcalde, Gobernador, Presiden-
te), saber con exactitud cual es la estructura, cual
es el recurso humano, quienes son, dénde es-
tan, conocer sus peffiles; asi el nombramiento
de los servidores publicos se abstrae de
interferencias politicas.

El organismo central de esta ley es la Comision
Nacional del Servicio Civil que debera estable-
cer unas reglas claras para el ingreso a la Ca-
rrera Administrativa, fijar unos criterios béasicos
fundamentales basados principalmente en lo si-
guiente: los méritos, la igualdad de oportunida-
des y la publicidad de los concursos.

En un lapso no superior a 15 meses no podran
existir cargos en provisionalidad, no se podra vol-
ver a nombrar maestros si no es por concurso;
asi se abre una enorme posibilidad a las perso-
nas que quieran servirle al Estado tanto a nivel
regional como nacional, lo cual se hara a través
de Universidades Publicas de cada ciudad capi-
tal asi como a través de la Escuela Superior de
Administracién Publica (ESAP) que, con la Uni-
versidad Nacional seran las encargadas de ca-
pacitar a los interesados en ingresar a la Carre-
ra Administrativa.

PERMANENCIA

¢, Como se sostiene el servidor publico? El cri-
terio basico esta estructurado en la capacita-

cion y para ello el Estado tiene una responsa-

bilidad muy grande, significa mejorar la posibi-
lidad de eficiencia y de productividad de ese
servidor y ese criterio se da a través de las eva-
luaciones de desempefio.
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Tienen que existir compromisos para el cumpli-
miento de gestién, asi como indicadores que le
permitan al Estado y al ciudadano percibir que
el funcionario publico responde a lo que es la
naturaleza de Estado, que cumple con sus de-
beres y obligaciones. Para ello se disefiara un
mecanismo de evaluacién definitiva una vez al
ano pero con evaluaciones parciales dos veces
por afo.

Esto permite hacer un seguimiento y llevar un
record de lo que ha hecho ese funcionario, bien
sea para ascensos, para asumir nuevas respon-
sabilidades o de lo contrario ser retirado definiti-
vamente del cargo, porque no esta sincronizado,
no se ha comprometido adecuadamente con
unas responsabilidades y unas funciones que le
fueron asignadas previamente.

RETIRO

Este fue el punto neurdlgico del proyecto durante
el tramite, tanto en Cadmara como en Senado. La
ley de Carrera Administrativa define la clausula
de ingreso, igualmente la de permanencia, pero
se tiene que establecer la clausula de retiro por-
que de lo contrario no seria una ley de Carrera
dindmica sino estatica.

Quienes defendimos el articulado consideramos
que en Colombia era practicamente imposible
despedir a un servidor publico de carrera. Quien
ingresaba era inamovible, independientemente
si cumplia a cabalidad con sus funciones. Tene-
mos una estadistica: el 97% de los servidores
publicos pasan satisfactoriamente las evaluacio-
nes que se hacen en la actualidad, pero encon-
tramos funcionarios en nada comprometidos ni
con lainstitucién ni con el Estado; adquiria prac-
ticamente el tiquete de por vida para permane-
cer en el cargo.

En el articulo 412 se establece el retiro a través
de una resolucién motivada, justificando plena-
mente las razones. Esto da una mayor amplitud
y en un momento dado autonomia a quien lie-
gue a dirigir una Institucion para saber con quién
cuenta, si ese funcionario realmente esta com-
prometido, si de verdad estd cumpliendo con
unas politicas que traza un gobierno.
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Es importante aclarar que se respetan los recur-
sos y las instancias de ley que correspondan y
mas aun cuando se tienen que demostrar hechos
que realmente sean graves, que incumplen y aten-
tan contra la prestacion del servicio publico.

Seamos realistas: un gobierno que triunfa ad-
quiere compromisos programaticos con los ciu-
dadanos, quiere ejecutarlos y los funcionarios
de una carrera mal entendida y mal administra-
da no pueden convertirse en un obstéculo para
responderle a esos ciudadanos titulares del po-
der que el gobierno solo ejecuta.

Con la expedicion de esta nueva norma legal so-
bre la Carrera Administrativa, se abren infinitas
posibilidades para que, quienes quieran proyec-
tar su vocacién de servicio a través de los car-
gos publicos incluidos los del régimen de Carre-
ra Administrativa, aprovechen la oportunidad, se
“pongan la camiseta” y trabajen con mistica y
responsabilidad, para que contribuyan en la la-
bor general de construir, desde adentro y con
animo positivo, un mejor pais para todos.




La Carrera Administrativa
en Colombia una garantia
constitucional
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ANTECEDENTES

: ha somera revision de la
situacién juridica de la carrera
administrativa anterior

a la Carta Politica de 1991,

sirve al propésito de discernir en
forma mas objetiva el transcurrir
de la carrera administrativa

en Colombia.

La carrera administrativa tuvo como prime-
ra aparicion en la legislacion colombiana en
la Ley 165 de 1938, cuyo articulo cuarto
establecié como regla general que todos los
empleados publicos que prestaron sus ser-
vicios en los ramos fiscal y administrativo,
conforme a los articulos 32 y 40 del Codigo
de Régimen Politico y Municipal, quedan
comprendidos en la carrera administrativa,
pero dicho articulo hace excepciones a los
empleos de carrera.

Posteriormente, fue la Reforma Constitucional
Plebiscitaria del 12 de diciembre de 1957, inspi-
rado el constituyente primario en sustraer los
nombramientos en los cargos publicos de los
vaivenes y contingencias de la lucha partidista,
la que elevd a Canon Constitucional la carrera
administrativa (articulo 5 del Plebiscito).

Mas tarde, con base en lo aprobado en dicha
reforma plebiscitaria, el Congreso de la Republi-
ca expidi6 la Ley 19 de 1958, que dispuso la re-
organizacion de la administracion publica, refor-
mar la Ley 165 de 1938 en lo atinente a la carre-
ra administrativa y propiciar el ejercicio de un
adecuado control administrativo.

En desarrollo de las facultades otorgadas por la
Ley 19/58, el Gobierno Nacional profirié el Decreto
Ley 1732 de 1960 el cual determiné caracteristi-
cas fundamentales sobre el servicio civil y la carre-
ra administrativa. Ademas dicho Decreto -Ley dis-
tribuyd en dos sectores los empleos publicos: los
de carrera administrativa, como regla general, y
los de libre nombramiento y remocién (articulo 36).

En ejercicio de las facultades otorgadas por la Ley
65 de 1967 al ejecutivo con el fin de “modificar las
normas que regulan la clasificacion de los empleos”
dio pie para que el gobierno de ese entonces expi-
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diera los Decretos Nos. 2400 y 3074 de 1968. El
articulo 3o. del Decreto 2400 de 1968, mantuvo la
carrera administrativa como principio genérico

Posteriormente, en materia de funcion publica la
ley 61 de 1987, que sustituyd el articulo 32 del
Decreto-Ley 2400/68, hizo una nueva clasifica-
cion de los cargos de carrera y los de libre nom-
bramiento y remocién; regulé lo relativo a la pér-
dida de los derechos de carrera, la calificacion
de servicios y los nombramientos provisionales.
Sefialé como excepcifn a la regla general, el sis-
tema de libre nombramiento y remocién.

Con la promulgacion de la nueva Constitucion Po-
litica de 1991, en virtud del articulo 125, se expide
la Ley 27 de 1992 mediante el cual se desarrolla la
Carrera Administrativa como sistema de adminis-
tracion de personal en la Administracién Publica.

Después de transcurridos mas de seis afios de la
expedicion de la Ley 27 de 1992, el Congreso de
la Republica expide la Ley 443 de 1998 sobre Ca-
rrera Administrativa, normatividad considerada ur-
gente e indispensable, con el propdsito de introdu-
cirse profundos cambios al funcionamiento de la
carrera, a partir de los criterios y enfoques consti-
tucionales vertidos en reiteradas providencias de
la Corte Constitucional referidas a este tema.

Sin embargo, esta Ley (443/98) tuvo una efimera
vida juridica, por cuanto la Corte Constitucional
mediante Sentencia C-372 de 1999 la declar
inexequible por desconocer la autonomia y las
atribuciones propias de la Comisién Nacional del
Servicio Civil en los términos del articulo 130 de
la Constitucién, de dirigir, administrar y vigilar todo
el sistema de carrera de los servidores publicos,
a excepcion de las de caracter especial para ello,
dentro de los criterios exclusivamente constitu-
cionales, sin sujecién al Gobierno ni a pautas dis-
tintas de las que la misma Carta sefiale.

Infortunadamente, dado este fallo constitucional, Ia
carrera administrativa quedé sin ningun efecto préc-
tico, con vacios juridicos, dificiles de subsanar en
cabeza del ejecutivo, de tal manera que era conve-
niente regular de manera urgente los aspectos fun-
damentales en esta materia, siguiendo las directri-
ces y orientaciones de la Sentencia C-372 de 1999.
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FINES QUE PERSIGUE LA CARRERA ADMINISTRATIVA

Gran parte del logro de los fines que se ha pro-
puesto alcanzar la organizacién del Estado, de-
pende en gran medida de la idoneidad de quie-
nes ejercen la funcién publica. Idoneidad que se
refleja en la medida en que el sistema facilita el
cumplimiento de los principios y fines del Esta-
do, como los de la igualdad, la eficacia y la cele-
ridad.

Es en ese sentido, entendemos que una auténti-
ca carrera administrativa se traduce en una for-
ma de-garantizar la eficiencia y eficacia en el cum-
plimiento de las funciones confiadas al Estado,
sin perder de vista el mérito como criterio de se-
leccion y sostén del empleo, asi como la estabili-
dad, presupuesto indispensable para que siste-
ma opere. En este sentido se busca que la admi-
nistracién publica pueda contar con servidores
Cuya experiencia, conocimiento e idoneidad mo-
ral garanticen, cada vez con mejores indices de
resultados, el logro de los fines primordiales del
Estado Social de Derecho.

El pilar de la carrera administrativa esta en el
mérito y la capacidad de quien es seleccionado
para ingresar a ella. Por tanto, el mecanismo y
los requisitos que se empleen para la seleccién
de esta clase de personal, deben tener como fin
determinar la capacidad profesional o técnica del
aspirante, sus aptitudes personales, solvencia
moral y sentido social de acuerdo con el empleo
y necesidades del servicio.

La filosofia misma del sistema hace necesaria la
prevision de esos elementos, ya que, excluidas
las indebidas preferencias o discriminaciones
para la incorporacién de personas al servicio
publico dentro del régimen de carrera, se preci-
sa que, con anterioridad y sobre la base de con-
sideraciones objetivas, el Estado lleve a cabo
procesos de seleccién, sobre la base del mérito
como criterio fundamental.

Es la propia Constitucién (articulo 125) la que
supedita el acceso a la carrera, en cualquiera de
sus modalidades, al cumplimiento de los requisi-
tos y condiciones que fije la ley para determinar
los méritos y calidades de los aspirantes.




LA CARRERA ADMINISTRATIVA
En LA CONSTITUCION DEL 91

Uno de los propésitos esenciales del constituyen-
te del 91 fue el de producir un cambio en las cos-
tumbres politicas y administrativas en el pais, ge-
nerando nuevos espacios de oportunidades en
igualdad de condiciones a todos los colombianos.

La Constitucién de 1991, en su articulo 125, es-
tablece los principios minimos que deben tener-
se en cuenta para el ingreso del personal a la
Administracién Publica. Dicho articulo sefala que
los empleos de los érganos y entidades del Es-
tado son de carrera. Esta es la regla general.
Excepcionalmente, en razén a la naturaleza y
caracteristicas del cargo, pueden existir empleos
de libre nombramiento y remocién.

La Corte Constitucional ha considerado que “el

régimen de la carrera administrativa forma parte

de aquello que ha sido denominado “estatuto
constitucional de la Administracion”, el cual tiene
por finalidad sujetar el ejercicio de la funcién ad-
ministrativa al principio de prevalencia del inte-
rés general (C.P., articulo 1°) y a la garantia de
los principios, derechos y deberes constitucio-
nales (C.P., articulo 2°). Por esta razén, el ano-
tado estatuto se encuentra fundamentado en los
principios de igualdad, moralidad, eficacia, eco-
nomia, celeridad, imparcialidad y publicidad (C.P,,
articulo 209)” o

En particular, la Corte tiene establecido que el
régimen de carrera administrativa es una deri-
vacion del derecho fundamental de acceder al
desempeiio de cargos y funciones publicas (C.P.,

“El pilar de la carrera
administrativa esta en el
méerito y la capacidad de

guien es seleccmnado para

ingresar a ella.”

articulo 40-7) y se funda en los criterios de méri-
to y calificacidn en la seleccion, promocién y des-
vinculacién del personal al servicio del Estado,
lo cual, a su turno, garantiza la estabilidad labo-
ral de los servidores publicos, su adecuada pro-
fesionalizacion y evita la adopcion de decisio-
nes arbitrarias o discriminatorias

No olvidemos, la Carta Politica consagra la es-
tabilidad en el empleo en los articulos 53y 125,
el primero alusivo a todos los trabajadores y el
segundo aplicable a los servidores del Estado.
Este principio se erige en factor primordial de
proteccion para el trabajador y, en cuanto se
refiere a los servidores publicos, se traduce tam-
bién en una forma de garantizar la eficacia en
el cumplimiento de las funciones confiadas al
Estado.

Ademas en dichas normas estd garantizada la
igualdad de oportunidades en materia de empleo
y de ocupacion, las cuales no son dadiva o mer-
ced que dispense el gobernante, sino verdadero
derecho tutelado por la Carta Fundamental. Alos
efectos de estos articulos, cualquier distincion,
exclusién o preferencia basada en motivos de
raza, color, religién, opinién politica, ascenden-
cia nacional u origen social, alteraria la igualdad
de oportunidades de trato en el empleo y la ocu-
pacion.

Es en la propia Constitucién (articulo 125) que
aparece implicitamente protegido el derecho a
la estabilidad en el empleo, ya que dicha norma,
al consagrar las posibilidades de ascenso a es-
calas superiores, lo hace, entre otros factores,
con fundamento en el mérito y las calidades de
los aspirantes.

Sobre la importancia que para el Estado Social de
Derecho tiene la carrera administrativa, la Corte
Constitucional en Sentencia C-479 de 1992 al res-
pecto manifestd, entre otras cuestiones, “la armo-
nizacion de los principios de la eficiencia y la efica-
cia de la funcién publica con la proteccion de los
derechos que corresponden a los servidores esta-
tales, resulta de una carrera administrativa dise-
hada y aplicada técnica y juridicamente, en la cual
se contemplen los criterios con arreglo a los cua-
les sea precisamente el rendimiento en el desem-
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pefio del cargo de cada trabajador (el cual garanti-
za eficiencia y eficacia del conjunto), el que deter-
mine el ingreso, la estabilidad en el empleo, el as-
censo y el retiro del servicio, tal como lo dispone el
articulo 125 de la Constitucién. Estos aspectos en
una auténtica carrera administrativa, deben guar-
dar siempre directa proporcién con el mérito de-
mostrado objetiva y justamente”.

Por otra parte, el articulo 209 dispone que la fun-
cién administrativa esta al servicio de los intere-
ses generales y se desarrolla con fundamento
en los principios de eficacia, economia y celeri-
dad, por ende las autoridades administrativas
deben coordinar sus actuaciones para el ade-
cuado cumplimiento de los fines del Estado.

De tal manera que, cuando son loables los fi-

nes perseguidos por las politicas de los gobier-
nos de turno enderezadas a buscar la mayor
eficiencia de la funcién publica, siempre sera
necesario preverse mecanismos institucionales
aptos para alcanzar la modernizacién y eficien-
cia de los entes publicos, capacitando a sus tra-
bajadores, estructurando adecuadamente el
conjunto de empleos publicos y funciones que
les correspondes cumplir, separando de sus
cargos a los empleados cuya ineptitud o inmo-
ralidad sean debidamente comprobadas.

Pero, claro esta, ello Unicamente puede hacerse
partiendo de la observancia plena de los princi-
pios y disposiciones constitucionales, en espe-
cial de aquellos que reconocen los derechos fun-
damentales de la persona y los que correspon-
den de manera especifica a los empleados.

Nada de lo dicho podria cumplirse a cabalidad
sin un aparato estatal disefiado dentro de claros
criterios de mérito y eficiencia, para lo cual resul-
ta necesaria una planta de personal debidamen-
te capacitada y organizada de forma tal que ga-
rantice niveles 6ptimos de rendimiento.

Eso es imposible si no se cuenta con un marco
que incorpore los criterios juridicos, organizativos
y técnicos que garantice un manejo transparente y
eficaz del recurso humano, dentro de un contexto
adecuado al desarrollo integral. No podria darse el
acceso al servicio dentro del esquema de carrera
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sin el tramite del concurso y sin las demas formali-
dades que la ley exija, ya que solamente bajo esos
supuestos se ofrece a los aspirantes, en igualdad
de condiciones, la certidumbre de que el factor
objetivo preside el proceso de seleccion

LA Nueva LEey pE
LA CARRERA ADMINISTRATIVA

Como lo hemos comentado en distintas oportu-
nidades con argumentos serenos y sélidos, hoy
mas que nunca, el Estado requiere de un marco
normativo capaz de procurar transparencia en la
gestion gubernamental, como una condicién ne-
cesaria para poner en marcha las principales po-
liticas de funcionamiento de una moderna Admi-
nistracion Publica. Ello requiere no sélo de nor-
mas adecuadas, sino también de organizacion y
voluntad politica, instituciones eficientes y de la
participacion eficaz de los organismos encarga-
dos de la vigilancia y control.

Consciente el Congreso de la Republica de esa
responsabilidad frente a la sociedad aprobé la nue-
va Ley de la Carrera Administrativa “por /a cual se
expiden normas que regulan e/ empleo publico, la
carrera administrativa, gerencia publica y se dic-
lan otras disposiciones”como un sistema de ca-
rrera, coordinado y arménico, técnicamente orga-
nizado, en correspondencia con los valores socia--
les y culturales de la sociedad colombiana. Es una
normatividad que regula el mérito para el ingreso,




el ascenso, los concursos, la capacitacion, las si-
tuaciones administrativas y el retiro del servicio. Con
ello se objetiviza el manejo del personal y se sus-
traen los empleos de factores subjetivos.

Nos asiste el convencimiento de que la amplia
discusién que se dio en el seno legislativo a la
nueva ley de la carrera administrativa (proyectos
No0.233 de 2004 Senado, 216 y su acumulado 262
de 2003 Camara) contribuira a dotar al pais de
mejores instrumentos que renovaria la confianza
y credibilidad de los colombianos en las institu-
ciones publicas, razén por la cual como autor y
ponente de la Ley de Carrera la consideramos de
vital importancia para el pais, sobre la base de
lograr mas objetividad, transparencia e igualdad
de oportunidades en la administracion publica, que
sin lugar a dudas, redundara en el logro de los
fines y propdsitos que persigue el Estado Social
de Derecho.

El desarrollo y aplicacion de los diferentes co-
metidos de la Ley de la carrera administrativa se
fundamenta en los siguientes criterios y parame-
tros basicos:

a) En el criterio de mérito, de las calidades per-
sonales y la capacidad profesional, que se
constituyen en elementos esenciales en el
proceso de seleccién del personal que in-
gresa a la funcién publica.

b)En la calidad y eficiente prestacion del ser-
vicio publico a los ciudadanos.

c) En la flexibilidad en la organizacién y ges-
tion de la funcién publica.

d)En la categorizaciéon de los empleos publi-
COS. :
* Empleos publicos de carrera
e Empleos publicos de libre nombramiento y
remocion, cuyo ejercicio implica la adopcién
de politicas o directrices institucionales y
los cargos de Gerencia Publica.
¢ Empleos de periodo fijo
« Empleos temporales.
* Trabajadores oficiales.

e)En los planes y plantas de personal.
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f) En la estructura del empleo publico, que
debe contener: '

*La descripcién del contenido funcional del
empleo.

« El perfil de competencias, requisitos de estu-
dio y experiencia requeridos para ocupar el
cargo.

 Cuadros funcionales de empleos con el fin
de optimizar la gestién de los recursos hu-
manos de cada entidad estatal.

* Empleos de caracter temporal

g) En los planes y programas de la capacitacion,
evaluacion del desempeiio y los acuerdos de
gestioén.

+ Capacitacion y formacién de los servidores
publicos con miras a lograr su desarrollo pro-
fesional, sus habilidades, sus destrezas y va-
lores.

* En programas de bienestar e incentivos con
el propésito de mejorar las condiciones labo-
rales y elevar los niveles de eficacia y satis-
facciéon de los empleados en el desempeno
de sus labores.

* Evaluacion del desempefio laboral en funcion
de las metas y los resultados institucionales.

La nueva Ley de la carrera administrativa confia
en la Comisién Nacional del Servicio Civil el ma-
nejo y control del sistema de carrera de los ser-
vidores publicos, como organismo Gnico de ni-
vel nacional y con jurisdiccion en todo el territo-
rio, que garantizara la efectividad de! ordena-
miento constitucional en la materia, sin depen-
der en su actividad y funcionamiento de ninguna
de las ramas del poder publico para que pueda
cumplir con eficiencia los cometidos constitucio-
nales que le corresponden. No hace parte del
Ejecutivo ni de otras ramas u 6rganos del poder
publico, dotada de personeria juridica, autono-
mia administrativa y patrimonio propio.

En conclusién, podemos decir que la nueva Ley
de la Carrera Administrativa colma las aspira-
ciones de los colombianos de contar con un
marco regulatorio de la carrera, cuyo articulado
armoniza con los principios fundamentales de
toda funcién publica moderna y flexible, de cara
al cambio en que esta empenado el Gobierno
del doctor Alvaro Uribe Vélez.

z
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El pasado 23 de septiembre, en
acto especial llevado a cabo en
la Casa de Narifo, el Presidente
de la Republica, Alvaro Uribe Vé-
lez, sancioné la Ley 909 de 2004,
sobre Empleo Pubiico, Carrera
Administrativa y Gerencia Publi-
ca. A continuacién transcribimos
la intervencion del Primer Man-
datario, quien en un estilo infor-
mal y mediante el esquema de
pregunta y respuesta, formul6
una serie de inquietudes con res-
pecto a la nueva ley al Director
del Departamento Administrativo

Sancion Presidencial
a Ley 909 de 2004

mas relevantes de la nueva nor-
ma.

“Que bueno que el pais tenga hoy una nor-
matividad de carrera administrativa al dia
donde se cumple con e/ mandato constitu-
cional de /a comisidn de la funcion publica,
dé la comision del servicio civil, donde se
hace muchisima claridad en materia de con-
cursos, se define e/ cardcter publico de /os
concursos, donde hay un sistema mejor
para evaluar a los funcionarios, tanto a 1os
de carrera como los que no estan de car-
rera, que por primera vez seran sujetos de
evaluacion. L.a evaluacion a /os de carrera,
sin renunciar a la motivacion en alguna for-
ma flexibiliza la desvinculacion del servicio,
cuando asr lo indique la decision de quien
los evalud.

de la Funcidn Publica, Fernando ! Presidente de la Republica, Alvaro Uribe Vélez, sancion la Ley 909 de 2004, en acto
. . 2 especial reatizado el pasado 23 de septiembre. Lo acompafian el Ministro del interior y
Grillo Rubiano ,» cOmo formula de Justica, Sabas Pretelt de la Vega, y el Director del Departamento Administrativo de la

para dar a ccnocer los aspectos Funcién Publica, Fernando Grillo Rubiano. Foto Fernando Ruiz - SNE

Y es blen importante que el doctor Fernando
Grillo, Director de la Funcion Publica, responda
¥ Nos ayude en una tarea pedagogica.

Podlriamos decir que los pasos mds importantes de
este proyecto son: los pasos del concurso, el paso
del procedimiento de desvinculacion de funclonar-
0s dle carrera y el de la creacion de la Comision.

- Fernando Grillo, Director del Departamen-

to Administrativo de la Funcion Publica: as/
és Presidente. Existia una interinidad en la Car-

rera Administrativa desde hace aproximada-

mente cinco anos, lo que estamos es profesion-
alizando el servicio civil haciendo que sea aificil
acceder al serviclo civil y se pernmanezca con
fundamento en e/ mérito.
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- Presidente de ia Republica: ;cusanitos car-

gos del Estado quedan sometidos a concurso
para ser provistos?
- Fernando Grillo: en este momento 300 rmi/
servidores publicos estardn cubierfos por /a
Jey de Carrera Administrativa y sacaremos en
e/ primer trimestre de/ ario 2005, 120 mif car-
gos a concurso que corresponden a 120 mil
servidores publicos que estin nombrados pro-
visionalmente.

- Presidente de la Reptiblica: ;o sea que
vamos a pasar de 180 mil servidores de car-
rera a 300 mif?

- Fernando Grillo: as/ es Presidente.

- Presid_ehte' de la Republica: ;quiere decir
que ya no serdn 180 mif los que ingresaran
por concurso, sino 300 mil?

- Fernando Griilo: efectivaments, esa es /a -

cifra que da el sistema de informacion.

- Presidente de la Reptiblica: ;cudles son
/as principales funclones de /a Comision?

Fernando Grillo: /a Comision és funda-
mem‘a/menfe un organo gafante del princip-
jo del mérito. La Comisidn del Servicio Civil
tenadrd una funcion principal y es que se res-
peten los derechos de los servidores publ/-
cos de Carrera Administrativa. Asi mismo
gjecutard /os concursos, no directamente -y
esfo es una novedad importante-, sino /os
va a ejecultar a través de universidades publ-
cas o universidades privadas que estén
acreditaocas ante esa Comision.Y s/ es del
caso hacer un concurso en una entiagad ter-
riforial -por ejemplo-, que estd cobjjada por
/a ley, ese concurso /o tenadrd que hacer una
universidad ubicada donde se vaya a real-
| /zar e/ concurso. Es una Cormnision garante
del principio del mérito, como /o sefialo e/
constituyente de/ 97.

- Presidente de la Republica: ;como se in-
tegra la Comision?

- Fernando Grillo: /a primera Comision es-
tard integrada por tres miembros, a fravés
de candidatos, promovidos por la Corte Su-

prema de Justicia, /a Asociacion Colombiana
de Universidades y la Defensoria de/ Puéb-
Jo. La Esap o la Universidad Nacional, es-
cogerdn tres en orden de e/eg/b///o’ad por:
estricto orden de mem‘o para que se con->
forme Ja C‘om/S/on L

- Pres:dente de Ia Republlca. ‘entonces -
es muy bueno repetir esto-, /a Comision ten-
ard tres miembros, e/ a’efecho de posfu/acmn
/o tienen la Asociacion Colombiana de Uni-
versidades, la Corte Supfema ae ./us//C/a v
/a Defensoria de/ Pueb/o E//os prese/ecc'/a-
nan 15 personas, esas 75 ,oersonas son ex-
aminadas por la Un/verS/a’ao' Nac'/ona/ . ,oor'
la Escuela Su,oer/or de Aa’m/n/sffac‘/on Pub//-
ca (Fsap). De esas 75 pefsonas escagen
tres que /nfegraran /a Com/S/on ‘Creo’ que
estd claro ese ,oroceso a’e /ntegfac'/on de /a
Comision. Y estd claro que pasamos o’e fen-
er 180 mil ciudadanos en e/ Esfaa’o como
servidores pub//cos por mef/locfaC/a 4 ten-
er 300 mil. - Es decir;’ es U/7 avance a’e 720
mil cargos éen mer/z‘ocrawa yo creo qu 'es
un buen avance R SRR

- Pres:dente de Ia Republlca' ’4 Como se_
flexibiliza la a’eswncu/acmn? que. a/7/ es
donde ha tenido un gran pfob/ema /a caf-
rera, porque estd bien que haya concurso
para entrar, pero no inamovilidad. E/ pa/s
necesita ser muy selectivo a través del con-
curso para e/ ingreso al Estado, pero_tam-
bién facilitar que aque/ que no estd cump//en--
do a’eb/damenfe con sus a’eberes /o ,auea’an
remover. B

- Fernando Gnllo ese fue e/ punfo fun-
damental de la ley y de /o que se trata es
que sea dificl/ e/ acceso y flexible la sali-
da. Aqufl Jo gque existia era una inamovil-
/dad, una estabifidad irracional en e/ car-
go, prdcticamente una escritura en. e/
puesto publico. Entonces, cada funciona-
rio serd evaluado dos veces en e/ afio y
llegado el caso de incumplimiento grave
de sus funciones, e/ nominador lo evalu-
ara, expedird un acto administrativo y /o
poard retirar del servicio.
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Las esfaa’/sf/cas a’e /a Func‘/on Pub//ca de-
muestran que con /a calificacion ordinaria
que trala el anterior 5/sfema de 18 mi/ servi-
dores pub//cos solamente 44 obtuvieron cal-
ificacion. /nsaf/sfacfor/a

- Pres:dente de. Ia Republlca. é/a moti-
vacion serd un acto adm/n/sfraf/vo ?

- Fernando Grlllo as’. es Pfesm’ente

:'\"s'

tiene que ser ,oroa’uc‘/a’a con e/ sumo curaa-

do, porque es suscept/b/e de recursos por

/a V/a aa’m/n/stfaflva y ,oor /a V/a /Uf/so’/ccvo-
}" A

nal? o
- Fernando GnIIo. en efeclo

'.-

- Presidente de la 'Repdblica:_ hay que
reglamentaria de tal manera que no se co-
mentan abusos y que e/ funcionario que tiene
que callficar no tenga mieao. ‘Porque s/ len-
amos de ,oan/co al func/onaf/o que ‘tiene que
calificar, a nadie varn a désvincular.

- Fernando Grillo: /a /dea es que se expida
un acto cuando hay razones Justificada para
que ese funcmnar/o sea retirado, se expli-
que porqué se ests retirando y e/ nominan-
do queda absolutamente tranquifo en la
gjecucion de esa decision, que simplemente
requiere motivar e/ asunto.

Y quisiera enfatizar en un punto que usted
djjo, Presidente, y es que por primera vez
en /a hisforia del Servicio Civil en Colombia,
vamos a evaluar a /os funcionarios que o
son de Carrera Administrativa. Es necesa-
rio que el funcionario de libre nombramiento
Y remocion respetando que es de Tibre;, ten-
ga un rigor en la efecucion de su tarea. En
consecuencia, cuando un funcionario de -
bre’se posesiona en e/ cargo, va a suscribir
dentro del mes siguiente a su posesion, un
acuerao de gestion y con fundamento al cum-
plimiento de ese acuerdo de gestion, /o van
a evaluar.

- Presidente de la Republica: e/ pais tiene
mds o menos, sumando /as entidades terri-
foriales, tiene alrededor de 200 mil provision-

- Pres:dente de 1a Republlca. é 0 sea que :

- Fernando Gnllo. 1a /ey esfab/ece un anol
después a’e /a conformac'/on a’e /a Com/S/onv

A ]
reforma? /ncorpora/ a/ s/stema a’e COncur-:

sos 180,200 mil cargos 3 que /70 0y ¢ estg); ,50/
pro V/S/ona//o’aa’es A Como quea’a _/g (e[.gcm’n
de la Funcién Publica y 12 Comision? . ...
- Fernando Gnllo. la Func'/on Pub//ca sefa
un instrumento _técnico ‘de/a Com/S/on yle
daremos lodos /os /nsumos en cuanto a
evolucion de desémpeno.s: ey 2l

- Pres:dente de Ila Republlca. 4,09/0 /na'e-
pendiente? ‘”““"’“,"‘f e B E :

- Fernando Grillo: es un, organ/smo /na’e-
pendiente y /o fen/a que ser porque preC/sa-
mente esa fue I3 razorn por; la cua/ /2 Corte
Constitucional declaro /nexeqU/b/e :Entonces,
se crea una Comision autonoma que puede
utilizar a la Funcion Publica y a la Esap, ‘como
instrumento de gestion ,oara me/orar e/ S'en//-
M k4

cio Civil en Co/amb/a T

o Tnoetvown el

- Presidente de la Republlca. 01//9/0
agradecer infinitamente a los ponéntes. Los
ponentes en e/ Senado de la Republica fu-
eron Oscar Ivén Zuluaga,. Maf/o Escobar,
Dief Maloff y Luis Carlos A ve//aneo’a £En /a
Cdmara fueron Manuel Enriguez Rosero,
German Aguirre, Pedro Jiménez y Carlos
lgnacio Cuervo. A todos ellos nuestra inmen-
sa gratifud. Este es un gran paso que da e/
Congréso, que da e/ Ejecutivo, para el bien
de Colombia.

Esta ley que se sanciona hoy, es una pieza
clave en e/ proceso de reformar la adminis-
lracion publica colombiana.

A fodos mil gracias.

.......
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Carta Administrativa

EL CONGRESO DE COLOMBIA,
DECRETA:

TITULO 1
OBJETO DE LA LEY

CAPITULO |

OBJETO, AMBITO
DE APLICACION Y PRINCIPIOS

ARTICULO 1. Objeto de la Ley.

La presente Ley tiene por objeto la regulacion del sis-
tema de empleo publico y el establecimiento de los
principios basicos que deben regular el ejercicio de la
gerencia publica.

Quienes prestan servicios personales remunerados,
con vinculacioén legal y reglamentaria, en los organis-
mos y entidades de la administracién publica, confor-
man la funcién publica. En desarrollo de sus funcio-
nesy en el cumplimiento de sus diferentes cometidos,
la funcidn publica asegurara la atencién y satisfaccién
de los intereses generales de la comunidad.

De acuerdo con lo previsto en la Constitucion Politica
y la Ley, hacen parte de la funcién puablica los siguien-
tes empleos publicos:

a) Empleos publicos de carrera

b) Empleos publicos de libre nombramiento y remo-
cién.

¢) Empleos de periodo fijo

d) Empleos temporales.

ARTICULO 2. Principios de la funcién publica.

La funcién publica se desarrolla teniendo en cuen-
ta los principios constitucionales de igualdad,
mérito, moralidad, eficacia, economia, imparciali-
dad, transparencia, celeridad y publicidad.

El criterio de mérito, de las calidades personales
y de la capacidad profesional, son los elementos
sustantivos de los procesos de seleccidon del per-
sonal que integra la funcién publica. Tales crite-
rios se podran ajustar a los empleos publicos de
libre nombramiento y remocion, de acuerdo con
lo previsto en la presente Ley.

Esta Ley se orienta al logro de la satisfacciéon de
los intereses generales y de la efectiva presta-
cion del servicio, de lo que derivan tres criterios
basicos:

a) La profesionalizacién de los recursos huma-
nos al servicio de la Administraciéon Publica
que busca la consolidacion del principio de
meérito y la calidad en la prestacion del servi-
cio publico a los ciudadanos.

b) La flexibilidad en la organizacién y gestién
de la funcién publica para adecuarse a las
necesidades cambiantes de la sociedad, fle-
xibilidad que ha de entenderse sin detrimen-
to de la estabilidad de que trata el articulo 27
de al presente Ley.

c) La responsabilidad de los servidores publi-
cos por el trabajo desarrollado, que se con-
cretara a través de los instrumentos de eva-
fuacién del desempefio y de los acuerdos de
gestion.

r
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d) Capacitacion para aumentar 10s niveles de
eficacia.

ARTICULO 3. Campo de aplicacion de la presente

Ley.

1.

Las disposiciones contenidas en la presente Ley
seran aplicables en su integridad a los siguien-
tes servidores publicos:

a) A quienes desempefan empleos perte-
necientes a la carrera administrativa en
las entidades de la Rama Ejecutiva del
nivel Nacional y de sus entes descentra-
lizados.

- Al personal administrativo del Ministerio de
Relaciones Exteriores, salvo cuando en el
servicio exterior los empleos correspondien-
tes sean ocupados por personas que no ten-
gan la nacionalidad colombiana.

- Al personal administrativo de las institucio-
nes de educacion superior que no estén or-
ganizadas como entes universitarios auté-
Nomos.

- Al personal administrativo de las institucio-
nes de educacién formal de los niveles pre-
escolar, basica y media.

- Alos empleados publicos de las entidades
descentralizadas adscritas o vinculadas al
Ministerio de Defensa Nacional, las Fuerzas
Militares y a la Policia Nacional.

- Alos empleados publicos civiles no unifor-
mados del Ministerio de Defensa, de las
Fuerzas Militares y de la Policia Nacional.

- Alos comisarios de Familia, de conformidad
con lo establecido en el paragrafo del articu-
lo 30 de la Ley 575 de 2000.

b) A quienes prestan sus servicios en empleos
de carrera en las siguientes entidades:

- En las corporaciones auténomas regio-
nales.

- Enlas personerias.

- En la Comision Nacional del Servicio
Civil.

- Enla Comisién Nacional de Television.

- EnlaAuditoria General de la Republica.

- Enla Contaduria General de la Nacién
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¢) Alos empleados publicos de carrera de las
entidades del nivel territorial: departamentos,
Distrito Capital, distritos y municipios y sus
entes descentralizados.

d) La presente Ley serd igualmente aplicable a
los empleados de las Asambieas Departa-
mentales, de los Concejos Distritales y Mu-
nicipales y de las Juntas Administradoras
Locales. Se exceptuan de esta aplicacién
quienes ejerzan empleos en las unidades de
apoyo normativo que requieran los Diputa-
dos y Concejales.

2. Lasdisposiciones contenidas en esta Ley se apli-
caran, igualmente, con caracter supletorio, en
caso de presentarse vacios en la normatividad que
los rige, a los servidores publicos de las carreras
especiales tales como:

- Rama Judicial de! Poder Publico.

- Procuraduria General de la Nacién y Defen-
soria del Pueblo.

- Contraloria General de la Republica y Con-
tralorias Territoriales.

- Fiscalia General de la Nacion.

- Entes Universitarios auténomos.

- Personal regido por la carrera diplomatica y
consular.

- Elque regula el personal Docente.

- El que regula el personal de carrera del
Congreso de la Republica

PARAGRAFO: Mientras se expida las normas de ca-
rrera para el personal de las Contralorias Territoriales
y para los empleados de carrera del Congreso de la
Repliblica les seran aplicables las disposiciones con-
tenidas en la presente Ley.

ARTICULO 4. Sistemas especificos de carrera admi-
nistrativa.

1. Se entiende por sistemas especificos de carrera
administrativa aquellos que en razén a la singula-
ridad y especialidad de las funciones que cum-
plen las entidades en las cuales se aplican, con-
tienen regulaciones especificas para el desarro-
llo y aplicacion de la carrera administrativa en
materia de ingreso, capacitacion, permanencia,
ascenso Y retiro del personal y se encuentran con-
sagradas en leyes diferentes a las que regulan la
funcién publica.

2. Se consideran sistemas especificos de carrera
administrativa los siguientes:




- El que rige para el personal que presta sus
servicios en el Departamento Administrati-
vo de Seguridad (DAS).

- El que rige para el personal que presta sus
servicios en el Instituto Nacional Penitencia-
rio y Carcelario (INPEC).

- El que regula el personal de la Unidad Ad-
ministrativa Especial de Impuestos y Adua-
nas Nacionales (DIAN).

- El que regula el personal cientifico y tecno-
l6gico de las entidades publica que confor-
man el Sistema Nacional de Ciencia y Tec-
nologia.

- Al personal que presta sus servicios en las
Superintendencias.

-~ Elque regula el personal que presta sus ser-
vicios en el Departamento Administrativo de
la Presidencia de la Republica.

- Elqueregula el personal que presta sus ser-
vicios en la Unidad Administrativa Especial
de la Aerondautica Civil.

3. 'La vigilancia de estos sistemas especificos co-
rresponde a la Comisidn Nacional del Servicio
Civil.

PARAGRAFO. Mientras se expiden las normas de
los sistemas especificos de carrera administrativa
para los empleados de las superintendencias de la
Administracién Publica Nacional, para el personal
cientifico y tecnolégico del Sistema Nacional de Cien-
cia y Tecnologia, para el personal del Departamento
Administrativo de la Presidencia de.la Republica y
para el personal de la Unidad Administrativa Espe-
cial de la Aerondutica Civil, les seran aplicables las
disposiciones contenidas en la presente ley.

CAPITULO II
CLASIFICACION DE LOS EMPLEOS PUBLICOS
ARTICULO 5. Clasificacién de los Empleos.

Los empleos de los organismos y entidades regula-

dos por la presente Ley son de carrera administrati-

va, con excepcién de:

1. Los de eleccién popular, los de periodo fijo, con-
forme a la Constitucion Politica y la ley, los de
trabajadores oficiales y aquellos cuyas funciones
deban ser ejercidas en las comunidades indige-
nas conforme con su legislacion.

2. Los de libre nombramiento y remocién que co-
rrespondan a uno de los siguientes criterios:

3. a) Los de direccion, conduccién y orientacién
institucionales, cuyo ejercicio implica la adop-
cién de politicas o directrices asi:

En la Administracion Central del Nivel Nacional:

Ministro; Director de Departamento Administrativo;
Viceministro; Subdirector de Departamento Administrativo;
Consejero Comercial; Contador General de la Nacidn;
Subcontador General de la Nacién; Superintendente, Su-
perintendente Delegado e Intendente; Directory Subdirector
de Unidad Administrativa Especial; Secretario General y
Subsecretario General; Director de Superintendencia; Di-
rector de Academia Diplomatica; Director de Protocolo; Agre-
gado Comercial; Director Administrativo, Financiero, Admi-
nistrativo y Financiero, Técnico u Operativo; Subdirector
Administrativo, Financiero, Administrativo y Financiero,
Técnico u Operativo, Director de Gestién; Jefes de Control
Intemo y de Control Intemo Disciplinario o quien haga sus
veces; Jefe de Oficina, Jefes de Oficinas Asesoras de Juri-
dica, Planeacién, Prensa o de Comunicaciones; Negocia-
dor Intemacional; Interventor de Petrélecs, y Capitan de
Puerto.

En la Unidad Administrativa Especial de Aerondutica
Civil, ademas, los siguientes: Agregado para Asuntos
Aéreos; Administrador de Aeropuerto; Gerente
Aeroportuario; Director Aerondutico Regional; Director
Aeronéutico de Area y Jefe de Oficina Aeronautica.

En la Administracion Descentralizada del Nivel Na-
cional:

Presidente, Director o Gerente General o Nacional;
Vicepresidente, Subdirector o Subgerente General o
Nacional; Director y Subdirector de Unidad Adminis-
trativa Especial; Superintendente; Superintendente
Delegado; Intendente; Director de Superintendencia;
Secretario General; Directores Técnicos, Subdirector
Administrativo, Financiero, Administrativo y Financie-

“ro; Director o Gerente Territorial, Regional, Seccional

o Local; Director de Unidad Hospitalaria; Jefes de Ofi-
cinas, Jefes de Oficinas Asesoras de Juridica, de Pla-
neacion, de Prensa o Comunicaciones; Jefes de Con-
trol Interno y Control Interno Disciplinario o quien haga
sus veces; asesores que se encuentren adscritos a
los despachos del Superintendente Bancario y de los
Superintendentes Delegados y Jefes de Divisiéon de
la Superintendencia Bancaria de Colombia.

En la Administracion Central y 6rganos de control
del Nivel Territorial:

Secretario General; Secretario y Subsecretario de
Despacho; Veedor Delegado, Veedor Municipal; Di-
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rector y Subdirector de Departamento Administrativo;
Director y Subdirector Ejecutivo de Asociacién de
Municipios; Director y Subdirector de Area Metropoli-
tana; Subcontralor, Vicecontralor o Contralor Auxiliar;
Jefe de Control Interno o quien haga sus veces; Je-
fes de Oficinas Asesoras de Juridica, de Planeacién,
de Prensa o de Comunicaciones; Alcalde Local, Co-
rregidor, y Personero Delegado.

En la Administracion Descentralizada del Nivel Te-
yritorial:

Presidente; Director o Gerente; Vicepresidente;
Subdirector o Subgerente; Secretario General; Jefes de
Oficinas Asesoras de Juridica, de Planeacion, de Pren-
sa o de Comunicaciones y Jefes de Control Interno y
Control Interno Disciplinario o quien haga sus veces.

b) Los empleos cuyo ejercicio implica especial
confianza, que tengan asignadas funciones
de asesoria institucional, asistenciales o de
apoyo, que estén al servicio directo e inme-
diato de los siguientes funcionarios, siempre
y cuando tales empleos se encuentren ads-
critos a sus respectivos despachos asi:

En la Administracion Central del Nivel Nacional:

Ministro y Viceministro; Director y Subdirector de De-
partamento Administrativo; Director y Subdirector de
la Policia Nacional; Superintendente; y Director de
Unidad Administrativa Especial.

En las Fuerzas Militares y la Policia Nacional, los em-
pleos adscritos a las oficinas de comando, de las unida-
des y reparticiones de inteligencia y de comunicacio-
nes, en razon de la necesaria confianza intuitu-personae
requerida en quienes los ejerzan, dado el manejo que
debe dérsele a los asuntos sometidos al exclusivo am-
bito de la reserva, del orden publico y de la seguridad
nacional, Comandantes y Segundos Comandantes de
Fuerza y Jefe del Estado Mayor Conjunto.

En el Ministerio de Relaciones Exteriores los del servicio
administrativo en el exterior con nacionalidad diferente a
la Colombiana y el personal de apoyo en el exterior.

En el Congreso de la Republica, los previstos en la
Ley 52 de 1992.

En la Administracion Descentralizada del Nivel Na-
cional:

Presidente, Director o Gerente General, Superinten-
dente y Director de Unidad Administrativa Especial.
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En la Administracion Central y érganos de Con-
trol del Nivel Territorial:

Gobernador, Alcalde Mayor, Distrital, Municipal y Lo-
cal.

En la Administracion Descentralizada del Nivel Te-
rritorial:

Presidente, Director o Gerente.

c. Los empleos cuyo ejercicio implica la admi-
nistracién y el manejo directo de bienes, di-
neros y/o valores del Estado.

d. Los empleos que no pertenezcan a organis-
mos de seguridad del Estado, cuyas funcio-
nes como las de escolta, consistan en la pro-
teccién y seguridad personales de los servi-
dores publicos.

ARTICULO 6. Cambio de naturaleza de los empleos.

El empleado de carrera administrativa cuyo cargo sea
declarado de libre nombramiento y remocion, debera
ser trasladado a otro de carrera que tenga funciones
afines y remuneracién igual o superior a las del em-
pleo que desempena, si existiere vacante en la res-
pectiva planta de personal; en caso contrario, conti-
nuara desempefiando el mismo cargo y conservara
los derechos de carrera mientras permanezca en él.

Cuando un empleo de libre nombramiento y remo-
ciodn sea clasificado como de carrera administrativa,
debera ser provisto mediante concurso.

TITULO It
DE LA COMISION NACIONAL DEL SERVICIO
CIVIL Y DE LOS ORGANOS DE DIRECCION Y
GESTION DEL EMPLEO PUBLICO
Y LA GERENCIA PUBLICA

CAPITULO |

DE LA COMISION NACIONAL DEL SERVICIO
' CIVIL

ARTICULO 7.- Naturaleza de la Comisién Nacional
del Servicio Civil.

La Comisién Nacional del Servicio Civil prevista en el
articulo 130 de la Constitucién Politica, responsable
de la administracion y vigilancia de las carreras, ex-
cepto de las carreras especiales, es un o6rgano de
garantia y proteccioén del sistema de mérito en el
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empleo publico en los términos establecidos en la
presente Ley, de cardcter permanente de nivel nacio-
nal, independiente de las ramas y 6rganos del poder
publico, dotada de personeria juridica, autonomia
administrativa y patrimonio propio.

Con el fin de garantizar la plena vigencia del principio
de mérito en el empleo publico de carrera administra-
tiva, la Comisiéon Nacional del Servicio Civil actuara
de acuerdo con los principios de objetividad, indepen-
dencia e imparcialidad.

ARTICULO 8. Composicién de la Comisién Nacional
del Servicio Civil y requisitos exigidos a sus miembros.

1. La Comision Nacional del Servicio Civil estara
conformada por tres (3) miembros, que seran nom-
brados de conformidad con lo previsto en la pre-
sente Ley.

2. Para ser elegido miembro de la Comision Nacio-
nal del Servicio Civil se requiere ser colombiano
de nacimiento, mayor de 35 afos, con titulo uni-
versitario en dreas afines a las funciones de la
Comision Nacional, postgrado y experiencia pro-
fesional acreditada en el campo de la funcién pu-
blica o recursos humanos o relaciones laborales
en el sector publico, por mas de siete afios.

ARTICULO 9. Procedimiento para la designacion de
los miembros de la Comisiéon Nacional del Servicio
Civil y periodo de desempeiio.

Los miembros de la Comisién Nacional del Servicio
Civil seran designados para un periodo institucional
de cuatro afios y de dedicacién exclusiva. Durante su
periodo no podran ser removidos o retirados, excep-
to por sancién disciplinaria o por llegar a la edad de
retiro forzoso.

Cuando deba ser remplazado un miembro de ia Comi-
sién, quien lo haga como titular lo haré por el resto del
periodo del reemplazado y, en todo caso los Comisio-
nados no seran reelegibles para el periodo siguiente.

La Comisién Nacional del Servicio Civil se conforma-
ra mediante concurso publico y abierto convocado por
el Gobierno Nacional y realizado en forma alterna,
por la Universidad Nacional y la Esap. A tal concurso
se podran presentar todos los ciudadanos que cum-
plan con los requisitos establecidos en el articulo-8°
de la presente Ley.

Con los candidatos que superen el concurso se esta-
blecera una lista de elegibles en estricto orden de
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méritos, la cual tendra una vigencia de cuatro afnos.
El candidato que ocupe el primer puesto sera desig-
nado por el Presidente de la Republica como miem-
bro de la Comision Nacional del Servicio Civil para el
periodo respectivo. Las vacancias absolutas se su-
pliran de la lista de elegibles en estricto orden de
méritos para el periodo restante.

Los concursos para la seleccién de los miembros de
la Comisidn Nacional del Servicio Civil se realizaran
de acuerdo con el procedimiento que para el efecto
establezca el reglamento.

No podra ser elegido miembro de la Comision Nacio-
nal del Servicio Civil quien en el afio inmediatamente
anterior haya ostentado la facultad nominadora en las
entidades a las cuales se les aplica la presente Ley;
igualmente a los miembros de la Comisién se les
aplicara el régimen de incompatibilidades e inhabili-
dades establecido en la Constitucion y en la ley para
ser Ministro de Despacho.

Tres meses antes del vencimiento del periodo para el
cual fue nombrado cada uno de los miembros de la
Comisién, el Presidente de la Republica procedera a
efectuar la designacién respectiva, para lo cual debe-
ra cumplirse el tramite establecido en este articulo.

PARAGRAFO TRANSITORIO. Para asegurar la apli-
cacién inmediata de la presente Ley, los tres prime-
ros miembros de la Comision Nacional del Servicio
Civil seran designados de conformidad con el siguiente
procedimiento:

Una lista de cinco candidatos designados por el De-
fensor del Pueblo, cinco candidatos por la Corte Su-
prema de Justicia y cinco candidatos por la agremia-
cién mas representativa de las universidades publi-
cas y privadas.

En la conformacion de estas listas se tendra en cuen-
ta que los candidatos acrediten los requisitos sefiala-
dos en el articulo 8° y se observe lo dispuesto en la
ley 581 de 2000.

Con los candidatos que integren las anteriores listas,
se realizara un concurso de méritos por la Universi-
dad Nacional o la Esap, las cuales remitiran la lista
de aprobados al Presidente de la Republica para su
designacién y correspondiente posesion, en estricto
orden de mérito. Esta lista solamente serd utilizada
para la designacion de los primeros miembros de la
Comisién Nacional del Servicio Civil y para suplir las
vacancias definitivas que se ocasionen con relacion
los empleos de dichos miembros. . ’
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En ningln caso podran intervenir en ia postulacién
y designacién personas que se hallen dentro del
cuarto grado de consanguinidad, segundo de afini-
dad y primero civil o legal o quien este ligado por
matrimonio o unién permanente respecto de los
candidatos.

Con el objeto de asegurar el funcionamiento de la
Comisién, los miembros de la primera designacion
de la Comision Nacional del Servicio Civil tendran
un periodo que se decidird atendiendo el puntaje ob-
tenido en el concurso de méritos asi: Cuatro afios
para el mayor puntaje, tres afios para el del segun-
do puntaje y dos afios para el del tercer puntaje.
Vencido cada uno de estos periodos el nuevo nom-
bramiento se efectuara por un periodo institucional
de cuatro afios, de acuerdo con lo previsto en el pre-
sente articulo.

Para la conformacién de la Comision, dentro del mes
siguiente a la vigencia de la presente ley se integra-
ran las listas de que trata este articulo, para que den-
tro de los dos meses siguientes se efectle el proceso
de evaluacién y nombramiento de conformidad con
lo establecido en el presente articulo.

ARTICULO 10. Régimen aplicable a los miembros
de la Comisidén Nacional del Servicio Civil.

a) Los miembros de la Comisidén Nacional del Servi-
cio Civil son empleados publicos y percibiran, con
cargo al presupuesto de dicha Comisién, el sala-
rioy las prestaciones correspondientes al empleo
de Ministro de Despacho; estos empleos requeri-
ran de dedicacién exclusiva y, en consecuencia,
su ejércicio no es compatible con ninguna otra
actividad profesional del sector publico o privado,
salvo la previsién contenida en el articulo 19. lite-
ral d) de la Ley 42) de 1992.

b)  Con anterioridad a tres (3) meses al vencimien-
to del periodo de los Comisionados, se efectua-
ra el proceso de seleccion de los nuevos miem-
bros, cumpliendo el tramite establecido en el ar-
ticulo 9.

Las vacantes temporales seran cubiertas mediante
encargo de un empleado de la Comisién Nacional del
Servicio Civil del mas alto nivel considerado en la plan-
ta y que acredite los requisitos para ser miembro de
la Comisién. En caso de vacancia definitiva se proce-
dera a nombrar el siguiente de la lista de elegibles
por el resto del periodo del remplazado de conformi-
dad con lo dispuesto en el inciso segundo del articulo
noveno de la presente.
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ARTICULO 11. Funciones de la Comision Nacional
del Servicio Civil relacionadas con la responsabilidad
de la administracion de la carrera administrativa.

En ejercicio de las atribuciones relacionadas con la
responsabilidad de la administracién de la carrera
administrativa, la Comisiéon Nacional del Servicio Ci-
vil ejercerd las siguientes funciones:

a) Establecer de acuerdo con la ley y los reglamen-
tos, los lineamientos generales con que se desa-
rrollaran los procesos de seleccidn para la provi-
sién de los empleos de carrera administrativa de
las entidades a las cuales se aplica la presente
Ley.

b) Acreditar a las entidades para la realizacién de
procesos de seleccién de conformidad con lo dis-
puesto en el reglamento y establecer las tarifas
para contratar los concursos, en concordancia con
lo dispuesto en el articulo 30 de la presente ley.

c) Elaborar las convocatorias a concurso para el
desempefio de empleos publicos de carrera, de
acuerdo con los términos y condiciones que esta-
blezcan la presente ley y el reglamento.

d) Establecer los instrumentos necesarios para la
aplicacién de las normas sobre evaluacién del
desempefo de los empleados de carrera admi-
nistrativa.

e) Conformar, organizar y manejar el Banco Nacio-
nal de Listas de Elegibles; el Banco de Datos de
exempleados con derechos de carrera cuyos car-
gos hayan sido suprimidos y que hubieren opta-
do por ser incorporados vy, el Banco de Datos de
empleados de carrera desplazados por razones
de violencia.

fy Remitir a las entidades, de oficio o a solicitud de
los respectivos nominadores, las listas de perso-
nas con las cuales se deben proveer los empleos
de carrera administrativa que se encuentren va-
cantes definitivamente, de conformidad con la
informacioén que repose en los Bancos de Datos
a que se refiere el literal anterior.

g) Administrar, organizary actualizar el registro publi-
co de empleados inscritos en carrera administrati-
va y expedir las certificaciones correspondientes.

h) Expedir circulares instructivas para la correcta
aplicacién de las normas que regulan la carrera
administrativa.




i) Realizar los procesos de seleccion para el ingre-
so al empleo publico a través de las universida-
des publicas o privadas o instituciones de educa-
cién superior, que contrate para tal fin.

j) Elaborar y difundir estudios sobre aspectos ge-
nerales o especificos de la gestién del empleo
ptiblico en lo relacionado con el ingreso, el desa-
rrollo de las carreras y la evaluacion del desem-
pefio.

k) Absolver las consultas que se le formulen en ma-
teria de carrera administrativa.

PARAGRAFO: El Banco Nacional de lista de elegi-
bles a que hace alusién el presente articulo serd
departamentalizado y debera ser agotado teniendo
en cuenta primero la lista del departamento en donde
se encuentre fa vacante.

ARTICULO 12. Funciones de la Comisién Nacional
del Servicio Civil relacionadas con la vigilancia de la
aplicacion de las normas sobre carrera administrativa.

La Comisién Nacional del Servicio Civil en ejercicio
de las funciones de vigilancia cumplira las siguientes
atribuciones:

a) Una vez publicadas las convocatorias a concur-
s0s, la Comisién podra en cualquier momento, de
oficio o a peticién de parte, adelantar acciones de
verificacion y control de la gestién de los proce-
sos con el fin de observar su adecuacion o no al
principio de mérito; y, dado el caso, suspender
cautelarmente el respectivo proceso, mediante
resolucion motivada.

b) Dejar sin efecto total o parcialmente los procesos
de seleccion cuando se compruebe la ocurrencia
de irregularidades, siempre y cuando no se ha-
yan producido actos administrativos de conteni-
do particular y concreto relacionados con los de-
rechos de carrera, salvo que la irregularidad sea
atribuible al seleccionado dentro del proceso de
seleccién impugnado.

¢) Recibir las quejas, reclamos y peticiones escri-
tas, presentadas a través de los medios autoriza-
dos por la ley y, en virtud de ellas u oficiosamen-
te, realizar las investigaciones por violacién de las
normas de carrera que estime necesarias y resol-
verlas observando los principios de celeridad, efi-
cacia, economia e imparcialidad. Toda resolucion
de la Comision sera motivada y contra las mis-
mas procedera el recurso de reposicion.

d) Resolver en segunda instancia las reclama-
ciones que sean sometidas a su conocimien-
to en asuntos de su competencia.

e) Conocer de las rectamaciones sobre inscrip-
ciones en el Registro de Empleados Publi-
cos, de los empleados de carrera adminis-
trativa a quienes se les aplica la presente ley.

f) Velar por la aplicacién correcta de los proce-
dimientos de evaluacién del desempefno de
los empleados de carrera.

g) Poner en conocimiento de las autoridades
competentes los hechos constitutivos de vio-
lacion de las normas de carrera, para efec-
tos de establecer las responsabilidades dis-
ciplinarias, fiscales y penales a que haya lu-
gar.

h) Tomar las medidas y acciones necesarias
para garantizar la correcta aplicacion de los
principios de mérito e igualdad en el ingreso
y en el desarrollo de la carrera de los em-
pleados publicos, de acuerdo a lo previsto
en la presente ley.

i) Presentar un informe ante el Congreso de
la Replblica dentro de los 10 primeros dias
de cada legislatura, o cuando este lo solici-
te, sobre sus actividades y el estado del
empleo publico, en relacién con la aplicacién
efectiva del principio de mérito en los distin-
tos niveles de la Administracién Publica bajo
su competencia.

PARAGRAFO 1: Para el correcto ejercicio de sus
competencias en esta materia, la Comision Na-
cional del Servicio Civil estarda en contacto pe-
riédico con las unidades de personal de las di-
ferentes entidades publicas que ejerceran sus
funciones de acuerdo con lo previsto en la pre-
sente ley.

PARAGRAFO 2: La Comisién Nacicnal del Servicio
Civil podrd imponer a los servidores publicos de las
entidades nacionales y territoriales sanciones de mul-
ta, previo el debido proceso, cuando se compruebe la
violacién a las normas de carrera administrativa o la
inobservancia de las érdenes e instrucciones imparti-
das por ella. La multa debera observar el principio de
gradualidad conforme el reglamento que expida la
Comision Nacional del Servicio Civil, cuyos minimos
seran 5 salarios minimos legales vigentes y maximos
25 salarios minimos legales vigentes.

Escuela™Superior de Administracién Publica




ARTICULO 13. Organizacién y estructura de la Co-
mision Nacional del Servicio Civil.

1. La Comision Nacional del Servicio Civil adoptara
su reglamento de organizacién y funcionamiento,
que sera publicado en el Diario Oficial.

2. La Comisién Nacional del Servicio Civil en sala
plena nombrara dentro de sus miembros un Pre-
sidente, para periodos anuales, quien ejercera la
representacién legal de la misma.

3. La Comisién Nacional del Servicio Civil adoptara
siempre sus decisiones en Pleno y sesionara por
convocatoria de su Presidente con una periodici-
dad minima de dos dias por semana, sesiones a
las cuales podra invitar a las personas que pue-
dan hacer aportes en las respectivas deliberacio-
nes.

4. La Comisién Nacional del Servicio Civil determi-
naré su estructura y establecera la planta de per-
sonal que requiera para el cumplimiento de sus
funciones, basada en los principios de economia
y eficiencia

5. El Ministerio de Hacienda y Crédito Pablico ade-
lantara los traslados o adiciones presupuestales
necesarios para garantizar la puesta en marcha
de la Comisién Nacional del Servicio Civil, en con-
cordancia con los principios de economia y efi-
ciencia que deben inspirar el control del gasto
publico.

6. La Comisién Nacional del Servicio Civil, por ra-
zones de urgencia o de especial necesidad, po-
dra solicitar a cualquier organismo o entidad
de la Rama Ejecutiva de! orden nacional la rea-
lizacion de ciertas actividades que no supon-
gan menoscabo de su independencia e impar-
cialidad, o, en su caso, solicitar que temporal-
mente se comisionen empleados, quienes du-
rante el periodo de la situacién administrativa
dependeran funcionalmente de la citada Co-
misioén.

7. La sede de la Comisién Nacional del Servicio Ci-
vil serd la ciudad de Bogota, D.C.

8. El patrimonio de la Comision Nacional del Servi-
cio Civil estara conformado:

a) Por los aportes del presupuesto nacional y

por los que reciba a cualquier titulo de la
Nacién o de cualquier otra entidad estatal;
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b) Por el producido de la enajenacién de sus
bienes y por las donaciones de personas
naturales o juridicas, nacionales o extran-
jeras;

c) Porlos demds ingresos y bienes que adquie-
ra a cualquier titulo.

PARAGRAFO: Para efectos exclusivamente fiscales
la Comisién Nacional del Servicio Civil tendra régi-
men de establecimiento pblico del orden nacional, y,
en consecuencia, no estara sujeta al impuesto de ren-
tas y complementarios.

CAPITULO Il

ORGANOS DE DIRECCION Y GESTION DEL
EMPLEO PUBLICO Y LA GERENCIA PUBLICA

ARTICULO 14. El Departamento Administrativo de la
Funcién Publica.

Al Departamento Administrativo de la Funcién Publi-
ca le corresponde adelantar las siguientes funciones:

a) Bajo las orientaciones del Presidente de la Repu-
blica le corresponde la formulacién de la politica,
la planificacion y la coordinacién del recurso hu-
mano al servicio de la Administracién Publica a
nivel nacional y territorial;

b) Elaborar y proponer al Gobierno Nacional
anteproyectos de ley y proyectos de decretos re-
glamentarios en materia de funcién publica;

¢) Fijar, de acuerdo con el Presidente de la Replibli-
cay el Departamento Nacional de Planeacion, las
politicas en materia de organizacién administrati-
va del Estado, orientadas hacia la funcionalidad y
modernizacién de las estructuras administrativas
y los estatutos organicos de las entidades publi-
cas del orden nacional;

d) Elaborary aprobar el Plan anual de empleos va-
cantes de acuerdo con los datos proporcionados
por las diferentes entidades y dar traslado del
mismo a la Comisién Nacional del Servicio Civil;

e) Impulsar, coordinary, en su caso, ejecutar los pla-
nes, medidas y actividades tendientes a mejorar
el rendimiento en el servicio publico, la formacién
y la promocién de los empleados publicos;

f) Velar por el cumplimiento y aplicacién por parte
de las unidades de personal de las normas gene-
rales en materia de empleo publico, sin perjuicio




k)

de las atribuciones conferidas a la Comisién Na-
cional del Servicio Civil;

Fijar, de acuerdo con el Presidente de la Republi-
ca, las politicas de gestién del recurso humano al
servicio del Estado en la Rama Ejecutiva del Po-
der Publico dentro del marco de la Constitucién y
la ley, en lo referente a las siguientes materias:
planeacion del recurso humano, vinculacion y re-
tiro, bienestar social e incentivos al personal, sis-
tema salarial y prestacional, nomenclatura y cla-
sificacién de empleos, manuales de funciones y
requisitos, plantas de personal y relaciones labo-
rales;

Definir las politicas generales de capacitacién y
formacién del talento humano al servicio del Es-
tado en la Rama Ejecutiva del Poder Publico y
asesorar y apoyar técnicamente a las distintas
unidades de personal en estas materias;

Disefar y gestionar los sistemas de informacion
en materia de empleo pulblico, en coordinacién
con las unidades de personal de las entidades
publicas y con la Comisién Nacional del Servicio
Civil en lo relacionado con el Registro Publico de
Carrera;

Asesorar a la Rama Ejecutiva de todos los orde-
nes y, en especial a los municipios en materias
relacionadas con la gestién y desarrollo del talen-
to humano;

Formular planes estratégicos de recursos huma-
nos y lineas basicas para su implementacion por
parte de los organismos y entidades de la Rama
Ejecutiva;

Desarrollar en coordinacién con el Ministerio de
Hacienda y Crédito Publico la estructura del em-
pleo publico que permita la aplicacién de las nor-
mas de funcién publica;

Velar por el prestigio del Gobierno como
empleador;

Determinar los parametros a partir de los cua-
les las entidades del nivel nacional y territorial
elaboraran los respectivos manuales de funcio-
nes y requisitos y hacer seguimiento selectivo
de su cumplimiento a las entidades del nivel
nacional;

Formular el Plan Nacional de Formacién y Capa-
citacion;

p) Apoyar a la Comisién Nacional del Servicio Civil,
cuando ésta lo requiera, en e! desempenfio de sus
funciones;

g) Las demas que le asigne la ley.

ARTICULO 15. Las unidades de personal de las en-
tidades.

1. Las unidades de personal o quienes hagan sus
veces, de los organismos y entidades a quienes
se les aplica la presente Ley, son la estructura
bésica de la gestion de los recursos humanos en
la administracién publica.

2. Seran funciones especificas de estas unidades
de personal, las siguientes:

a) Elaborar los planes estratégicos de recursos
humanos.

b) Elaborar el plan anual de vacantes y remitir-
lo al Departamento Administrativo de la Fun-
cién Publica, informacién que sera utilizada
para la planeacién del recurso humano y la
formulacién de politicas.

c) Elaborar los proyectos de plantas de perso-
nal, asi como los manuales de funciones y
requisitos, de conformidad con las normas
vigentes, para lo cual podran contar con la
asesoria del Departamento Administrativo de
la Funcién Publica, universidades publicas
o privadas, o de firmas especializadas o pro-
fesionales en administracién publica.

d) Determinar los perfiles de los empleos que
deberan ser provistos mediante proceso de
seleccién por méritos.

e) Disefar y administrar los programas de for-
macién y capacitacién, de acuerdo con lo
previsto en la ley y en el Plan Nacional de
Formacién y capacitacion.

f)  Organizary administrar un registro sistemati-
zado de los recursos humanos de su entidad,
que permita la formulacién de programas in-
ternos y la toma de decisiones. Esta informa-
cién sera administrada de acuerdo con las
orientaciones y requerimientos del Departa-
mento Administrativo de la Funcién Publica.

g) Implantar el sistema de evaluacion del des-
empefio al interior de cada entidad, de acuer-
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do con las normas vigentes y los procedi-

mientos establecidos por la Comision Nacio-
nal del Servicio Civil.

h) Todas las demas que le sean atribuidas por
la ley, el reglamento o el manual de funcio-
nes.

ARTICULO 16. Las Comisiones de Personal.

"Entodos los organismos y entidades reguladas por

esta Ley debera existir una Comisién de Personal,
conformada por dos representantes de la entidad
u organismo designados por el nominador o por
quien haga sus veces y dos representantes de los
empleados quienes deben ser de carrera adminis-
trativa y elegidos por votacién directa de los em-
pleados. Enigual forma, se integraran Comisiones
de Personal en cada una de las dependencias re-
gionales o seccionales de las entidades.

Las decisiones de la Comisién se tomaran por
mayoria absoluta. En caso de empate se repetira
nuevamente la votacién y en caso de persistir, este
se dirimiré por el Jefe de Control Interno de la
respectiva entidad.

Esta Comisién se reunira por o menos una vez al
mes y serd convocada por cualquiera de sus inte-
grantes o por el jefe de personal de la entidad u
organismo o quien haga sus veces, quien sera el
secretario de fa misma y llevard en estricto orden
y rigurosidad las Actas de las reuniones.

La Comisién elegird de su seno un presidente.

Ademas de las asignadas en otras normas, las
Comisiones de Personal cumpliran las siguientes
funciones:

a) Velar porgue los procesos de seleccion para

. la provisién de empleos y de evaluacion del
desempefio se realicen conforme con lo es-
tablecido en las normas y procedimientos
legales y reglamentarios y con los lineamien-
tos sefialados por la Comisién Nacional del
Servicio Civil. Las citadas atribuciones se lle-
varan a cabo sin perjuicio de las facultades
de la Comisidon Nacional del Servicio Civil.
Para el efecto, la Comisién de Personal de-
bera elaborar los informes y atender las so-
licitudes que aquella requiera.

b) Resolver las reclamaciones que en materia
de procesos de seleccién y evaluacion del
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desempefio y encargo les sean atribuidas por
el procedimiento especial.

¢) Solicitar a la Comisién Nacional del Servicio
Civil la exclusion de la lista de elegibles de
las personas que hubieren sido incluidas sin
reunir los requisitos exigidos en las respecti-
vas convocatorias, o con violacion de las le-
yes o reglamentos que regulan la carrera
administrativa. En el caso de no atenderse
la solicitud, deberdn informar de esta situa-
cién a la Comisiéon Nacional del Servicio Ci-
vil para que adopte las medidas pertinentes.

d) Conocer, en primera instancia, de las recla-
maciones que formulen los empleados de
carrera que hayan optado por el derecho
preferencial a ser vinculados, cuando se les
supriman sus empleos, por considerar que
han sido vulnerados sus derechos.

e) Conocer, en primera instancia, de las recla-
maciones que presenten los empleados por
los efectos de las incorporaciones a las nue-
vas plantas de personal de la entidad o por
desmejoramiento de sus condiciones labo-
rales o por los encargos.

f)  Velar porque los empleos se provean en el
orden de prioridad establecido en las nor-
mas legales y porque las listas de elegibles
sean utilizadas dentro de los principios de
economia, celeridad y eficacia de la funcién
administrativa.

g) Velar porque en los procesos de seleccion
se cumplan los principios y reglas previstas
en esta Ley.

h) Participar en la elaboracién del plan anual
de formacion y capacitacién y en el de esti-
mulos y en su seguimiento.

i)  Proponer en la respectiva entidad la formu-
lacién de programas para el diagnéstico y
‘medicién del clima organizacional.

)) Las demas funciones que le sean atribuidas
por la ley o el reglamento.

Las Comisiones de Personal de las entidades
publicas deberan informar a la Comisién Nacio-
nal del Servicio Civil de todas las incidencias que
se produzcan en los procesos de seleccion, eva-
luacién del desempefio y de los encargos. Trimes-




tralmente enviaran a la Comisién Nacional del
Servicio Civil un informe detallado de sus actua-
ciones y del cumplimiento de sus funciones. En
cualquier momento la Comisién Nacional del Ser-
vicio Civil podra asumir el conocimiento de los
asuntos o enviar un delegado suyo para que ela-
bore un informe al respecto y se adopten las de-
cisiones que correspondan.

PARAGRAFO: Con el propésito de que sirvan de es-
cenario de concertacion entre los empleados y la ad-
ministracién existiran Comisiones de Personal Muni-
cipales, Distritales, Departamentales y Nacional, cuya
conformacion y funciones seran determinadas por el
reglamento, que para el efecto expida la Comisién
Nacional del Servicio Civil.

CAPITULO IlI

INSTRUMENTOS DE ORDENACION
DEL EMPLEO PUBLICO.

ARTICULO 17. Planes y plantas de empleos.

1. Todas las unidades de personal o quienes hagan
sus veces de los organismos ¢ entidades a las
cuales se les aplica la presente Ley, deberan ela-
borar y actualizar anualmente planes de prevision
de recursos humanos que tengan el siguiente al-
cance:

a) Calculo de los empleos necesarios, de acuer-
do con los requisitos y perfiles profesionales
establecidos en los manuales especificos de
funciones, con el fin de atender a las necesi-
dades presentes y futuras derivadas del ejer-
cicio de sus competencias.

b) Identificacion de las formas de cubrir las ne-
cesidades cuantitativas y cualitativas de per-
sonal para el periodo anual, considerando
las medidas de ingreso, ascenso, capacita-
cién y formacion;

c) Estimacion de todos los costos de personal
derivados de las medidas anteriores y el
aseguramiento de su financiacién con el pre-
supuesto asignado.

2. Todas las entidades y organismos a quienes se
les aplica la presente Ley, deberan mantener ac-
tualizadas las plantas globales de empleo nece-
sarias para el cumplimiento eficiente de las fun-
ciones a su cargo, para lo cual tendrén en cuenta
las medidas de racionalizacién del gasto. El De-

partamento Administrativo de la Funcién Publica
podra solicitar la informacién que requiera al res-
pecto para la formulacién de las politicas sobre la
administracion del recurso humano.

ARTICULO 18. Sistema General de Informacién Ad-
ministrativa.

1. El Sistema General de Informacién Administrati-
va del Sector Publico es un instrumento que per-
mite la formulacién de politicas para garantizar la
planificacion, el desarrollo y la gestién de la Fun-
cién Publica.

2. El Sistema General de Informacién Administrati-
va cubrird todos los organismos y entidades de
fas tres ramas del Poder Publico, organismos de
control, organizacidn electoral y organismos au-
ténomos en los érdenes nacional, departamen-
tal, distrital y municipal.

3. El Sistema General de Informacién Administrati-
va estara integrado, entre otros, por los
subsistemas de organizacion institucional, de ges-
tién de recursos humanos, y presupuestales apli-
cados a los recursos humanos; los aspectos de
estos subsistemas no contemplados en la presen-
te Ley seran determinados en la reglamentacién
que para el efecto expida el Gobierno Nacional.

4. El disefo, direcciéon e implementacién del Siste-
ma General de Informacién Administrativa sera
responsabilidad del Departamento Administrativo
de la Funcién Publica, quien velara por su ade-
cuada coordinacién con los organismos compe-
tentes en sistemas de informacién, y de manera
especial con el sistema de informacion financiera
del Ministerio de Hacienda y Crédito Publico.

5. El Subsistema de organizacién institucional con-
tendra la informacién relacionada con los datos
gue identifican y caracterizan las entidades y or-
ganismos del Sector Publico, normas de creacién,
estatutos, estructuras, plantas de personal, siste-
mas de clasificacién de empleos, remuneracion y
regimenes prestacionales.

6. El Subsistema de Recursos Humanos contendra
la informacién sobre el nimero de empleos publi-
cos, trabajadores oficiales y contratistas de pres-
tacidén de servicios; las novedades de su ingreso
y retiro; la pertenencia a la carrera administrativa
general 0 a un sistema especifico o especial y la
informacién sobre los regimenes de bienestar
social y capacitacion.

’
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7. El subsistema presupuestal de recursos huma-
nos, sera competencia del Ministerio de Hacien-
da y Crédito Publico en coordinacién con el De-
partamento Administrativo de la Funcién Plblica
y su contenido sera determinado reglamentaria-
mente.

8. Las entidades tendran la obligacién de suministrar
la informacién que requiera el sistema en los tér-
minos y fechas establecidos por el reglamento.

TiTULO 1NN .
ESTRUCTURA DEL EMPLEO PUBLICO

ARTICULO 19. El empleo puiblico.

1. El empleo publico es el ndcleo basico de la es-
tructura de la funcién publica objeto de esta Ley.
Por empleo se entiende el conjunto de funciones,
tareas y responsabilidades que se asignan a una
persona y las competencias requeridas para lle-
varlas a cabo, con el propésito de satisfacer el
cumplimiento de los planes de desarrollo y los fi-
nes del Estado.

2. Eldisefo de cada empleo debe contener:

a) La descripcion del contenido funcional del
empleo, de tal manera que permita identifi-
car con claridad las responsabilidades exi-
gibles a quien sea su titular;

b} El perfil de competencias que se requieren
para ocupar el empleo, incluyendo los requi-
sitos de estudio y experiencia, asi como tam-
bién las demas condiciones para el acceso
al servicio. En todo caso, los elementos del
perfil han de ser coherentes con las exigen-
cias funcionales del contenido del empleo;

" ¢) Laduracién del empleo siempre que se tra-
te de empleos temporales.

PARAGRAFO: La Escuela Superior de Administra-
cion Publica ESAP liderara los estudios y las mesas
de concertacién para la identificacién, caracteriza-
cioén ocupacional y la determinacién de los requisi-
tos y procedimientos de acreditacion, apoyada en
metodologias reconocidas. Los resultados de las
mismas permitiran al Gobierno Nacional establecer
los requisitos de formacién académica y ocupacio-
nal de los cargos. El Gobierno Nacional designara
el organismo competente para la normalizacién, acre-
ditacion y certificacién de las competencias labora-
les en el sector publico.
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ARTICULO 20. Cuadros funcionales de empleos.

Los cuadros funcionales son agrupaciones de em-
pleos semejantes en cuanto a la naturaleza general
de sus funciones, sus responsabilidades y que requie-
ren conocimientos y/o competencias comunes.

1. Los empleos publicos se podran agrupar en cua-
dros funcionales de empleos con el fin de optimi-
zar la gestién de los recursos humanos de cada
entidad.

2. El acceso, el ascenso, el sistema retributivo y la
capacitacion de los empleados publicos de carre-
ra se podran Hevar a cabo, en su caso, en el cua-
dro funcional de empleos.

3. Los cuadros funcionales de empleos podrén cu-
brir empleos de uno o de varios organismos, en
funcién de los requisitos exigidos para su desem-
pefio.

e

Por decreto se regulara el sistema de cuadros
funcionales de empleos aplicable a toda la admi-
nistracién y, en su caso, la dependencia organica
de los mismos.

ARTICULO 21. Empleos de caracter temporal.

1. ‘De acuerdo con sus necesidades, los organismos
y entidades a los cuales se les aplica la presente
Ley, podran contemplar excepcionaimente en sus
plantas de personal empleos de caracter tempo-
ral o transitorio. Su creacién debera responder a
una de las siguientes condiciones:

a) Cumplir funciones que no realiza el perso-
nal de planta por no formar parte de las acti-
vidades permanentes de la administracion;

b) Desarrollar programas o proyectos de dura-
cién determinada;

c) Suplir necesidades de personal por sobre-
carga de trabajo, determinada por hechos
excepcionales.

d) Desarrollar labores de consultoria y aseso-
ria institucional de duracion total, no supe-
rior a 12 meses y que guarde relacién direc-
ta con el objeto y la naturaleza de la institu-
cién.

2. La justificacién para la creacién de empleos de
caracter temporal deberd contener la motivacién
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técnica para cada caso, asi como la apropiacion
y disponibilidad presupuestal para cubrir el pago
de salarios y prestaciones sociales.

3. Elingreso a estos empleos se efectuara con base
en las listas de elegibles vigentes para la provision
de empleos de caracter permanente, sin que di-
chos nombramientos ocasionen el retiro de dichas
listas. De no ser posible la utililzacién de las listas
se realizard un proceso de evaluacion de las capa-
cidades y competencias de los candidatos.

ARTICULO 22. Ordenacion de la Jornada Laboral.

1. Elejercicio de las funciones de los empleos, cual-
quiera que sea la forma de vinculacién con la ad-
ministracién se desarrollard bajo las siguientes
modalidades:

a) Empleos de tiempo completo, como regla
general;

b) Empleos de medio tiempo o de tiempo par-
cial por excepcion consultando las necesi-
dades de cada entidad.

2. Enlas plantas de personal de los diferentes orga-
nismos y entidades a las que se aplica la presen-
te Ley se determinara qué empleos correspon-
den a tiempo completo, a tiempo parcial y cuales
a medio tiempo, de acuerdo con la jornada labo-
ral establecida en el Decreto Ley 1042 de 1978 0
en el que lo modifique o sustituya.

TiTULO IV
DEL INGRESO Y EL ASCENSO
AL EMPLEO PUBLICO

ARTICULO 23. Ciases de nombramientos.

Los nombramientos seréan ordinarios, en periodo de
prueba o en ascenso, sin perjuicio de lo que dispon-
gan las normas sobre las carreras especiales.

Los empleos de libre nombramiento y remocion se-
ran provistos por nombramiento ordinario, previo el
cumplimiento de los requisitos exigidos para el des-
empefio del empleo y el procedimiento establecido
en esta Ley.

Los empleos de carrera administrativa se proveeran
en periodo de prueba o en ascenso con las personas
que hayan sido seleccionadas mediante el sistema
de mérito, segun lo establecido en el titulo V de esta
Ley.

ARTICULO 24. Encargo.

Mientras se surte el proceso de seleccion para pro-
veer empleos de carrera administrativa, y una vez con-
vocado el respectivo concurso, los empleados de ca-
rrera tendran derecho a ser encargados de tales em-
pleos si acreditan los requisitos para su ejercicio, po-
seen las aptitudes y habilidades para su desempefio,
no han sido sancionados disciplinariamente en el ulti-
mo afio y su ultima evaluacién del desempefio sea
sobresaliente. El término de esta situacién no podra
ser superior a seis (6) meses.

El encargo debera recaer en un empleado que se
encuentre desempenando el empleo inmediatamen-
te inferior que exista en la planta de personal de la
entidad, siempre y cuando reuna las condiciones y
requisitos previstos en la norma. De no acreditarlos,
se debera encargar al empleado que acreditandolos
desempefie el cargo inmediatamente inferior y asi
sucesivamente.

Los empleos de libre nombramiento y remocion en
caso de vacancia temporal o definitiva podran ser pro-
vistos a través del encargo de empleados de carrera
o de libre nombramiento y remocién, que cumplan los
requisitos y el perfil para su desempefio. En caso de
vacancia definitiva el encargo seré hasta por el térmi-
no de tres meses, vencidos los cuales el empleo de-
bera ser provisto en forma definitiva.

ARTICULO 25. Provision de los empleos por vacancia
temporal.

Los empleos de carrera cuyos titulares se encuentren
en situaciones administrativas que impliquen separa-
cién temporal de los mismos seréan provistos en forma
provisional solo por el tiempo que duren aquellas si-
tuaciones, cuando no fuere posible proveerlos mediante
encargo con servidores publicos de carrera.

ARTICULO 26. Comisién para desempefiar empleos
de iibre nombramiento y remocién o de periodo.

Los empleados de carrera con evaluacién del des-
empefio sobresaliente, tendran derecho a que se les
otorgue comisién hasta por el término de tres (3) afios,
en periodos continuos o discontinuos, pudiendo ser
prorrogado por un término igual, para desempenar
empleos de libre nombramiento y remocién o por el
término correspondiente cuando se trate de empleos
de periodo, para los cuales hubieren sido nombrados
o elegidos en la misma entidad a la cual se encuen-
tran vinculados o en otra. En todo caso, la comision o
la suma de ellas no podra ser superior a seis (6) afios,
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s0 pena de ser desvinculado del cargo de carrera
administrativa en forma automatica.

Finalizado el término por el cual se otorgé la comi-
sién, el de su prérroga o cuando el empleado renun-
cie al cargo de libre nombramiento y remocién o sea
retirado del'mismo antes del vencimiento del término
de la comisién, debera asumir el empieo respecto del
cual ostenta derechos de carrera. De no cumplirse lo
anterior, la entidad declararé la vacancia de éste y lo
proveera en forma definitiva. De estas novedades se
informard a la Comisién Nacional del Servicio Civil.

En estos mismos términos podra otorgarse comision
para desempefiar empleos de libre nombramiento y
remocion o de perfodo a los empleados de carrera que
obtengan evaluacién del desempefio satisfactoria.

TITULO V
EL INGRESOY EL ASCENSO
A LOS EMPLEOS DE CARRERA.

CAPITULO |
PROCESOS DE SELECCION O CONCURSOS
ARTICULO 27. Carrera Administrativa.

La carrera administrativa es un sistema técnico de
administracién de personal que tiene por objeto ga-
rantizar la eficiencia de la administraciéon publica y
ofrecer; estabilidad e igualdad de oportunidades para
el acceso y el ascenso al servicio publico. Para al-
canzar este objetivo, el ingreso y la permanencia en
los empleos de carrera administrativa se hara exclu-
sivamente con base en el mérito, mediante procesos
de seleccion en los que se garantice la transparencia
y la objetividad, sin discriminacién alguna.

ARTICULO 28. Principios que orientan el ingreso y el
ascenso a los empleos publicos de carrera adminis-
trativa.

La ejecucion de los procesos de seleccion para el in-
greso y ascenso a los empleos publicos de carrera
administrativa, se desarrollara de acuerdo con los si-
guientes principios:

a) Mérito. Principio segun el cual el ingreso a los
cargos de carrera administrativa, el ascenso y la
permanencia en los mismos estaran determina-
dos por la demostracién permanente de las cali-
dades académicas, la experiencia y las compe-
tencias requeridas para el desempeno de los
empleos;
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b) Libre concurrencia e igualdad en el ingreso. To-
dos los ciudadanos que acrediten los requisitos
determinados en las convocatorias podran parti-
cipar en los concursos sin discriminacién de nin-
guna indole;

c) Publicidad. Se entiende por esta la difusién efec-
tiva de las convocatorias en condiciones que per-
mitan ser conocidas por la totalidad de los candi-
datos potenciales;

d) Transparencia en la gestién de los procesos de
seleccién y en el escogimiento de los jurados y
6rganos técnicos encargados de la seleccion;

e) Especializacion de los 6érganos técnicos encarga-
dos de ejecutar los procesos de seleccién;

f) Garantia de imparcialidad de los érganos encar-
gados de gestionar y llevar a cabo los procedi-
mientos de seleccién y, en especial, de cada uno
de los miembros responsables de ejecutarlos;

g) Confiabilidad y validez de los instrumentos utili-
zados para verificar la capacidad y competencias
de los aspirantes a acceder a los empleos publi-
cos de carrera;

h) Eficacia en los procesos de seleccién para ga-
rantizar la adecuacion de los candidatos selec-
cionados al perfil del empleo;

i) Eficiencia en los procesos de seleccién, sin per-
juicio del respeto de todas y cada una de las ga-
rantias que han de rodear al proceso de selec-
cién.

ARTICULO 29. Concursos.

Los concursos para el ingreso y el ascenso a los
empleos publicos de carrera administrativa seran
abiertos para todas las personas que acrediten los
requisitos exigidos para su desempeno.

ARTICULO 30. Competencia para adelantar los con-
cursos.

Los concursos o procesos de seleccion seran ade-
lantados por la Comisién Nacional del Servicio Civil,
a través de contratos o convenios interadministrativos,
suscritos con universidades publicas o privadas o ins-
tituciones de educacién superior acreditadas por etla
para tal fin. Los costos que genere la realizacién de
los concursos seran con cargo a {os presupuestos de
las entidades que requieran la provisién de cargos.




Los convenios o contratos se suscribiran preferen-
cialmente, con las entidades acreditadas que tengan
jurisdiccion en el departamento o municipio en el cual
esté ubicada la entidad para la cual se realiza el con-
curso.

La Comisi6n acreditara como entidades idéneas para
adelantar los concursos a las universidades publicas
y privadas y a las instituciones de educacién superior
que lo soliciten y demuestren su competencia técnica
en procesos de seleccidn, experiencia en el area de
seleccion de personal, asi como capacidad logistica
para el desarrollo de concursos. El procedimiento de
acreditacién sera definido por la Comision Nacional
del Servicio Civil.

Las entidades que utilicen las listas de elegibles re-
sultado de los concursos adelantados por la Comi-
sion Nacional del Servicio Civil deberan sufragar los
costos determinados por la citada Comision.

ARTICULO 31. Etapas del proceso de seleccién o
concurso

El proceso de seleccion comprende:

1. Convocatoria. La convocatoria, que debera ser
suscrita por la Comisién Nacional del Servicio Ci-
vil el Jefe de la entidad u organismo, es norma
reguladora de todo concurso y obliga tanto a la
administracién, como a las entidades contratadas
para la realizacion del concurso y a los partici-
pantes.

2. Reclutamiento. Esta etapa tiene como objetivo
atraer e inscribir el mayor nimero de.aspirantes
que reunan los requisitos para el desempefio de
los empleos objeto del concurso.

3. Pruebas. Las pruebas o instrumentos de selec-
cion tienen como finalidad apreciar la capacidad,
idoneidad y adecuacion de los aspirantes a los
diferentes empleos que se convoquen, asi como
establecer una clasificacién de los candidatos res-
pecto a las calidades requeridas para desempe-
nar con efectividad las funciones de un empleo o
cuadro funcional de empleos.

La valoracién de estos factores se efectuard a tra-
vés de medios técnicos, los cuales deben respon-
der a criterios de objetividad e imparcialidad.

Las pruebas aplicadas o a utilizarse en los proce-
sos de seleccién tienen caracter reservado, solo
seran de conocimiento de las personas que indi-

que la Comisién Nacional del Servicio Civil en
desarrollo de los procesos de reclamacion.

4. Listas de elegibles. Con los resultados de las prue-
bas la Comisién Nacional del Servicio Civil o la
entidad contratada, por delegacién de aquella,
elaborara en estricto orden de mérito la lista de
elegibles que tendra una vigencia de dos afios.
Con ésta y en estricto orden de mérito se cubri-
ran las vacantes para las cuales se efectué el con-
Ccurso. :

En los concursos que se realicen para el Ministerio
de Defensa Nacional, en las Fuerzas Militares y en
la Policia Nacional, con excepcién de sus entida-
des descentralizadas, antes de la conformacion de
las listas de elegibles se efectuara a cada concur-
sante un estudio de seguridad de cardcter reser-
vado, el cual, de resultar desfavorable, sera cau-
sal para no incluirlo en la respectiva lista de elegi-
bles. Cuando se trate de utilizar listas de elegibles
de otras entidades, al nombramiento debera pre-
ceder el estudio de seguridad. En el evento de ser
éste desfavorable no podra efectuarse el nombra-
miento.

5. Periodo de prueba. La persona no inscrita en ca-
rrera administrativa que haya sido seleccionada
por concurso sera nombrada en periodo de prue-
ba, por el término de seis meses, al final de los
cuales le sera evaluado el desempefio, de acuer-
do con lo previsto en el reglamento.

Aprobado dicho periodo al obtener evaluacién
satisfactoria el empleado adquiere los derechos
de la carrera, los que deberan ser declarados
mediante la inscripcién en el Registro Pdblico de
la Carrera Administrativa. De no obtener califi-
cacion satisfactoria del periodo de prueba, el
nombramiento del empleado sera declarado in-
subsistente.

El empleado inscrito en el Registro Publico de
Carrera Administrativa que supere un concurso
sera nombrado en periodo de prueba, al final del
cual se le actualizara su inscripcion en el Regis-
tro Pdblico, si obtiene calificacion satisfactoria en
la evaluacion del desempefio laboral. En caso con-
trario, regresara al empleo que venia desempe-
hando antes del concurso y conserva su inscrip-
cion en la carrera administrativa. Mientras se pro-
duce la calificacién del periodo de prueba, el car-
go del cual era titular el empleado ascendido po-
dra ser provisto por encargo o mediante nombra-
miento provisional. '
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PARAGRAFO: En el Reglamento se estableceran
los parametros generales para la determinacién y
aplicacién de los instrumentos de seleccién a utili-
zarse en los concursos.

ARTiCULO 32. Reclamaciones.

Las reclamaciones que presenten los interesados y
las demads actuaciones administrativas de la Comi-
sion Nacional del Servicio Civil, de las Unidades y
de las Comisiones de Personal y de las autorida-
des que deban acatar las disposiciones de estos
organismos se sujetaran al procedimiento especial
que legalmente se adopte.

ARTICULO 33. Mecanismos de pubiicidad.

La publicidad de las convocatorias sera efectuada
por cada entidad a través de los medios que garanti-
cen su conocimiento y permitan la libre concurren-
cia, de acuerdo con lo establecido en el reglamento.

La pagina web de cada entidad publica, del Depar-
tamento Administrativo de la Funcién Publica y de
las entidades contratadas para la realizacién de los
concursos, complementadas con el correo electrd-
nico y la firma digital, serd el medio preferente de
publicacion de todos los actos, decisiones y actua-
ciones relacionadas con los concursos, de recep-
cion de inscripciones, recursos, reclamaciones y
consultas.

La Comisién Nacional del Servicio Civil publicara en
su pagina Web la informacién referente a las convo-
catorias, lista de elegibles y Registro Publico de Ca-
rrera.

CAPITULO 1l

DEL REGISTRO PUBLICO
DE CARRERA ADMINISTRATIVA

ARTfCULO 34. Registro Publico de Carrera Admi-
nistrativa.

El Registro Publico de la Carrera Administrativa es-
tara conformado por todos los empleados actual-
mente inscritos o que se llegaren a inscribir, con
los datos que establezca el reglamento. El control,
la administracién, organizacién y actualizacién de
este Registro Publico corresponderé a la Comisién
Nacional del Servicio Civil, para lo cual podra con-
tar con el apoyo técnico, instrumental y logistico
del Departamento Administrativo de la Funcién
Publica.
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La Comisién Nacional del Servicio Civil podra cumplir
estas funciones por medio de delegados suyos, bajo
su direccion y orientacion.

PARAGRAFO 1. Haran parte del Registro Publico de
Carrera Administrativa, en capitulos especiales, los re-
gistros que se refieran a los empleados pertenecientes
alos sistemas especificos de carrera de creacién legal.

PARAGRAFO 2. El Registro Publico de Carrera Ad-
ministrativa estard integrado en el sistema unificado
de informacién del personal en los términos que esta-
blezca el reglamento y a efectos de que sus datos
puedan ser empleados para la planificacién y gestion
de los recursos humanos del sector publico.

ARTICULO 35. Notificacién de la i inscripcién y actua-
lizacién en carrera.

La notificacion de la inscripcién y de la actualizacién
en la carrera administrativa se cumplira con la anota-
cién en el Registro Publico.

La decision de la Comisién Nacional del Servicio Civil
que niegue la inscripcién o la actualizacion en el Re-
gistro Publico de Carrera Administrativa se efectuara
mediante resolucién motivada, la cual se notificara
personalmente al interesado, de acuerdo con el pro-
cedimiento establecido en el Cédigo Contencioso Ad-
ministrativo.

Contra las anteriores decisiones procede el recurso
de reposicién, el cual se interpondra, presentara, tra-
mitara y decidird de acuerdo con lo dispuesto en el
citado Cédigo.

TiTuLovi -
DE LA CAPACITACION Y DE
LA EVALUACION DEL DESEMPERNO

CAPITULO |

LA CAPACITACION DE
LOS EMPLEADOS PUBLICOS

ARTICULO 36. Objetivos de la capacitacion.

1. La capacitacién y formacién de los empleados
publicos esta orientada al desarrollo de sus capa-
cidades, destrezas, habilidades, valores y compe-
tencias fundamentales, con miras a propiciar su
eficacia personal, grupal y organizacional, de ma-
nera que se posibilite el desarrollo profesional de
los empleados y el mejoramiento en la prestacion
de los servicios.




2. Dentro de la politica que establezca el Departa-
mento Administrativo de la Funcién Publica, las
unidades de personal formularan los planes y pro-
gramas de capacitacion para lograr esos objeti-
vos, en concordancia con las normas estableci-
das y teniendo en cuenta los resultados de la eva-
luacion del desempefio.

3. Los programas de capacitacién y formacion de
las entidades publicas territoriales podran ser di-
sefiados, homologados y evaluados por la ESAP,
de acuerdo con la solicitud que formule la respec-
tiva institucion. Si no existiera la posibilidad de
que las entidades o la ESAP puedan impartir la
capacitacion podran realizarla entidades externas
debidamente acreditadas por ésta.

PARAGRAFO. Con el propésito de elevar los nive- .

les de eficiencia, satisfaccion y desarrollo de los em-
pleados en el desempefio de su labor y de contribuir
al cumplimiento efectivo de los resultados institucio-
nales, las entidades deberan implementar programas
de bienestar e incentivos, de acuerdo con las normas
vigentes y las que desarrollen la presente Ley.

CAPITULO 1l

DE LOS PRINCIPIOS QUE ORIENTAN
LA PERMANENCIA EN EL SERVICIO
Y DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO

ARTICULO 37. Principios que orientan la permanen-
cia en el servicio:

a) Maérito. Principio segun el cual la permanencia en
los cargos de carrera administrativa exige la cali-
ficacion satisfactoria en el desempefio del empleo,
el logro de resultados y realizaciones en el desa-
rrollo y ejercicio de la funcién publica y la adquisi-
cién de las nuevas competencias que demande
el ejercicio de la misma,;

b) Cumplimiento. Todos los empleados deberan cum-
plir cabalmente las normas que regulan la fun-
cién publica y las funciones asignadas al empleo;

c) Evaluacion. La permanencia en los cargos exige
que el empleado ptblico de carrera administrati-
va se someta y colabore activamente en el proce-
so de evaluacién personal e institucional, de con-
formidad con los criterios definidos por la entidad
o autoridad competente;

d) Promocién de lo publico. Es tarea de cada em-
pleado la busqueda de un ambiente colaborativo

y de trabajo en grupo y de defensa permanente
del interés publico en cada una de sus actuacio-
nes y las de la Administracién Publica. Cada em-
pleado asume un compromiso con la proteccion
de los derechos, los intereses legales y la libertad
de los ciudadanos.

ARTICULO 38. Evaluacién del desempefio.

El desempefio laboral de los empleados de carrera
administrativa debera ser evaluado y calificado con
base en parametros previamente establecidos que
permitan fundamentar un juicio objetivo sobre su con-
ducta laboral y sus aportes al cumplimiento de las
metas institucionales. A tal efecto, los instrumentos
para la evaluacion y calificacién del desempefio de
los empleados se disefiaran en funcion de las metas
institucionales.

El resultado de la evaluacion sera la calificacién co-
rrespondiente al periodo anual, establecido en las dis-
posiciones reglamentarias, que deberan incluir dos
evaluaciones parciales al aflo. No obstante, si duran-
te este periodo el jefe del organismo recibe informa-
cion debidamente soportada de que el desempefio
laboral de un empleado es deficiente podra ordenar,
por escrito, que se le evallen y califiquen sus servi-
cios en forma inmediata.

Sobre la evaluacién definitiva del desempefio proce-
dera el recurso de reposicion y de apelacion.

Los resultados de las evaluaciones deberan tenerse
en cuenta, entre otros aspectos, para:

Adgquirir los derechos de carrera;

Ascender en la carrera;

Conceder becas o comisiones de estudio;
Otorgar incentivos econdmicos o de otro tipo;
Planificar la capacitacién y la formacion;
Determinar la permanencia en el servicio.

~oaoow

ARTICULO 39. Obligacién de evaluar.

Los empleados que sean responsables de evaluar
el desempeiio laboral del personal, entre quienes,
en todo caso, habra un funcionario de libre nom-
bramiento y remocion, deberan hacerlo siguiendo
la metodologia contenida en el instrumento y en
los términos que sefale el reglamento que para el
efecto se expida. El incumplimiento de este deber
constituye falta grave y sera sancionable
disciplinariamente, sin perjuicio de que se cumpla
con la obligacion de evaluar y aplicar rigurosamen-
te el procedimiento sefialado. .
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El Jefe de Control Interno o quien haga sus veces en
las entidades u organismos a los cuales se les aplica
la presente ley, tendra Ia obligacién de remitir las eva-
luaciones de gestion de cada una de las dependen-
cias, con el fin de que sean tomadas como criterio
para la evaluacién de los empleados, aspecto sobre
el cual hard seguimiento para verificar su estricto cum-
plimiento.

ARTICULO 40. Instrumentos de evaluacion.

De acuerdo con los criterios establecidos en esta Ley
y en las directrices de la Comisién Nacional del Servi-
cio Civil, las entidades desarrollaran sus sistemas de
evaluacion del desempefio y los presentaran para
aprobacion de esta Comision.

Es responsabilidad del jefe de cada organismo la
adopcioén de un sistema de evaluacion acorde con los
criterios legalmente establecidos. No adoptario o no
ajustarse a tales criterios constituye falta disciplinaria
grave para el directivo responsable.

La Comision Nacional del Servicio Civil desarroilard
un sistema de evaluacién del desempefio como sis-
tema tipo, que debera ser adoptado por las entidades
mientras desarrollan sus propios sistemas.

TITULO Vi
RETIRO DE LOS EMPLEADOS PUBLICOS

ARTICULO 41. Causales de retiro del servicio

El retiro del servicio de quienes estén desempefian-
do empleos de libre nombramiento y remocién y de
carrera administrativa se produce en los siguientes
€asos:

a. Por declaratoria de insubsistencia del nombra-

miento en los empleos de libre nombramiento y
" remocion;

b. Por declaratoria de insubsistencia del nombra-
miento, como consecuencia del resultado no sa-
tisfactorio en la evaluacion del desempefio labo-
ral de un empleado de carrera administrativa;

c. Por razones de buen servicio, para los emplea-
dos de carrera administrativa, mediante resolu-
cién motivada;

d. Porrenuncia regularmente aceptada;

e. Retiro por haber obtenido la pensién de jubilacion
o vejez,

f. Porinvalidez absoluta;

g. Por edad de retiro forzoso;

h. Por destitucién, como consecuencia de proceso
disciplinario;
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i. Pordeclaratoria de vacancia del empleo en el caso
de abandono del mismo;

j. Por revocatoria del nombramiento por no acredi-

tar los requisitos para el desempefio del empleo,
de conformidad con el articulo 5 de la Ley 190 de
1995, y las normas que lo adicionen o modifiquen;

k. Por orden o decision judicial.

| Por supresién del empleo;

m. Por muerte;

n. Por las demas que determinen la Constitucion
Politica y las leyes.

PARAGRAFO 1: Se entendera que hay razones de
buen servicio cuando el incumplimiento grave de una
o algunas funciones asignadas al funcionario afecten
directamente la prestacién de los servicio que debe
ofrecer la entidad, caso en el cual se procedera al
retiro del empleado, mediante resolucién motivada que
incluya la descripcion de! incumplimiento de la fun-
cion y el nexo causal entre éste y la afectacion del
servicio; contra la cual procedera los recursos del
Cédigo Contencioso Administrativo.

El uso indebido o arbitrario por parte del nominador
de esta facultad acarreard las sanciones contempla-
das en el Cédigo Unico Disciplinario.

PARAGRAFO 2. Es reglada la competencia para el
retiro de los empleos de carrera de conformidad con
las causales consagradas por la constitucion politica
y la ley y debera efectuarse mediante acto motivado.

La competencia para efectuar la remocién en empleos
de libre nombramiento y remocion es discrecional y
se efectuara mediante acto no motivado.

ARTICULO 42. Pérdida de los derechos de carrera
administrativa.

1. Elretiro del servicio por cualquiera de las causales
previstas en el articulo anterior, implica la separa-
cién de la carrera administrativa y la pérdida de los
derechos inherentes a ella, salvo cuando opere la
incorporacién en los términos de la presente Ley.

2. De igual manera, se producird el retiro de la ca-
rrera administrativa y la pérdida de los derechos
de la misma, cuando el empleado tome posesion
de un cargo de libre nombramiento y remocion
sin haber mediado la comision respectiva.

3. Los derechos de carrera administrativa no se per-
deran cuando el empleado tome posesion de un
empleo para el cual haya sido designado en en-
cargo.




ARTICULO 43. Declaratoria de insubsistencia
del nombramiento por calificacién no satisfac-
toria.

1. El nombramiento del empleado de carrera ad-
ministrativa debera declararse insubsistente
por la autoridad nominadora, en forma moti-
vada, cuando haya obtenido calificacién no
satisfactoria como resultado de la evaluacién
del desempefio laboral.

2. Contra el acto administrativo que declare la
insubsistencia del nombramiento procedera
recurso de reposicion.

3. Esta decisién se entendera revocada, si al
interponer los recursos dentro del término
legal, la administracién no se pronuncia den-
tro de los cuarenta y cinco (45) dias calen-
dario siguientes a la presentacion de los re-
cursos. En este evento la calificacién que dio
origen a la declaratoria de insubsistencia del
nombramiento se considerard satisfactoria en
el puntaje minimo.

4. La autoridad competente que no resuelva el
recurso respectivo dentro del plazo previsto,
sera sancionada de conformidad con la Ley
734 de 2002 y las normas que la modifiquen
o adicionen.

ARTICULO 44. Derechos del empleado de ca-
rrera administrativa en caso de supresion del

cargo.

Los empleados publicos de carrera administra-
tiva, que como consecuencia de la liquidacion,
reestructuracién, supresién o fusién de entida-
des, organismos o dependencias, o del traslado
de funciones de una entidad a otra, o por modi-
ficacién de planta de personal, se les supriman
los cargos de los cuales sean titulares, tendran
derecho preferencial a ser incorporados en em-
pleo igual o equivalente de la nueva planta de
personal, y de no ser posible podran optar por
ser reincorporados a empleos iguales o equiva-
lentes o a recibir indemnizacién. El Gobierno
Nacional reglamentara el proceso de reincorpo-
racién y el reconocimiento de la indemnizacion.

PARAGRAFO 1: Para los efectos de reconoci-
miento y pago de las indemnizaciones de que
trata el presente articulo, el tiempo de servicios
continuos se contabilizard a partir de la fecha
de posesién como empleado publico en la enti-

dad en la cual se produce la supresién del em-
pleo.

No obstante lo anterior, cuando el cargo que se
suprime este siendo desempefiado por un em-
pleado que haya optado por la reincorporacion
y haya pasado a éste por la supresion del em-
pleo que ejercia en otra entidad o por traslado
interinstitucional, para el reconocimiento y pago
de la indemnizacioén se contabilizara ademés, el
tiempo laborado en la anterior entidad siempre
que no haya sido indemnizado en ella, o ellas.

Para lo establecido en este paragrafo se tendran
en cuenta los términos y condiciones estableci-
dos en el reglamento que para el efecto expida
el Gobierno nacional.

PARAGRAFO 2: La tabla de indemnizaciones
serd la siguiente: '

1. Por menos de un (1) afio de servicios conti-
nuos: cuarenta y cinco (45) dias de salarios.

2. Porun (1) afio o méas de servicios continuos
y menos de cinco (5): cuarenta y cinco (45)
dias de salario por el primer afio; y quince
(15) dias por cada uno de los afos subsi-
guientes al primero y proporcionalmente por
meses cumplidos.

3 Por cinco (5) afitos 0 méas de servicios conti-
nuos y menos de diez (10): cuarenta y cinco
(45) dias de salario, por el primer afio; y vein-
te (20) dias por cada uno de los afios subsi-
guientes al primero y proporcionalmente por
meses cumplidos.

4. Por diez (10) afios o mas de servicios conti-
nuos: cuarenta y cinco (45) dias de salario,
por el primer afio; y cuarenta (40) dias por
cada uno de los afos subsiguientes al pri-
mero y proporcionalmente por meses cum-
plidos.

PARAGRAFO 3. En todo caso, no podra efec-
tuarse supresién de empleos de carrera que con-
|leve el pago de la indemnizacion sin que pre-
viamente exista la disponibilidad presupuestal
suficiente para cubrir el monto de tales
indemnizaciones.

ARTICULO 45. Efectos de la incorporacion del

empleado de carrera administrativa a las nue-
vas plantas de personal. ,
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Cuando la incorporacion se efectlie en un em-
pleo igual no podran exigirse requisitos distin-
tos a los acreditados por los servidores al mo-
mento de su inscripcién o actualizacién en el
Registro Pablico de Carrera Administrativa en
el empleo suprimido. Cuando la incorporacién
se realice en un empleo equivalente, deberan
acreditarse los requisitos exigidos por la enti-
dad que esté obligada a efectuarla, de confor-
midad con el manual especifico de funciones y
requisitos de la misma.

ARTICULO 46. Reformas de plantas de personal.

Las reformas de planta de empleos de las entidades
de la rama ejecutiva de los érdenes nacional y territo-

.rial, deberan motivarse, fundarse en necesidades del
servicio o en razones de modernizacion de la Admi-
nistraciony basarse en justificaciones o estudios téc-
nicos que asi lo demuestren, elaborados por las res-
pectivas entidades, por la ESAP, o por firmas espe-
cializadas en la materia; estudios que deberan ga-
rantizar el mejoramiento organizacional.

Toda modificacién a las plantas de personal de los or-
ganismos y entidades de las ramas ejecutivas del poder
publico del orden nacional, debera ser aprobada por el
Departamento Administrativo de la Funcién Publica.

TITULO Vill
DE LOS PRINCIPIOS DE LA GERENCIA
PUBLICA EN LA ADMINISTRACION

ARTICULO 47. Empleos de naturaleza gerencial.

1. Los cargos que conlleven gjercicio de responsa-
bilidad directiva en la administracién publica de la
Rama Ejecutiva de los ordenes nacional y territo-
rial tendran, a efectos de la presente Ley, el ca-
racter de empleos de gerencia publica.

2. Los cargos de gerencia publica son de libre nom-
bramiento y remocién. No obstante, en la provi-
sion de tales empleos, sin perjuicio de las faculta-
des discrecionales inherentes a su naturaleza, los
nominadores deberan sujetarse a las previsiones
establecidas en el presente titulo.

3. La gerencia ptblica comprende todos los empleos
del nivel directivo de las entidades y organismos a
los cuales se les aplica la presente ley, diferentes a:

a) En el Nivel Nacional a aquellos cuya nomi-

nacion dependa del Presidente de la Repu-
blica.
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b) En el Nivel territorial, a los empleos de se-
cretarios de despacho, de director, geren-
te; rector de Institucion de Educacién Su-
perior distinta a los entes universitarios au-
ténomos.

Estos empleos comportan responsabilidad
por la gestién y por un conjunto de funcio-
nes cuyo ejercicio y resultados son posibles
de ser medidos y evaluados.

ARTICULO 48. Principios de la funcién gerencial.

1. Los empleados que ejerzan funciones geren-
ciales en las entidades publicas a las cuales
se refiere esta Ley estan obligados a actuar
con objetividad, transparencia y profesionali-
dad en el ejercicio de su cargo, sin perjuicio
de la subordinacién al érgano del que depen-
dan jerarquicamente.

2. Los gerentes publicos formularan, junto con los
jefes del organismo o entidad respectiva, las
politicas publicas o las acciones estratégicas
a cargo de la entidad y seran responsables de
su ejecucién.

3. Los gerentes publicos estan facultados para
disefar, incorporar, implantar, ejecutar y mo-
tivar la adopcién de tecnologias que permitan
el cumplimiento eficiente, eficaz y efectivo de
los planes, programas, politicas, proyectos y
metas formulados para el cumplimiento de la
mision institucional.

4. Los gerentes publicos formularan, junto con

los funcionarios bajo su responsabilidad y en
cumplimiento de las politicas gubernamen-
tales, asi como de las directrices de los je-
fes del organismo o entidad respectiva, las
politicas publicas o las acciones estratégicas
a cargo de la entidad y seran responsables
de su ejecucién. En tal sentido, daran las ins-
trucciones pertinentes para que los evalua-
dores tengan en cuenta en la evaluacién del
desempefio los resultados por dependencias,
procesos y proyectos.

5. Los gerentes publicos estan sujetos a la res-
ponsabilidad de la gestidn, lo que significa
que su desempefio sera valorado de acuer-
do con los principios de eficacia y eficiencia.
El otorgamiento de incentivos dependera de
los resultados conseguidos en el ejercicio de
sus funciones.




6. Todos los puestos gerenciales estaran suje-
tos a un sistema de evaluacién de la gestion
que se establecera reglamentariamente.

ARTICULO 49. Procedimiento de ingreso a los
empleos de naturaleza gerencial.

1. Sin perjuicio de los margenes de discrecio-
nalidad que caracteriza a estos empleos, la
competencia profesional es el criterio que
prevalecera en el nombramiento de los ge-
rentes publicos.

2. Parala designacion del empleado se tendran
en cuenta los criterios de mérito, capacidad
y experiencia para el desempefio del empleo,
y se podra utilizar la aplicacion de una o va-
rias pruebas dirigidas a evaluar los conoci-
mientos o aptitudes requeridos para el des-
empefio del empleo, la practica de una en-
trevista y una valoracién de antecedentes de
estudio y experiencia.

3. La evaluacion del candidato o de los candi-
datos propuestos por el nominador, podra ser
realizada por un dérgano técnico de la enti-
dad conformado por directivos y consultores
externos, o, en su caso, podra ser encomen-
dado a una universidad publica o privada, o
a una empresa consultora externa especiali-
zada en seleccién de directivos.

4. El Departamento Administrativo de la Funcion
Publica apoyara técnicamente a las diferen-
tes entidades publicas en el desarrollo de
estos procesos.

5. El Departamento Administrativo de la Funcion
Puablica, formulara politicas especificas para
la capacitacion de directivos, con la finalidad
de formar candidatos potenciales a gerentes
de las entidades publicas.

PARAGRAFO. En todo caso, la decisién sobre
el nombramiento del empleado correspondera a
la autoridad nominadora.

ARTICULO 50. Acuerdos de gestion.
1. Unavez nombrado el gerente publico, de manera
concertada con su superior jerarquico, determi-

nara los objetivos a cumplir.

2. El acuerdo de gestion concretara los compromi-
sos adoptados por el gerente publico con su su-

perior y describird los resultados esperados en
términos de cantidad y calidad. En el acuerdo de
gestion se identificaran los indicadores y los me-
dios de verificacién de estos indicadores.

3. Elacuerdo de gestién sera evaluado por el supe-
rior jerarquico en el término méaximo de tres me-
ses después de acabar el ejercicio, segun el gra-
do de cumplimiento de objetivos. La evaluacion
se hara por escrito y se dejara constancia del gra-
do de cumplimiento de los objetivos.

4. EIl Departamento Administrativo de la Funcién
Publica apoyard a las distintas autoridades de las
respectivas entidades publicas para garantizar la
implantacién del sistema. A tal efecto, podra dise-
fiar las metodologias e instrumentos que consi-
dere oportunos.

PARAGRAFO. Es deber de los Gerentes Publicos
cumplir los acuerdos de gestién, sin que esto afecte
la discrecionalidad para su retiro.

TITULO IX
DE LAS DISPOSICIONES GENERALES

ARTICULO 51. Proteccién a la maternidad.

1. No procedera el retiro de una funcionaria con nom-
bramiento provisional, ocurrido con anterioridad a
la vigencia de esta Ley, mientras se encuentre en
estado de embarazo o en licencia de maternidad.

2. Cuando un cargo de carrera administrativa se
encuentre provisto mediante nombramiento en
periodo de prueba con una empleada en estado
de embarazo, dicho periodo se interrumpira y se
reiniciard una vez culminé el término de la licen-
cia de maternidad.

3. Cuando una empleada de carrera en estado de
embarazo obtenga evaluacién de servicios no
satisfactoria, la declaratoria de insubsistencia de
su nombramiento se producira dentro de los ocho
(8) dias calendario siguientes al vencimiento de
la licencia de maternidad.

4. Cuando por razones del buen servicio deba suprimir-
se un cargo de carrera administrativa ocupado por
una empleada en estado de embarazo y no fuere
posible su incorporacién en otro igual o equivalente,
debera pagarsele, a titulo de indemnizacion por ma-
temidad, el valor de la remuneracién que dejare de
percibir entre la fecha de la supresion efectiva del
cargo y la fecha probable del parto, y, el pago men-
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sual a la correspondiente entidad promotora de sa-
lud de la parte de la cotizacion al Sistema General de
Seguridad Social en Salud que corresponde a la en-
tidad pablica en los términos de la ley, durante toda ia
etapa de gestacion y los tres meses posteriores al
parto, mas las doce semanas de descanso remune-
rado a que se tiene derecho como licencia de mater-
nidad. A la anterior indemnizacion tendran derecho
las empleadas de libre nombramiento y remocién y
las nombradas provisionalmente con anterioridad a
la vigencia de esta ley.

PARAGRAFO 1. Las empleadas de carrera adminis-
trativa tendran derecho a la indemnizacién de que trata
el presente articulo, sin perjuicio de la indemnizacién
a que tiene derecho la empleada de carrera adminis-
trativa, por la supresion del empleo del cual es titular,
a que se refiere el articulo 44 de la presente Ley.

PARAGRAFO 2. En todos los casos y para los efec-
tos del presente articulo, la empleada debera dar
aviso por escrito al jefe de la entidad inmediata-
mente obtenga el diagnostico médico de su estado
de embarazo, mediante la presentacion de la res-
pectiva certificacion.

ARTICULO 52. Proteccién a los desplazados por
razones de violencia y a las personas con algun
tipo de discapacidad.

Cuando por razones de violencia un empleado con
derechos de carrera administrativa demuestre su
condicién de desplazado ante la autoridad compe-
tente, de acuerdo con la ley 387 de 1997 y las nor-
mas que la modifiquen 0 complementen, la Comi-
sion Nacional del Servicio Civil ordenara su
reubicacién en una sede distinta a aguella donde
se encuenire ubicado el cargo del cual es titular, o
en otra entidad.

La Comisién Nacional del Servicio Civil, en coordi-
nacién con las respectivas entidades del Estado, pro-
movera la adopcion de medidas tendientes a garan-
tizar, en igualdad de oportunidades, las condiciones
de acceso al servicio publico, en empleos de carre-
ra administrativa, a aquellos ciudadanos que posean
discapacidades fisicas, auditivas o visuales, con el
fin de proporcionarles un trabajo acorde con su con-
dicion.

En todo caso, las entidades del Estado, estaran
obligadas, de conformidad como lo establece el
articulo 27 de la Ley 361 de 1997 a preferir entre
los elegibles, cuando quiera que se presente un
empate, a las personas con discapacidad.
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TITULO X
DE LAS DISPOSICIONES TRANSITORIAS

ARTICULO TRANSITORIO. Convocatorias de los
empleos cubiertos por provisionales y encargos.

Durante el afio siguiente a la conformacién de la Co-
mision Nacional del Servicio Civil deberd procederse
a la convocatoria de concursos abiertos para cubrir
los emplecs de carrera administrativa que se encuen-
tren provistos mediante nombramiento provisional o
encargo.

ARTICULO 53. Facultades extraordinarias.

De conformidad con el numeral 10 del articulo 150
de la Constitucién Politica, revistese de precisas
facultades extraordinarias al Presidente de la Re-
publica por el término de seis (6) meses, contados
a partir de la fecha de promulgacién de esta Ley,
para expedir normas de fuerza de ley que conten-
gan:

1. El procedimiento que debe surtirse ante y por la
Comisioén Nacional del Servicio Civil, para el cum-
plimiento de sus funciones.

2. Elsistema general de nomenclatura y clasifica-
cidn de empleos aplicable a las entidades del
orden territorial que deban regirse por la presente
Ley.

3. Elsistema de funciones y requisitos aplicable a
los organismos y entidades de los ordenes na-
cional vy territorial que deban regirse por la pre-
sente Ley, con excepcién del Congreso de la Re-
publica.

4. El sistema especifico de carrera para el ingre-
$0, permanencia, ascenso y retiro del personal
de las superintendencias de la Administracién
Publica Nacional, de la Unidad Administrativa
Especial de la Aeronautica Civil.

5. Las normas que modifiquen el sistema especifi-
co de carrera para los empleados de la Direc-
cién de Impuestos y Aduanas Nacionales.

6. Las normas que regulen el sistema especifico
de carrera administrativa para los empleados pu-
blicos que prestan sus servicios en el Departa-
mento Administrativo de la Presidencia de la Re-
publica.

ARTICULO 54. Régimen de Transicion.

Mientras se expiden los decretos con fuerza de ley
que desarrollien las facultades extraordinarias con-
feridas al Presidente de la Republica por el articu-
lo 53, continuaran rigiendo las disposiciones lega-




les y reglamentarias de carrera administrativa, vi-
gentes al momento de la promulgacion de esta Ley.

Una vez entre en funcionamiento la Comisién Nacio-
nal del Servicio Civil, conformada en virtud de la pre-
sente ley, se encargara de continuar directamente o a
través de sus delegados, las actuaciones que, en ma-
teria de carrera administrativa, hubieren iniciado la
Comisién Nacional, las Comisiones Departamentales
o del Distrito Capital de!l Servicio Civil, las Unidades
de Personal y la Comisiones de Personal, a las cua-
les se referia la ley 443 de 1998. Ordenara la inscrip-
cion en el Registro Publico de Carrera Administrativa
de aquellos funcionarios que habiendo cumplido con
fos requisitos no hayan sido inscritos por no estar con-
formada la Comisién Nacional del Servicio Civil.

Igualmente, la Comisién Nacional del Servicio Civil,
dentro del término de seis (6) meses siguientes a su
instalacion, estudiara y resolvera sobre el cumplimiento
del principio constitucional del mérito, en los procedi-
mientos de seleccién efectuados antes de la ejecuto-
ria de la sentencia C-195 de 1994, en relacién con los
instructores de tiempo parcial del Sena, hoy denomi-
nados instructores de tiempo completo, respecto de
los cuales no se hubiere pronunciado mediante acto
administrativo y tomara las decisiones sobre el cum-
plimiento del requisito de mérito y consecuencialmente
definira acerca de su inscripcién en la Carrera. Hasta
tanto se produzca el pronunciamiento definitivo de la
Comisién sobre su situacién frente a la Carrera, los
empleados vinculados mediante los citados procedi-
mientos de seleccién solo podran ser retirados con
base en las causales previstas en esta ley, para el
personal inscrito en Carrera.

ARTICULO 55. Régimen de administracion de personal.

Las normas de administracion de personal contem-
pladas en la presente ley y en los decretos 2400 y
3074 de 1968 y demas normas que los modifiquen,
reglamenten, sustituyan o adicionen, se aplicaran a
los empleados que presten sus servicios en las enti-
dades a que se refiere el articulo 3 de la'presente Ley.

PARAGRAFO.- El personal de empleados publicos
del Ministerio de Defensa Nacional de la Fuerzas
Militares y de la Policia Nacional, en los demas as-
pectos de administracién de personal, distintos a
carrera administrativa, continuara rigiéndose por las
disposiciones vigentes al momento de la expedi-
ciéon de la presente ley.

ARTICULO 56. Evaluacion de antecedentes a em-
pleados provisionales.

A los empleados que a la vigencia de la presente
Ley se encuentren desempefiando cargos de ca-
rrera, sin estar inscritos en ella, y se presenten a
los concursos convocados para conformar listas de
elegibles para proveer dichos cargos, destinadas
a proveerlos en forma definitiva, se les evaluara y
reconocera la experiencia, antigiiedad, conocimien-
to y eficiencia en su ejercicio.

La Comision Nacional del Servicio Civil adoptara
los instrumentos para tal efecto.

ARTICULO 57. En todo caso se conservaran y se
respetaran todos los derechos, garantias, prerro-
gativas, servicios y beneficios adquiridos o esta-
blecidos conforme a disposiciones normativas an-
teriores, a la fecha de vigencia de esta ley.

ARTICULO 58. Vigencia. La presente Ley rige a
partir de su publicacion, deroga la ley 443 de 1998,
a excepcioén de los articulos 24, 58 ,81y 82y las
demas disposiciones que le sean contrarias.

El Presidente del Honqrable Senado de la Republica,
LUIS HUMBERTO GOMEZ GALLO

El Secretario General del Honorable

Senado de la Bepublica,

EMILIO RAMON OTERO DAJUD

El Presidente de la Honorable

Camara de Representantes

ZULEMA DEL CARMEN JATTIN CORRALES
El Secretario General de la Honorable

Céamara de Representantes
ANGELINO LIZCANO RIVERA

REPUBLICA DE COLOMBIA - GOBIERNO NACIONAL

PUBLIQUESE Y EJECUTESE

Dada en Bogota, D.C., a 23 de septiembre de 2004

ALVARO URIBE VELEZ

El Ministro del Interior y de Justicia,
SABAS PRETELT DE LA VEGA

Ei Director del Departamento
Administrativo de la Funcién Publica,
FERNANDO ANTONIO GRILLO RUBIANO
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Materias objeto de reglamentacion de la Ley de Empleo

Piiblico, Carrera Administrativa y Gerencia Piblica
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o Proyecto Léy §e Aerondutica
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* Proyecto Ley de Superintendencias

e Sistema General de nomenclatura y clasificacién
de empleos aplicable a las entidades del orden
territorial que deban regirse por la Ley.

o Sistema de funciones y requisitos aplicable
a los organismos de los érdenes nacional

y territorial que deban regirse por la Ley.

=

. Procedlmlento para Ia selecmon de Ios pnmeros
Miembros de Ia CNSC

* Procedimiento para la seleccion de Ioleembros
de la CNSC. ' | '

« Comisiones de Personal - Competencias laborales
Proceso de seleccion.

NN

* Sistema General de InformaC|on Admlnlstra’uva

Registro Pubhco o
e Capacitacion, bienestar e incentivos
» Prioridades para los nombramientos.

* Empleos temporales - Empleos medio tiempo

Tiempo parcial. - - R
s o

» Comisidn paia desempefiar empleos de libre
nombramiento y remocién.

« Evaluacion del desempefio

* Acuerdos de gestion

= Seleccién de gerentes publicos

* Cuadros funcionales
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Circul

ar 1000-07

Para: Entidades y Organismos de los érdenes nacional y territorial a los cuales se les
aplica las disposiciones de la Ley 909 de 2004

De: bDepartamento Administrativo de la Funcién Publica

Asunto: Régimen de transicion Ley 909 del 23 de septiembre de 2004

Fecha: 4 de Octubre de 2004

El 23 de septiembre el Gobiero Nacional sanciond la Ley
909 “Por la cual se expiden normas que regulan el empleo
pUblico, la carrera administrativa, gerencia publica y se dictan
otras disposiciones”.

De conformidad con esta Ley, la administracion y vigilancia
del sistema general de carrera es de competencia de la Co-
misién Nacional del Servicio Civil y, por lo tanto, los concursos
para proveer los cargos de manera definitiva se realizaran
por ésta a través de las universidades publicas o privadas y
de las instituciones de educacion superior que sean acredita-
das por la Comisién, para tal fin.

En el articulo 54 de la Ley 909 de 2004 se previé un régimen
de transicidén en materia de carrera administrativa, segun el
cual, mientras se expiden los decretos con fuerza de ley que
desarrollen las facultades extraordinarias conferidas al Presi-
dente de la Republica por el articulo 53, continuaran rigiendo
las disposiciones legales y reglamentarias de carrera admi-
nistrativa vigentes al momento de la promulgacién de la mis-
ma, es decir la Ley 443 de 1998 y los decretos que la comple-
mentan y la reglamentan.

Por lo tanto, hasta la fecha de promulgacion de los decretos
leyes, es preciso que las entidades tengan en cuenta las si-
guientes directrices: -

a) Laprovision de los empleos que se encuentren vacantes
se realizard mediante encargo o nombramiento provisio-
nal, en los términos de la Ley 443 de 1998.

b) La evaluacion del desempefio de los empleados de ca-
rrera continuard efectudndose en los términos estableci-
dos en el Acuerdo 55 de 1999, expedido por la Comision
Nacional del Servicio Civil, en las fechas y oportunidades
previstas en el Decreto 1572 de 1998.

c) Elretiro del servicio de los empleados de carrera proce-
dera de acuerdo con las causales sefialadas en la Ley
443 de 1998.

d) El reconocimiento del derecho de los empleados de ca-
rrera a optar por laincorporacion o la indemnizacion cuando

se les supriman los empleos de carrera de los cuales sean
titulares y de los demés derechos que otorga la carrera,
se sujetara a lo dispuesto en la Ley 443 de 1998 y sus
normas complementarias y reglamentarias.

e) Para la conformacién de la Comisién de Personal se ob-
servard lo previsto en la Ley 443 de 1998 y en el Decreto
1570 de 1998.

Expedidos y promulgados los decretos leyes de que trata el
articulo 53 de la Ley 909 de 2004, la provisidn de los empleos
debera efectuarse de conformidad con lo establecido en la
misma.

En el afio siguiente a la conformacién de la Comisién Nacio-
nal del Servicio Civil, ésta convocard los concursos para la
provision definitiva de los emplecs que se encuentren ocupa-
dos mediante nombramiento provisional o encargo, para o
cual las entidades deberan:

a) Identificar los empleos con vacancia definitiva provistos me-
diante nombramiento provisional o encargo o sin proveer.

b) Disefiar los perfiles de los anteriores empleos, de acuer-
do con laley y con los manuales especificos, en términos
de requisitos, funciones, conocimientos, habilidades y de-
méas competencias requeridas para su desempefio.

¢) Calcular los costos de los concursos teniendo en cuenta
el nimero y el nivel de los empleos a convocar.

d) Efectuar las proyecciones presupuestales con el fin de
contar con los recursos necesarios para cubrir los costos
de los concursos.

La anterior informacion debera estar disponible para cuando
la Comision Nacional del Servicio Civil fa requiera.

Las normas relativas al empleo publico y a la gerencia publica
contenidas en los Titulos Il y VIil de la ley 909 de 2004, res-
pectivamente, rigen a partir de su vigencia de la misma.

FERNANDO GRILLO RUBIANO
Director :

Escuéla Superior de Administracién Pulblica .
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