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INTRODUCCION

El analisis funcional permite identificar las labores esenciales que deben realizar
los empleados en una entidad para alcanzar la misién o propdsito institucional;
identifica en cada funcion los resultados que el empleado debe alcanzar, los
conocimientos que debe poseer para desempefarse competentemente, las
circunstancias y requerimientos en las que debe ejercer su empleo y las

evidencias que dan prueba de que lo que hace se ajusta a lo esperado.

Lo anterior, se convierte en una metodologia util para las entidades publicas y
organizaciones sociales que busquen alcanzar niveles de excelencia en sus
procesos Yy elevar la capacidad de su capital humano para lograr sus objetivos;
para las personas, es una manera de acrecentar su acervo de conocimiento, de
valorar su aporte a la productividad y competitividad estatal y al reconocimiento

social de sus capacidades profesionales.

El concepto de modernizacidn debe partir de un concepto de mejoramiento hacia
la atencion del contribuyente que es la razén de ser de las entidades publicas,
pero no se puede dejar de considerar el talento humano como parte fundamental
en este proceso, pues la consecucion de los objetivos depende del clima
organizacional y este a la vez refleja el bienestar de los servidores publicos en el

cumplimiento de sus funciones.

Se hace imperativo analizar la ley con respecto a su contenido actual para el
sistema de evaluacién de competencias laborales y requisitos para el ejercicio de

los empleos del nivel técnico dentro de la funcién publica, e identificar los vacios



que se presentan en la actualidad causados por la nueva regulacién en el sistema

educativo.

Con base en el analisis, cabe entonces preguntarse, ¢ Qué vacios trae la ley en el
sistema de competencias laborales y requisitos para el ejercicio de los empleos en

el nivel técnico de la funcién publica en Colombia?

Para encontrar respuestas que propendan a identificar estos vacios, este estudio
va a profundizar sobre tres aspectos importantes, en primer lugar se va a estudiar
la ley colombiana y los decretos que regulan el sistema de competencias laborales
y los requisitos para el ejercicio de los empleos de la funcion publica, igualmente
se identificara la diferencia entre las carreras técnicas y tecnoldgicas de acuerdo a
la definicion del régimen educativo, ya que en la funciéon publica se incluyen
unicamente como nivel técnico y por ultimo se analizaran los vacios que presenta
el decreto 785 de 2005 con respecto a la jerarquizacion, los requisitos y al sistema

de evaluaciéon por competencias definido para el nivel técnico.

Esta monografia es importante dentro del proceso de formacion académica, ya
que permite profundizar y analizar de manera critica la norma que rige el empleo
publico en Colombia. Adicionalmente, se convierte en un referente significativo
para las areas econOmicas, administrativas, politicas y sociales, ya permite
soportar futuros analisis sobre los vacios que trae la ley en cuanto al sistema de
competencias laborales y requisitos para el ejercicio de los empleos del nivel
técnico dentro de la funcidon publica en Colombia, representa también un
instrumento de analisis y consulta con base en el cual se pueden proponer

modificaciones al sistema actual por parte de la sociedad académica o de los



funcionarios publicos, los cuales puedan verse involucrados en procesos de

modernizacién y/o certificacion del empleo publico.

Por ultimo, se convierte en la posibilidad para adquirir el titulo como Especialistas

en Alta Gerencia.



RESUMEN

La ley colombiana en el sistema de competencias laborales y requisitos para el
ejercicio de los empleos en el nivel técnico de la funcidén publica, presenta varios
vacios. Con ésta monografia titulada “Analisis del sistema de competencias
laborales y requisitos para el ejercicio de los empleos del nivel técnico dentro de la
funcién publica en Colombia”, se pretende estudiar la ley colombiana y los
decretos que regulan el sistema de competencias laborales y los requisitos para el
ejercicio de los empleos de la funcién publica. Ademas, se busca explicar la
diferencia entre las carreras técnicas y tecnoldgicas, exponiendo los vacios que
presenta el decreto 785/05 con respecto a la jerarquizacién del empleo publico,
principalmente para el nivel técnico que actualmente incluye la educacion técnica y
tecnoldgica; también el sistema de evaluacion por competencias definido para el
nivel técnico que en algunos items evalua competencias que aplican para otros

niveles y los requisitos para el ejercicio de los empleos propuestos por la misma

ley.

Este estudio va a explicar por qué se considera que existe incongruencia juridica
en el disefo de las competencias laborales y requisitos para nivel técnico y a
partir de estas consideraciones, recomendara ajustar la denominacién del empleo
y la evaluacién de competencias de acuerdo a los hallazgos encontrados en el
nivel técnico de la funcién publica. Por limitaciones de tiempo sélo nos dedicamos
al nivel técnico, pero éste vacio también aplica para el nivel profesional, tema que

puede ser desarrollado en un proximo estudio.
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ABSTRACT

Colombian law in the system of job skills and requirements for the performance of
technical jobs in the civil service, has several gaps. With this monograph entitled
"System analysis of job skills and requirements for the performance of technical
jobs within the public service in Colombia", aims to study Colombian law and
decrees regulating the system of job skills and requirements for the exercise of civil
service jobs. In addition, it seeks to explain the difference between technical and
technological careers, exposing gaps presented by the decree 785/05 with respect
to the hierarchy of public employment, mainly for technical level which currently
includes technical and technological education; also the system defined
competency evaluation for the technical level in some items assesses
competencies that apply to other levels and requirements for the exercise of the

uses proposed by the same law.

This study will explain why he believes that there is legal inconsistency in the
design of labor skills and technical requirements and from these considerations, we
recommend setting the name of employment and skills assessment according to
the findings in the technical level of the civil service. Due to time constraints only
dedicated to the technical level, but this void also applies to the professional level,

a topic that can be developed in a future study.

KEYWORDS

Job competencies and requirements for the performance of jobs, Decree 785 of
2005, Civil service in Colombia, Nesting of the standard, Law 909 of 2004.



1. LANORMA

Para introducirnos en esta investigacion, se realizé recopilacion de informacion y
documentos que dieron claridad sobre los temas que se han desarrollado con
respecto al empleo publico. Se estudiaron libros, tesis y articulos relacionados con

el tema, estos son algunos de ellos:

En la tesis de la Universidad Nacional de Colombia: “El empleo y los salarios
publicos en Colombia”, se realiza un estudio de la evolucion y determinacion del
empleo y los salarios publicos en Colombia entre 1970 y 1994. Se busca
establecer si sus comportamientos obedecieron a factores politicos o econdmicos,
se evalua hasta qué punto se cumplieron en los afios noventa, los objetivos del
gobierno en cuanto a la reorientacion del factor humano hacia las areas donde se
supone imprescindible la intervencion estatal, a la descentralizacion del empleo
publico y a la profesionalizacion de las plantas de personal. También analiza el
papel de los salarios publicos como instrumento para suavizar los ciclos de la

economia y alcanzar el equilibrio en las finanzas publicas’.

El articulo Evaluacién de la carrera administrativa en la Alcaldia de Pasto; aborda
la aplicacién de las distintas normas de carrera administrativa (Leyes 27 de 1992,
446 de 1998 y 909 de 2004) en la Alcaldia Municipal de Pasto, en cuanto al
sistema de talento humano se refiere y muestra los resultados de la investigacion
frente a procesos de ingreso, capacitacién y estimulos, evaluacion del desempeno
y motivacién del personal inscrito en carrera administrativa; abarcando el analisis

historico desde 1994, pero particularmente haciendo énfasis en los afios 2007 a

! CARRERO, Noel Antonio. El empleo y los salarios publicos en Colombia. Tesis para optar al Titulo de
Magister en Ciencias Econdmicas. Universidad Nacional de Colombia.



2010. Finalmente el analisis apunta a las bondades y dificultades en la aplicacion

del nuevo modelo de gestion del talento humano en el ente territorial.?

La tesis de investigacion: La carrera administrativa en Colombia -analisis y
perspectivas; identifica los factores que han impedido en Colombia la
implementacion de la carrera administrativa como un sistema técnico de gestion

del talento humano al servicio del Estado.

Para tal fin, se hizo necesario enmarcar la discusion desde el aparecimiento y
consolidacion del Estado Moderno, caracterizado entre otros elementos, por la
presencia de cuerpos burocraticos, organizados en sistemas de carrera
profesional; igualmente, por la construccién del Estado de Derecho que significo
una ruptura con los sistemas patrimonialistas del Medioevo, limitando el poder del

gobernante y su sometimiento a la Ley?>.

La incidencia del perfil de puestos por competencias del personal agregador de
valor del instituto ecuatoriano de normalizacién en el desempefio de sus labores
durante en el afio 2007, es una investigacion descriptiva y de desarrollo,
sustentada en el soporte tedrico de la gestion por procesos y teoria de sistemas
que promueve la medicion de riesgos como herramienta fundamental para
detectar los procesos criticos, establecer controles necesarios , monitorear el buen
desempefio de los procesos institucionales, y evaluar al personal, mediante

indicadores de gestion de acuerdo a las nuevas tendencias administrativas y a la

2 BASTIDAS UNIGARRO, Antonio y BOLANOS ESCOBAR, Sonia. Evaluacién de la carrera administrativa en la
Alcaldia de Pasto. Tendencias. En: Revista de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas.
Universidad de Narifio. Primer semestre 2011, vol. Xlll no.1, pdgs. 82-99

> RAMIREZ MORA, Juan Manuel. La carrera administrativa en Colombia-analisis y perspectivas - .Tesis de
investigacidn presentada como requisito parcial para optar al titulo de Magister en Administracion.
Universidad Nacional de Colombia.



Ley Organica del Servicio Civil y Carrera Administrativa de Unificacién y

Homologacion de las Remuneraciones del Sector Publico®.

Bajo los criterios de la investigacion formativa y las demandas de la sociedad del
conocimiento, el proyecto es un estudio documental, apoyado fundamentalmente

en las fuentes secundarias de informacién y en el Analisis de Contenido.

El caracter de investigacion hermenéutica-documental, estda dada por el rastreo
bibliografico y el analisis de Tesis de grados realizados para especialistas y
magisteres en los que se hayan tratado temas como el empleo publico, la carrera
administrativa, competencia laboral, regulacion de la educacién en Colombia para
identificar los vacios que presentan estos temas los cuales se ven reflejados en la
ley, especificamente en el sistema de competencias laborales y requisitos para el

ejercicio de los empleos en el nivel técnico de la funcién publica en Colombia.

La gestion de las entidades publicas se fundamenta en la planeacion
organizacional como elemento articulador de los procesos y acciones dirigidas a
cumplir con sus finalidades institucionales y en la Planeacion de los Recursos
Humanos entendida como el proceso mediante el cual las entidades, en funcion
de sus objetivos, proyectan y suplen sus necesidades de personal y definen los
planes y programas de gestion del talento humano, con el fin de integrar las
politicas y practicas de personal con las prioridades de la organizacion.®

* GARCIA FALCONI, Mariana de Jesus. La incidencia del perfil de puestos por competencias del personal
agregador de valor del Instituto ecuatoriano de normalizacién - INEN, en el desempefio de sus labores
durante en el afio 2007. Trabajo de grado para optar para la obtencién del titulo de Magister en Educacién y
Desarrollo Social. Universidad Tecnoldgica Equinoccial.

° ROA QUINONES, William Florentino y otros. Lineamientos para la elaboracién del plan de vacantes.
Departamento administrativo de la funcién publica. Direccidon de empleo publico.



Sin embargo, en los estudios anteriores; no se encontrd nada escrito sobre el
tema que nos inquieta como es la designacion de los cargos publicos y el sistema
de evaluacion de competencias para los mismos, razén por la cual se ha decidido
estudiar este tema con mayor profundidad, y para empezar de la manera correcta,

estudiaremos la norma que es la que define y regula este tema.

Si se habla de Norma; Como ha escrito Helmut Coing:“(...) La idea del derecho
exige que se preserve la dignidad de la persona humana también frente al grupo,
el estado o la nacidén; y exige que el valor propio de la persona sea reconocido
por el grupo. El grupo no es el valor supremo; el individuo no puede ser rebajado a
instrumento del grupo. El individuo puede sacrificarse voluntariamente y puede
incluso hallar en ese sacrificio la plenitud de su vida personal. Pero el orden

juridico de la comunidad no puede imponer ese sacrificio”

La norma, que aplica en todo el mundo, tiene su origen en el individuo, es por eso

que toda manifestacion de la misma protege sus derechos.

Todas las normas (generales o individualizadas, abstractas o concretas), poseen
dos caras, si se examinan desde arriba, aparecen ante el hombre como actos de

aplicacioén; si se ven desde abajo, aparecen como normas.

Este primer capitulo dedicado a la norma, tiene como objetivo identificar la funcidn
de la norma en el ambito internacional y nacional, para luego clasificar en

Colombia la jerarquia de las normas. Con base en estos conceptos, se hara un

6 COING, Helmut, Fundamentos de Filosofia del Derecho (trad. del aleman por J. M. Mauri), Barcelona,
1961, pp. 150-151.



analisis particular de la funcidn publica en Colombia a partir de la constitucién, de

las leyes, de los acuerdos y de los decretos que la condicionan.

Se pretende con este estudio identificar el proceso que ha seguido la funcién
publica a partir de la Constitucion y conocer cada uno de los ajustes a los que ha
sido sometida, pero ademas se pretende entender por qué se hace importante e
imperativo proponer ajustes que solucionen los vacios que la norma no ha
contemplado y que ha permitido que se generen interpretaciones erradas dentro

del sistema.

Se estudiara cdmo se ha venido transformando a través del tiempo y como es
posible proponer una reestructuracion que posibilite la desaparicion de dichos
vacios, entre los que encuentra especificamente el analisis del sistema de
competencias laborales y requisitos para el ejercicio de los empleos del nivel

técnico dentro de la funcion publica en Colombia.

1.1. JERARQUIZACION DE LA NORMA

En este capitulo se tendra un acercamiento a la jerarquizacién de la norma a partir
del libro Teoria Pura del Derecho escrito por Hans Kelsen. Su concepcion del
Derecho como técnica para resolver los conflictos sociales lo convierte en uno de
los principales tedricos de la democracia del siglo XX. Entre sus obras destacan:
De la esencia y valor de la democracia (1920), Teoria general del Estado (1925) y

Teoria pura del Derecho (1935).



1.1.1. La norma superior y la norma inferior. Se determina que‘(...) La norma
que determina la creacion de otra, es superior a esta; la creada de acuerdo con tal
regulacion, inferior a la primera. La unidad de las normas se halla constituida por
el hecho de que la creacidon de la de grado mas bajo se encuentra determinada
por otra de grado superior, cuya creacion es determinada, a su vez, por otra

todavia mas alto (...)"".

1.1.2. Los diferentes grados del orden juridico. 1.1.2.1 Define que “(...)
Supuesta la existencia de la norma fundamental, la Constitucion representa el

nivel mas alto dentro del derecho nacional.

El termino Constitucién para esta definicidon es entendido en sentido material, lo
que significa que la misma esta constituida por los preceptos que regulan la

creacion de normas juridicas generales y, especialmente, la creacion de leyes”.

Cuando se habla de la Constitucion formal, se entiende como cierto documento
solemne, un conjunto de normas juridicas que solo pueden ser modificadas
mediante la observancia de prescripciones especiales, cuyo objeto es dificultar la
modificacion de tales normas. La constitucion en sentido material, puede
determinar no solamente los 6rganos del proceso legislativo, sino también, hasta
cierto grado, el contenido de las leyes futuras. La constitucién puede determinar
negativamente que las leyes no deben tener cierto contenido, por ejemplo
establecer que el Parlamento no podra aprobar ningun estatuto que restrinja la
libertad religiosa. Sin embargo, esta también puede prescribir, en forma positiva,

un cierto contenido para leyes futuras, estipular, por ejemplo, como la hace la

7 KELSEN, Hans. Teoria general del derecho y del Estado. Universidad Nacional Auténoma de México. 1995.
Direccion general de publicaciones. Pag. 146.



constitucién de los Estados Unidos de Norteamérica, que en todo procedimiento
criminal el acusado debe gozar del derecho a un juicio expedido y publico, por un
jurado imparcial del Estado y distrito en que el delito se ha cometido, distrito que
debe haber sido sefalado previamente por la ley, etc.”. Este precepto de la
Constitucion determina el contenido de las leyes futuras relativas al procedimiento
penal...” El derecho consuetudinario existe al lado del escrito, y los 6rganos
encargados de aplicar el derecho, especialmente los tribunales, no solo tienen que
aplicar las normas generales legislativamente adquiridas, sino también las
consuetudinariamente creadas, entonces la costumbre tendra que ser vista, lo

mismo que la legislacién, como un hecho creador de derecho(...)%.

1.1.2.1. Derecho substantivo y derecho adjetivo. A esta denominacion;
“(...) Corresponden las dos especies de derecho comunmente distinguidas,
derecho material o substantivo y derecho formal o adjetivo. Al lado del penal
substantivo hay un derecho penal adjetivo, o procedimiento penal, pudiendo
afirmarse lo propio del derecho civil y del administrativo. Hay dos especies de
normas generales que se encuentran siempre implicadas en la aplicacion del
derecho por un 6rgano: las formales que determinan la creacion de tal 6rgano y el
procedimiento que el mismo debe seguir y las materiales que sefialan el contenido

del acto judicial o administrativo de dicho érgano.

La forma de una norma de derecho penal es la siguiente: si un sujeto ha cometido
un determinado delito, entonces, un cierto 6rgano (el tribunal), nombrado de cierta
manera, debera, a través de cierto procedimiento, especialmente a solicitud de

otro 6rgano (el Ministerio Publico), imponer al delincuente determinada sancion

(...)°%

® Ibidem, Pag. 146
? Ibidem, Pag. 146



1.1.2.2. Determinacion por normas generales, de los o6rganos
encargados de la aplicaciéon del derecho. Se considera que “(...) Las normas
generales creadas por la legislacion o la costumbre guardan esencialmente la
misma relacion con su aplicacion por los tribunales y las autoridades
administrativas, que la que tiene la Constitucion con la creacién de las mismas
normas generales a través de la legislacion y la costumbre. En el derecho penal,
por ejemplo, usualmente hay una norma general que determina con toda precision
el delito al cual, en un caso concreto, los tribunales deben enlazar una sancion, y
sefala, también con toda precision el delito al cual, en un caso concreto, los
tribunales deben enlazar una sancion, y sefiala, también con toda precisién, la
sancion de la misma; de tal manera que el contenido del fallo judicial, se encuentra

predeterminado en gran medida por la norma juridica (...)"*°.

1.1.2.3. Reglamentos. Sucede que “(...) La creacion de normas generales
puede darse en dos 0 mas etapas. Ciertas constituciones otorgan a determinadas
autoridades administrativas, por ejemplo, al Jefe de Estado o a los miembros de
su gabinete, el poder de expedir normas generales de acuerdo con las cuales son
elaboradas determinadas prescripciones de una ley. Estas normas se llaman

reglamentos u ordenanzas (...)""".

1.1.2.4. Las fuentes del derecho. En su definicién, “(...) La norma basica
aparece como “la fuente de derecho”. En tal sentido, toda norma juridica “superior”
es “fuente” de la “inferior”. La constitucion es fuente de las leyes creadas de

acuerdo con ellas, la ley es “fuente” de las resoluciones judiciales que en ella se

% bidem, Pag. 148
" |bidem, Pag. 154



fundan; la resolucion judicial es “fuente” del deber que impone a las partes y asi

sucesivamente (...)""%.

1.1.2.5. Creacioén y aplicacion del derecho. Dice la norma que (...) El
orden juridico es un sistema de normas generales e individuales entrelazadas
entre si de acuerdo con el principio de que el derecho regula su propia creacion.
Cada norma de este orden es creada de acuerdo con las prescripciones de otra vy,
en Ultima instancia, de acuerdo con lo que establece la fundamental que

constituye la unidad del sistema (...)""".

1.1.2.6. Normas individuales creadas sobre la base de normas
generales. Con respecto a las normas individuales, “(...) Como aplicacion del
derecho, la doctrina tradicional considera en primer término a la decisién judicial,
es decir, la funcion desempefada por los tribunales. Al resolver una controversia
entre dos particulares o condenar a un acusado a sufrir determinado castigo, el
tribunal aplica, es verdad, una norma general de derecho consuetudinario o
legislado. Pero al mismo tiempo crea una norma individual que establece
determinada sancion que habra de imponerse a cierto individuo. Esta norma
individual puede ser referida a normas generales en la misma forma en que la ley

es referida a la constitucion (...)""*.

Se concluye este tema con el cual se buscd explicar la fundamentacion de la
norma desde su definicion y su filosofia, para continuar con la jerarquizacién de la

misma de acuerdo a Hans Kelsen, quien es el escritor referente para este estudio.

2 Ibidem, Pag. 155
Y |bidem, Pag. 156
" Ibidem, Pag. 159



1.2. JERARQUIZACION DE LAS NORMAS EN COLOMBIA

Teniendo en cuenta la piramide de Hans Kelsen™'®, las leyes en Colombia tiene el

siguiente orden jerarquico de mayor a menor rango:

1.2.1. La Constitucion Nacional: Norma fundamental o norma de normas. (Art.
4, Constitucion de 1991). Expedida por el pueblo colombiano a través de la

asamblea nacional constituyente.

1.2.2. Leyes: Expedidas por el Congreso Ley - Acto Legislativo. En el sistema
normativo colombiano, existe la ley organica y/o estatutaria, la primera reglamente
plenamente una materia, al organizar un sistema legal que depende de ellay a la
vez condiciona la expedicion de otras leyes sobre la materia; la segunda, regula
algunas materias, como por ejemplo, los deberes y derechos fundamentales de las

personas.

1.2.3. Decretos: Existen tres tipos, el decreto ley que prima sobre los demas, son
expedidos por el Presidente de la Republica en virtud de autorizacion
Constitucional; y los decretos ejecutivos expedidos por el Gobierno Nacional y los
de nombramiento de funcionarios, de partida presupuestal y de honores y los
decretos reglamentarios que son expedidos por el Gobierno Nacional y desarrollan

una ley especifica.

> 15Ibidem, P4g. 6-8
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1.2.4. Resoluciones: Expedidas tanto por el Ministerio de Salud, como por la

Superintendencia Nacional de Salud.

1.2.5. Cdodigos: Son un cuerpo de leyes metddicas, regulan el derecho positivo
del pais en algunas de sus ramas. Entre algunos, el Codigo Civil, Penal, Laboral,

Comercial, Contencioso Administrativo.

1.2.6. Ordenanzas: Expedidas por la Asamblea Departamental, Decretos
expedidos por los Alcaldes y Acuerdos expedidos por el Concejo Municipal: Norma
de caracter general o particular y de cumplimiento obligatorio en el departamento
respectivo. Podran tener origen propuesta de cualquiera de los miembros de la
Asamblea Departamental o del Gobernador, en los casos y en las condiciones

previstas por la ley.

1.2.7. La Jurisprudencia: Las Sentencias expedidas por los Magistrados y

Jueces de la Republica

1.2.8. Los tratados internacionales: Cada Estado decide qué valor darle a los
tratados, asi para algunos Estados los tratados tienen una jerarquia constitucional,
para otros tiene un valor mayor que las leyes pero menor que la constitucion.
Colombia le asigna a los tratados un valor segun tengan que ver con derechos

fundamentales o no fundamentales.
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1.3. NORMOGRAMA DE LA FUNCION PUBLICA EN COLOMBIA

En este capitulo se expondra como se ha definido la funcién publica en Colombia

a partir de la jerarquizacion de la norma.

1.3.1. Constituciéon Politica de Colombia. Titulo V, Capitulo Il de la funcién
publica. Art. 122 hasta el Art. 131. Articulo 125.Los empleos en los 6rganos vy
entidades del Estado son de carrera. Se exceptuan los de eleccion popular, los de
libre nombramiento y remocion, los de trabajadores oficiales y los demas que

determine la ley.

Los funcionarios, cuyo sistema de nombramiento no haya sido determinado por la

Constitucion o la ley, seran nombrados por concurso publico.

El ingreso a los cargos de carrera y el ascenso en los mismos, se haran previo
cumplimiento de los requisitos y condiciones que fije la ley para determinar los

méritos y calidades de los aspirantes.

El retiro se hara por calificacion no satisfactoria en el desempeno del empleo, por
violacion del régimen disciplinario y por las demas causales previstas en la

Constitucion o la ley.
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En ningun caso la filiacion politica de los ciudadanos podra determinar su

nombramiento para un empleo de carrera, su ascenso 0 remocion.

PARAGRAFO TRANSITORIO. Adicionado por el Acto Legislativo 01 de 2008,asi:
Durante un tiempo de tres (3) afos contados a partir de la vigencia del presente
acto legislativo, la Comision Nacional del Servicio Civil implementara los
mecanismos necesarios para inscribir en carrera administrativa de manera
extraordinaria y sin necesidad de concurso publico a los servidores que a la fecha
de publicacion de la Ley 909 del 2004 estuviesen ocupando cargos de carrera
vacantes de forma definitiva en calidad de provisionales o de encargados del
sistema general de carrera siempre y cuando cumplieran las calidades y requisitos
exigidos para su desempefio al momento de comenzar a ejercerlo y que a la fecha
de la inscripcion extraordinaria continuen desempefiando dichos cargos de
carrera. lgual derecho y en las mismas condiciones tendran los servidores de los
sistemas especiales y especificos de la carrera, para lo cual la entidad
competente, dentro del mismo término adelantara los tramites respectivos de
inscripcion. Mientras se cumpla este procedimiento, se suspenden todos los
tramites relacionados con los concursos publicos que actualmente se estan
adelantando sobre los cargos ocupados por empleados a quienes les asiste el

derecho previsto en el presente paragrafo.

Articulo 130. Habra una Comisién Nacional del Servicio Civil responsable de la
administracion vy vigilancia de las carreras de los servidores publicos, excepcion

hecha de las que tengan caracter especial.

Articulo 189. Corresponde al Presidente de la Republica como Jefe de Estado,

Jefe del Gobierno y Suprema Autoridad Administrativa:
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Numeral 15. Suprimir o fusionar entidades u organismos administrativos

nacionales de conformidad con la ley.

Numeral 16.Modificar la estructura de los Ministerios, Departamentos
Administrativos y demas entidades u organismos administrativos nacionales, con

sujecion a los principios y reglas generales que defina la ley.

Estos capitulos de la Constitucion Politica de Colombia definen la carrera

administrativa a partir del nombramiento hasta la vigilancia y control.

1.3.2. Ley 489 de 1998. Por la cual se dictan normas sobre la organizacién y
funcionamiento de las entidades del orden nacional, se expiden las disposiciones,
principios y reglas generales para el ejercicio de las atribuciones previstas en los
numerales 15 y 16 del articulo 189 de la Constitucion Politica y se dictan otras

disposiciones.

Articulo 126. Estimulos a los servidores publicos. El Gobierno Nacional otorgara
anualmente estimulos a los servidores publicos que se distingan por su eficiencia,
creatividad y mérito en el ejercicio de sus funciones, de conformidad con la
reglamentacion que para tal efecto expida, con fundamento en la recomendacion
del Departamento Administrativo de la Funcion Publica y sin perjuicio de los

estimulos previstos en otras disposiciones.
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En su orden, esta ley nos da una referencia sobre los estimulos a los cuales
pueden acceder los trabajadores nombrados en carrera administrativa dentro de la

funcién publica.

1.3.3. Ley 909 de 2004. Posteriormente la ley 909 de 2004, regula el empleo
publico, la carrera administrativa y la gerencia publica, en esta ley se definen la
funcién publica y se enumeran los empleos que la integran y los elementos
sustantivos para los procesos de eleccién de personal. La misma Ley en sus

articulos define:

Articulo 1. Objeto de la ley. Quienes prestan servicios personales remunerados,
con vinculacion legal y reglamentaria, en los organismos y entidades de la
administraciéon publica, conforman la funcion publica. De acuerdo a lo previsto en
la Constitucion Politica y la ley, hacen parte de la funcion publica, los siguientes
empleos publicos: los empleos publicos de carrera, empleos publicos de libre

nombramiento y remocién, empleo publicos de periodo fijo y empleos temporales.

Articulo 16.Conforma la comisién de personal que tendra como funciéon velar
porque los procesos de seleccion para la provision de empleo y de evaluacion de
desempefio se realicen conforme a lo establecido en las normas. Se le delega a la
comisién de personal los planes de provision que incluye el calculo de empleos
necesarios, identificacion de los las formas de cubrir las necesidades cuantitativas

y cualitativas y la estimacién de los costos de personal.
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Articulo 19.De la misma ley se realiza el disefio para cada empleo el cual debe
contener la descripcién del contenido funcional del empleo que permita identificar
con claridad las responsabilidades exigibles al titular del empleo, el perfil de
competencias que se requieren incluyendo estudio y experiencia la duracion del

empleo en caso de que sea temporal.

Articulo 20. Se definen los cuadros funcionales de empleo como agrupaciones de
empleos semejantes en cuanto a la naturaleza general de sus funciones y sus
responsabilidades y que requieren conocimientos y competencias comunes, estos
cuadros tienen como objetivo optimizar la gestion del recurso humano, definir el
acceso, ascenso, el sistema retributivo y la capacitacién, con base en estos se
podran cubrir empleos de una o varios organismos en razon de los requisitos

exigidos. Estos cuadros seran regulados por decreto.

Articulo 46. Con respecto a reformas de plantas de personal la ley afirma que
deben motivarse, fundarse en las necesidades del servicio o en razones de la
modernizacién de la administracién y basarse en justificaciones y estudios
técnicos, elaborados por las respectivas entidades, la ESAP o por firmas
especializadas en la materia, y deben ser aprobados por el Departamento de

Administracion de la Funcién Publica.

Con todo lo anterior, se puede decir que la ley 909 de 2004 complementa la ley
489 de 1998 especificando los tipos de empleos que se dan dentro de la funcion
publica y especificando para el caso de la carrera administrativa como se da la
definicion de los empleos de acuerdo a los niveles propuestos, ademas de
considerar las entidades que pueden realizar el control y la supervision de la

norma.
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1.3.4. Decreto 2539 de 2005. Por el cual se establecen las competencias
laborales generales para los empleos publicos de los distintos niveles jerarquicos
de las entidades a las cuales se aplican los Decretos-ley 770 y 785 de 2005;

decreta:

Articulo 1°. Campo de aplicacion. El presente decreto determina las competencias
laborales comunes a los empleados publicos y las generales de los distintos
niveles jerarquicos en que se agrupan los empleos de las entidades a las cuales

se aplica los decretos- ley 770 y 785 de 2005.

Articulo 2°. Definicion de competencias. Las competencias laborales se definen
como la capacidad de una persona para desempefar, en diferentes contextos y
con base en los requerimientos de calidad y resultados esperados en el sector
publico, las funciones inherentes a un empleo; capacidad que esta determinada
por los conocimientos, destrezas, habilidades, valores, actitudes y aptitudes que

debe poseer y demostrar el empleado publico.

Articulo 3°. Componentes. Las competencias laborales se determinaran con base

en el contenido funcional de un empleo, e incluiran los siguientes aspectos:

3.1. Requisitos de estudio y experiencia del empleo, los cuales deben estar en
armonia con lo dispuesto en los decretos- ley 770 y 785 de 2005, y sus decretos

reglamentarios, segun el nivel jerarquico en que se agrupen los empleos.
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3.2. Las competencias funcionales del empleo.

3.3. Las competencias comportamentales.

1.3.5 Decreto 770 de 2005. Por el cual se establece el sistema de funciones y de
requisitos generales para los empleos publicos correspondientes a los niveles
jerarquicos pertenecientes a los organismos y entidades del Orden Nacional, a

que se refiere la Ley 909 de 2004; decreta:

ARTICULO 1. AMBITO DE APLICACION. El presente decreto establece el
sistema de funciones y de requisitos generales que regira para los empleos
publicos pertenecientes a los Ministerios, Departamentos Administrativos,
Superintendencias, Establecimientos Publicos, Unidades Administrativas
Especiales, Corporaciones Autonomas Regionales y de Desarrollo Sostenible,
Entes Universitarios Autonomos, Empresas Sociales del Estado, Empresas
Industriales y Comerciales del Estado y Sociedades de Economia Mixta sometidas

al régimen de dichas empresas, del Orden Nacional.

Las disposiciones contenidas en el presente decreto seran aplicables, igualmente,
a las entidades que teniendo sistemas especiales de nomenclatura y clasificacion
de empleos, se rigen por las disposiciones contenidas en la Ley 909 de 2004, asi

como para aquellas que estan sometidas a un sistema especifico de carrera.
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El presente decreto no se aplica a los organismos y entidades cuyas funciones y

requisitos estan o sean definidas por la Constitucion o la ley.

ARTICULO 2. NOCION DE EMPLEO. Se entiende por empleo el conjunto de
funciones, tareas y responsabilidades que se asignan a una persona y las
competencias requeridas para llevarlas a cabo, con el propdsito de satisfacer el

cumplimiento de los planes de desarrollo y los fines del Estado.

Las competencias laborales, funciones y requisitos especificos para su ejercicio
seran fijados por los respectivos organismos o entidades, con sujecion a los que
establezca el Gobierno Nacional de acuerdo con los parametros sefialados en el
articulo quinto del presente decreto, salvo para aquellos empleos cuyas funciones

y requisitos estén senalados en la Constituciéon Politica o en la ley.

ARTICULO 3. NIVELES JERARQUICOS DE LOS EMPLEOS. Segun la naturaleza
general de sus funciones, las competencias y los requisitos exigidos para su
desempeno, los empleos de las entidades u organismos a los cuales se refiere el
presente decreto se clasifican en los siguientes niveles jerarquicos: Nivel Directivo,

Nivel Asesor, Nivel Profesional, Nivel Técnico y Nivel Asistencial.

ARTICULO 4. NATURALEZA GENERAL DE LAS FUNCIONES. A los empleos
agrupados en los niveles jerarquicos de que trata el articulo anterior, les

corresponden las siguientes funciones generales:
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4.1 Nivel Directivo. Comprende los empleos a los cuales corresponden funciones
de direccion general, de formulacidn de politicas institucionales y de adopcién de

planes, programas y proyectos.

4.2 Nivel Asesor. Agrupa los empleos cuyas funciones consisten en asistir,
aconsejar y asesorar directamente a los empleados publicos de la alta direccion

de la rama ejecutiva del orden nacional.

4.3 Nivel Profesional. Agrupa los empleos cuya naturaleza demanda la ejecucion y
aplicacion de los conocimientos propios de cualquier carrera profesional, diferente
a la técnica profesional y tecnoldgica, reconocida por la ley y que segun su
complejidad y competencias exigidas, les pueda corresponder funciones de
coordinacién, supervision y control de areas internas encargadas de ejecutar los

planes, programas y proyectos institucionales.

4.4 Nivel Técnico. Comprende los empleos cuyas funciones exigen el desarrollo
de procesos y procedimientos en labores técnicas misionales y de apoyo, asi

como las relacionadas con la aplicacion de la ciencia y la tecnologia.

4.5 Nivel Asistencial. Comprende los empleos cuyas funciones implican el ejercicio
de actividades de apoyo y complementarias de las tareas propias de los niveles
superiores, o de labores que se caracterizan por el predominio de actividades

manuales o tareas de simple ejecucion.
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1.3.6 Decreto 785 de 2005. El decreto 785 de 2005, por el cual se establece el
sistema de nomenclatura y clasificacion de funciones y requisitos generales de los
empleos de las entidades territoriales que se regulan por las disposiciones de la
ley 909 de 2004. Define:

Capitulo I: Disposiciones generales.

Articulo 3. Los niveles jerarquicos de los empleos:

. Nivel directivo,

. Nivel asesor,

. Nivel profesional,
. Nivel técnico,

. Nivel asistencial.

Articulo 4.Comprende las funciones de cada uno de los niveles jerarquicos.

Capitulo Ill: Competencias laborales para el ejercicio de los empleos.

Articulo 13.Competencias laborales y requisitos para el ejercicio de los empleos:

o Estudios y experiencias,
o Responsabilidad por personal a cargo,
o Habilidades y aptitudes laborales,
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o Responsabilidad frente al proceso de toma de decisiones,

o Iniciativa de innovacion en la gestion.

Capitulo IV: Nomenclatura, clasificacion y codigo de empleos

Articulo 19. Nivel Técnico. El Nivel Técnico esta integrado por la siguiente

nomenclatura y clasificacion especifica de empleos:

Cod. Denominacion del empleo

335 Auxiliar de Vuelo

303 Inspector de Policia 3% a 6@ Categoria
306 Inspector de Policia Rural

312 Inspector de Transito y Transporte
313 Instructor

336 Subcomandante de Bomberos

367 Técnico Administrativo

323 Técnico Area Salud

314  Técnico Operativo

Capitulo V: Equivalencias entre estudios y experiencia

Articulo 25.Equivalencias entre estudios y experiencia: Las autoridades
territoriales competentes, al establecer el manual especifico de funciones y de
requisitos, no podran disminuir los requisitos minimo de estudios y de experiencia,

ni exceder los maximos sefialados para cada nivel jerarquico.
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Ver articulo 25 (todos los niveles)

25.2 Para los empleos pertenecientes a los niveles técnico y asistencial:

25.2.1 Titulo de formacion tecnolégica o deformacién técnica profesional, por un
(1) afo de experiencia relacionada, siempre y cuando se acredite la terminacion y

la aprobacion de los estudios en la respectiva modalidad.

25.2.2 Tres (3) afnos de experiencia relacionada por titulo de formacion tecnolégica

o de formacion técnica profesional adicional al inicialmente exigido, y viceversa.

25.2.3 Un (1) ano de educacion superior por un (1) afio de experiencia y viceversa,
0 por seis (6) meses de experiencia relacionada y curso especifico de minimo
sesenta (60) horas de duracion y viceversa, siempre y cuando se acredite diploma

de bachiller para ambos casos.

25.2.4 Diploma de bachiller en cualquier modalidad, por aprobacion de cuatro (4)
afios de educacion basica secundaria y un (1) afio de experiencia laboral y
viceversa, o por aprobacion de cuatro (4) afos de educacién basica secundaria y
CAP de Sena.

25.2.5 Aprobacion de un (1) afo de educacion basica secundaria por seis (6)
meses de experiencia laboral y viceversa, siempre y cuando se acredite la

formacion basica primaria.
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25.2.6 La equivalencia respecto de la formacion que imparte el Servicio Nacional

de Aprendizaje, Sena, se establecera asi:

25.2.6.1 Tres (3) afos de educacion basica secundaria o dieciocho (18) meses de

experiencia, por el CAP (certificado de actitud profesional) del Sena.

25.2.6.2 Dos (2) afos de formacion en educacidon superior, o dos (2) afios de
experiencia por el CAP Técnico del Sena y bachiller, con intensidad horaria entre
1.500 y 2.000 horas.

25.2.6.3 Tres (3) anos de formacién en educacién superior o tres (3) anos de

experiencia por el CAP

Técnico del SENA y bachiller, con intensidad horaria superior a 2.000 horas.

Capitulo VI: Plantas de personal y manuales especificos de funciones y de

requisitos

Articulo 27. Establecimiento de la planta de personal. Con sujecion a la
nomenclatura y a la clasificacion de empleos por niveles, a las funciones,
competencias y requisitos generales de que trata el presente decreto, las
autoridades territoriales competentes procederan a adecuar la planta de personal
y el manual especifico de funciones y de requisitos dentro del afio siguiente a la

vigencia del presente decreto.
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Articulo 28. Obligatoriedad de las competencias laborales y de los requisitos para
el ejercicio de los empleos. De acuerdo con los criterios impartidos en el presente
decreto para identificar las competencias laborales y con la reglamentacion que
para el efecto expida el Gobierno Nacional, las autoridades competentes al
elaborar los manuales especificos de funciones y requisitos, deberan sefalar las

competencias para los empleos que conforman su planta de personal.

Articulo 29. Ajuste de las plantas de personal y manuales especificos de funciones
y de requisitos. Para efectos de la aplicacion del sistema de nomenclatura y
clasificacion de empleos de que trata el presente decreto, las autoridades
territoriales competentes procederan a ajustar las plantas de personal y los
respectivos manuales de funciones y de requisitos, dentro del afio siguiente a la
vigencia de este decreto. Para ello tendran en cuenta las nuevas denominaciones
de empleo, la naturaleza general de las funciones de los mismos y las
competencias laborales exigibles, en relacion con las funciones que tenia

establecido el empleo anterior.

Capitulo VII: Disposiciones finales
Articulo 32. Expedicion. La adopcion, adicién, modificacion o actualizacion del
manual especifico se efectuara mediante acto administrativo de la autoridad

competente con sujecién a las disposiciones del presente decreto.

Articulo 34. Vigencia. El presente decreto rige a partir de la fecha de su
publicacién, deroga el Decreto1569 de 1998 y las demas disposiciones que le

sean contrarias.
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De esta forma, el decreto 785 permite contextualizar sobre cémo se da la
nomenclatura y la clasificacion de los empleos de carrera, ademas de como se
homologa la experiencia y los estudios para ejercer el empleo dentro de la funcién

publica.

1.3.7 Acuerdo 137 de 2010. Este acuerdo es el Sistema Tipo de Evaluacion del
Desempeno Laboral de los Servidores de Carrera Administrativa y en Periodo de

Prueba.

Capitulo I: ambito de aplicacion, competencias a evaluar y principios.

Articulo 1. Ambito de aplicacién: el sistema tipo de evaluacién del desempefio
laboral contenido en el presente acuerdo se aplicara a los servidores de carrera
administrativa y en periodo de prueba que presten sus servicios en las entidades
que se rigen por la ley 909 de 2004 o que hagan parte de los sistemas especificos
y especiales de origen legal, mientras dichas entidades adoptan su

Propio sistema de evaluacién del desempefio laboral.

Articulo 2. Competencias a evaluar. todas las entidades incluiran para la
evaluacion del desempefio compromisos laborales y comportamentales, éstos
ultimos seran valorados con fines ligados a planes de mejoramiento del empleado
e institucionales; por tanto su evaluacién no incidira en la calificacion de servicios
del empleado hasta que se cuente con los estandares que permitan su valoracion
objetiva. Para las entidades de los érdenes nacional, departamental y distrital, en
las capitales de departamento y en los municipios de categoria especial y primera

se incluiran los compromisos laborales y los compromisos comportamentales.
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Articulo 3. Principios rectores de la evaluacion: el sistema tipo se fundamenta en la
aplicacién de los principios de igualdad, moralidad, eficacia, economia, celeridad,
transparencia, imparcialidad, objetividad y mérito que rigen la funcion publica, asi
como una demostracion continua del desempeio de sus competencias laborales y
comportamentales. Su orientacion destaca los anteriores principios como ejes del
proceso de evaluacién y compromete a la entidad y a los servidores en su

implementacion y desarrollo.

Capitulo 1l: Componentes e instrumentos del sistema tipo de evaluacion del

desempeinio laboral

Articulo 4. Componentes e instrumentos de la evaluacion: el sistema tipo incluye

componentes e instrumentos de evaluacion.

4.1. Componentes de la evaluacion.
Los componentes son las metas institucionales por areas o dependencias, los
compromisos laborales, condiciones de resultado, las evidencias o soportes, los

compromisos comportamentales y la evaluacidén de gestion por dependencias.

a) Metas Institucionales, por Areas o Dependencias. Son las establecidas por la
entidad o la dependencia en los planes institucionales encaminados al
cumplimiento de la planeacion estratégica dela entidad para el logro de los fines

del estado en cabeza de la respectiva entidad.
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b) Compromisos Laborales. Son productos, servicios o resultados susceptibles de
ser medidos, cuantificados y verificados, que el evaluado debera alcanzar en el

periodo a evaluar.

c) Condiciones de Resultado. Son los requisitos o factores previamente acordados
que dan cuenta del desempenfio del empleado y que deben reunir los compromisos

laborales establecidos, haciendo referencia al resultado esperado.

d) Evidencias o Soportes. Son los fundamentos que permiten establecer
objetivamente el avance o cumplimiento de los resultados frente a los
compromisos pactados y constituyen los hechos o elementos que sirven de base
para determinar la validez de las evidencias. Estas podran ser aportadas tanto por
el evaluador, como por el evaluado como responsables directos de su recoleccion
o quienes se definan al momento de la fijacién de los compromisos laborales.

Una vez finalizado el periodo de evaluacién, la custodia del soporte documental
que integra el portafolio de evidencias corresponde al evaluador y su posterior
archivo debera efectuarse de acuerdo con lo sefialado en las tablas de retencion

documental de la respectiva entidad.

e) Compromisos Comportamentales. Son los acuerdos relacionados con las
conductas o comportamientos que debe poseer y demostrar el servidor publico en
el ejercicio de su labor encaminada al mejoramiento individual, que se reflejara en
la gestion institucional. Estos se incorporaran a la evaluacién del desempefio,
dentro de los tres (3) afios siguientes a la publicacién del presente acuerdo, una
vez la CNSC determine los estandares y parametros que permitan una evaluacién

y calificacion objetiva de los mismos.
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f) Evaluacion de Gestion por Areas o Dependencias. Se constituye en fuente de
informacion objetiva para la evaluacién del desempefio laboral de los empleados,
con el fin de que la evaluacion sea consistente con la planeacién institucional y los

resultados de las areas o dependencias.

Cada entidad podra determinar si la evaluacién emitida por la Oficina de Control
Interno sobre la gestion de las areas o dependencias sera tenida en cuenta como
criterio orientador de la evaluacion individual de desempefio laboral del servidor o
si ésta constituye un factor de la calificacion de servicios, decisidn que debe
adoptarse mediante acto administrativo. Para ello, se tomara como criterio de
referencia para efectuar el proceso de evaluacion del desempefio individual, la
evaluacion institucional a la gestién de las areas o dependencias que efectue la
Oficina de Control Interno o quienes hagan sus veces, la cual se basa en la
evaluacion cuantitativa y cualitativa del grado de ejecuciéon de los compromisos
establecidos en las metas institucionales o por dependencias, liderado por las
Oficinas de Planeacion o las que hagan sus veces, de acuerdo con lo sefialado en
el inciso 2° del Articulo 39 de la Ley 909 de 2004.

4.2. Instrumentos de la evaluacion

Los instrumentos son los Niveles de Cumplimiento, las escalas de calificacion y los
formatos definidos para el Sistema Tipo.

4.2.1. Niveles de Cumplimiento. EI cumplimiento en la evaluacién del desempeno

laboral se enmarcara dentro de los siguientes niveles:
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1. Sobresaliente
2. Destacado
3. Satisfactorio

4. No Satisfactorio

4.2.2. Escalas de Calificaciéon. La calificacion de la evaluacion del desempeno

laboral se adopta mediante dos escalas:

a) Escala de cumplimiento de los compromisos laborales. Esta se encuentra
definida en relacion con los compromisos laborales fijados y con los siguientes

intervalos a los cuales se les asigna un valor porcentual:

1. Nivel Destacado de 90% a 100%
2. Nivel Satisfactorio de 66% a 89%.

3. Nivel No Satisfactorio menor o igual al 65%

b) Escala para acceder al Nivel Sobresaliente. El evaluado podra acceder al nivel
sobresaliente siempre y cuando haya alcanzado el 95% o mas de la escala de
cumplimiento de los compromisos laborales y demuestre que genera un valor
agregado a través del logro de algunos de los siguientes factores, los cuales se

evaluaran como Cumple o No cumple:

1. Evaluacion de la gestidon por dependencias.
2. Por calidad y oportunidad.

3. Por aportes, propuestas o iniciativas adicionales.
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4. Por iniciativas tendientes a acciones proactivas en las actividades que cumpla.
5. Por participaciéon y aprovechamiento de capacitacion relacionada con las
actividades propias del empleo y que genere un valor agregado para la entidad o
la dependencia.

6. Por participacion en grupos o en actividades que requieren de disposicion
voluntaria.

7. Por cumplimiento de competencias comportamentales.

PARAGRAFO. Cumplimiento de los factores. Para cada periodo anual de
evaluacion y antes del 1 de abril de cada afio, la entidad debera definir como
minimo la utilizacion de tres (3) factores de los antes enumerados para el acceso

al nivel sobresaliente.

Cuando el evaluado alcance entre el 95% y el 99% de cumplimiento de los
compromisos laborales fijados, para acceder al nivel sobresaliente debera cumplir

por lo menos dos (2) de los factores definidos por la entidad.

Cuando el evaluado alcance el 100% de cumplimiento de los compromisos
laborales fijados, para acceder al nivel sobresaliente debera cumplir por lo menos

uno (1) de los factores definidos por la entidad.

En todo caso los evaluados podran agregar valor a la gestion y resultados
institucionales, mediante el cumplimiento de factores diferentes a los sefalados
para el periodo por la entidad; sin embargo, para acceder al nivel sobresaliente
deberan hallarse dentro de lo previsto en los dos incisos anteriores.
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4.2.3. Formatos definidos para el sistema tipo. Seran los aprobados por la
Comision Nacional del Servicio Civil para el Sistema Tipo de Evaluacion del
Desempefio Laboral, los cuales hacen parte integral de este Acuerdo y su
aplicacion debe efectuarse en cumplimiento a las directrices y mecanismos

adoptados por ésta Comision.

Capitulo Ill: Responsables y participantes en el sistema tipo de evaluacién del

desempenio laboral

Capitulo IV: Clases y periodos de evaluacion del desempefio laboral.

Capitulo V: Periodo de prueba.

Capitulo VI: Evaluacion anual u ordinaria.

Capitulo VII: Notificacion, comunicacion y recursos en la evaluacion del

desempenio laboral.

Capitulo VIII: Consecuencias y usos de la evaluacion del desempenio laboral.

Capitulo IX: Aplicacién del sistema tipo de evaluacién del desempefio laboral.
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Teniendo en cuenta como se viene revisando la norma, los acuerdos 137 de 2008
(anterior) y acuerdo 138 de 2008 (siguiente), se centran especificamente en el
sistema de evaluacion del desempeno laboral de los empleados de carrera

administrativa y en periodo de prueba.

1.3.8 Acuerdo 138 de 2010. Por el cual se establecen los criterios técnicos y
legales que fundamentan el Sistema de Evaluacion del Desempefio Laboral de los
empleados de carrera y en periodo de prueba y se determinan los elementos
minimos para el desarrollo de Sistemas de Evaluacion del Desempeio Laboral

Propios.

Capitulo I: Aspectos generales de la evaluacion del desempefio

Articulo 1 Nocién y objeto de evaluacion. La evaluacion del desempefio laboral
(EDL) es un proceso administrativo de gestion individual y colectiva, que busca
verificar, valorar y calificar el desempefio de un servidor en el marco del propdsito
principal, las funciones y responsabilidades del empleo, con condiciones
previamente establecidas en la etapa de fijacion de compromisos laborales y
comportamentales, su aporte al logro de las metas institucionales generando valor

agregado a las entidades.

Capitulo II: Desarrollo de sistemas propios de evaluacion del desempeno laboral

Capitulo Ill: Aplicacion del sistema de evaluacion del desempenio laboral
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Articulo 8°. Sistema tipo para la evaluacion del desempefio laboral. Las entidades
que a la fecha de fijacién de los compromisos laborales no cuenten con sistema

propio de EDL, aplicaran el sistema de EDL Tipo adoptado por la CNSC.

Capitulo IV: Otras disposiciones

1.3.9 Decreto 1364 de 2012. Por el cual se adopta la Estructura de la
Administracion Municipal, se definen las funciones de sus organismos vy
dependencias, se crean y modifican unas unidades descentralizadas y se dictan

otras disposiciones.

Capitulo IV: Disposiciones especiales

Articulo 70. Administracién de personal. La administraciéon del personal de la
administracion municipal se regira por la Constitucién Politica, la ley 909 de 2004 y

las normas que la reglamenten o modifiquen.

Este decreto es efectivamente una transformacioén de la estructura que se propone
implementar dentro de la Alcaldia de Medellin y lo que implica es realizar
modificaciones que en ningun momento interfieren con la definicion de carrera
administrativa, requisitos para el empleo, clasificacion y nomenclatura de los
empleos, sistema de evaluacion de desempeno laboral. Por lo que se convierte

solo en un parrafo de informacién mas no de analisis.
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2. JERARQUIZACION DE LA EDUCACION SUPERIOR

21. Las instituciones de educacion superior en Colombia pueden ser

publicas o privadas y tienen la siguiente clasificacion:

2.1.1. Instituciones técnicas profesionales. Las Instituciones de Educacion
Superior se caracterizan por su vocacion e identidad manifiesta en los campos de
los conocimientos y el trabajo en actividades de caracter técnico, debidamente
fundamentadas en la naturaleza de un saber, cuya formacién debe garantizar la
interaccion de lo intelectual con lo instrumental, lo operacional y el saber técnico.
Estas instituciones podran ofrecer y desarrollar programas de formacion hasta el
nivel profesional, solo por ciclos propedéuticos y en las areas de las ingenierias,
tecnologia de la informacién y administracion, siempre que se deriven de los
programas de formacion técnica profesional y tecnoldgica que ofrezcan, y previo

cumplimiento de los requisitos sefalados (Ley 749 de 2002).

2.1.2. Instituciones tecnoldgicas. Estas son también Instituciones de Educacion
Superior, destacadas por su vocacién e identidad manifiestas en los campos del
conocimiento y profesiones de caracter tecnoldgico, con fundamentacion cientifica
e investigativa. Estas instituciones podran ofrecer y desarrollar programas de
formacion hasta el nivel profesional, solo por ciclos propedéuticos y en las areas
de las ingenierias, la tecnologia de la informacién y la administracion (Ley 749 de
2002).

2.1.3. Instituciones universitarias o escuelas tecnolégicas. Dentro de estas

instituciones se encuentran aquellas facultadas para adelantar programas de



formacion en ocupaciones, programas de formacion académica en profesiones o

disciplinas y programas de especializacion (Ley 30 de 1992).

2.1.4. Universidades. Pertenecen a este grupo las universidades reconocidas
actualmente como tales y las instituciones que acrediten su desempefio con
criterio de universalidad en las siguientes actividades: La investigacion cientifica o
tecnoldgica, la formacién académica en profesiones o disciplinas y la produccion,
desarrollo y transmisién del conocimiento y de la cultura universal y nacional.
Estas instituciones estan igualmente facultadas para adelantar programas de
formacion en ocupaciones, profesiones o disciplinas, programas de
especializacion, maestrias, doctorados y postdoctorados de conformidad con la
Ley 30 de 1992.

2.2. INSTITUCIONES DE EDUCACION SUPERIOR SEGUN NATURALEZA
JURIDICA

Teniendo en cuenta su naturaleza juridica las instituciones de Educacion Superior

se clasifican en: Estatales u Oficiales, Privadas y de Economia Solidaria.

2.2.1. Estatales u oficiales. Son las universidades que deben organizarse como
entes universitarios autobnomos, con régimen especial, vinculados al Ministerio de
Educacion Nacional en lo que se refiere a las politicas de planeacion del sector
educativo. Las instituciones estatales u oficiales que no tengan el caracter de
universidad, que se organizan como establecimientos publicos del orden nacional,

departamental, distrital o municipal.



2.2.2. Privadas. Son las instituciones privadas de Educacion Superior y deben ser
personas juridicas de utilidad comun, sin animo de lucro, organizadas como

corporaciones, fundaciones o instituciones de economia solidaria.

2.3. DIFERENCIA ENTRE CARRERAS TECNICAS Y TECNOLOGICAS

La normativa vigente que regula la educacion técnica profesional y tecnoldgica, la
Ley 30 de 1992 y la Ley 749 de 2002, requieren de elementos conceptuales y
metodoldgicos que clarifiquen la correspondencia con las necesidades de los
diferentes sectores, donde la articulacion con el sector econémico y los sistemas
de ciencia y tecnologia, y de innovacion tecnolégica, son fundamentales para este
propésito; el reto es entonces, que las instituciones técnicas y tecnoldgicas

impulsen y generen conocimientos técnicos y tecnoldgicos requeridos por el pais.

Es preciso citar el articulo 17 de la Ley 30 de 1992, el cual establece que "son
Instituciones Técnicas Profesionales aquellas facultadas legalmente para ofrecer
programas de formacién en ocupaciones de caracter operativo o instrumental y de
especializacion en su respectivo campo de accidon" y al reiterar en esta modalidad
educativa de caracter terminal de la formacién que ellas imparten y la confusion
presentada en el articulo 18, al definir las escuelas tecnoldgicas como "aquellas
facultadas para adelantar programas de formaciéon en ocupaciones, programas de
formacion académica en profesiones o disciplinas y programas de

especializacion".

Es necesario tener presente que mientras el sector productivo esta siendo

sometido a una serie de cambios originados por el conocimiento, la formacion



técnica y tecnologica se esta quedando atras; el paradigma educativo continua
centrandose en qué aprenden los estudiantes, a cambio de cémo utilizan los
conocimientos que adquieren. Esta situacion que obliga, a estas modalidades
educativas, a propender que los estudiantes sean capaces de actualizar sus

conocimientos con la suficiente rapidez, tanto en el terreno laboral como personal.

Con la expedicion de la Ley 749 de 2002, se espera que las instituciones técnicas
profesionales y tecnolégicas de educacion superior, superen algunas dificultades
presentadas como la organizacion de propuestas curriculares por ciclos
propedéuticos flexibles actualizados, acordes con los requerimientos de los
sectores econdmicos y sociales y las tendencias de los avances de la ciencia y la
tecnologia, desde una conceptualizacion moderna acerca de la formacion técnica

y tecnoldgica.

Lo anterior requiere que las instituciones de educacién superior con programas de
formacién técnica y tecnoldgica, promuevan en coordinacién con los sectores
econdmicos, las comunidades cientificas y educativas, politicas y acciones que
redunden en la formacién de técnicos y tecndlogos con capacidades criticas y
practicas, para cuestionar y generar alternativas de solucion a las problematicas

presentadas.

En este sentido, la formacién propedéutica debe estar proyectada como una
alternativa para la formacion de técnicos, tecndlogos y profesionales, con las
capacidades necesarias para entrar en la modernidad y las exigencias de los
sectores con las habilidades y destrezas que aseguren la productividad requerida
para competir a escala mundial, asi como los valores e ideas que puedan

propiciar una convivencia mas humana y solidaria.



Con la ley 749 de 2002, se espera dar respuesta a los cambios que necesita la
educacion técnica y tecnolégica en Colombia, para pasar de una logica del
entrenamiento a una logica de la ensefanza que se construya a partir del estudio

de situaciones complejas de los sectores economicos y sociales.



3. EL EMPLEO TECNICO EN LA ALCALDIA DE MEDELLIN

Este capitulo sera definitivo, después de estudiar la norma en la primera parte y
seguidamente analizar la denominacion de estudio técnico y tecnologico en
Colombia, en esta ultima parte revisaremos la identificacién del empleo técnico en
la entidad publica, al igual que la evaluacion de desempefio del mismo, luego
determinaremos porque se considera necesario replantear esta denominacion de
empleo y la evaluacion, ya que ambos formatos presentan consideraciones que no

estan ajustadas de acuerdo a los estudios planteados.

Teniendo en cuenta el formato de la identificacién del empleo técnico en la carrera

administrativa (Anexo1), se observa lo siguiente:

Numeral I: Identificacién del empleo

Denominacion: Técnico Administrativo

Nivel: Técnico

A. Propésito principal

Numeral ll: Competencias comunes y comportamentales

Comportamentales: Experticia técnica, trabajo en equipo, creatividad e innovacion.




C. Contribuciones individuales

Numeral lll: Requisitos de estudios y experiencia

ESTUDIOS BASICOS: Titulo de Formacién Tecnoldgica en el area Administrativa,

Contable o en Ingenieria Civil, Arquitectura y Construcciones o acreditar la

terminacion y aprobacion de estudios profesionales en las mismas areas o en

Ingenieria Catastral y Geodesia o en el area Econdémica.

En esta revisidn se puede identificar que existe incongruencia en la definicién del
empleo como técnico administrativo, cuando en realidad exige una educacion
tecnologica, ademas de unas aptitudes particulares para ejercer el cargo con

eficiencia, eficacia y efectividad como se califica en la evaluacién del desempefio.

Teniendo en cuenta también los formatos utilizados en la Alcaldia de Medellin

para la evaluacion del desempefio (Anexos 2 y 3), se comenta lo siguiente:

Instrumento Nro. 1: Sistema de cualificacion de empleados provisionales —

Alcaldia de Medellin — Cualificaciéon de Avance (Anexo2).

C. competencias comportamentales comunes y de nivel jerarquico asociadas al
resultado (Definidas en el decreto 2539 de 2005):



Nro. 00000034: Creatividad e innovacién

Conducta

Nro. 00000028: Propone cambios especificos que permiten mejorar los métodos o

procedimientos de trabajo.

Nro. 00000034: Propone y encuentra nuevas formas y eficaces de hacer las

cosas.

Instrumento Nro. 2: Formato para la planeacion de la cualificacion de

provisionales (Anexo 3).

D. Fijacion de competencias comportamentales comunes y de nivel jerarquico

asociadas al resultado (Definidas en el decreto 2539 de 2005):

Nro. 00000034: Creatividad e innovacion.

La creatividad e innovacion son dos aptitudes que han sido subrayadas porque en
algunos casos no aplican para la calificacion, para el caso en particular del cargo
técnico administrativo de la Secretaria de Hacienda, Subsecretaria de Catastro,
identificado con el cddigo 36702009, se definen unas funciones especificas segun
el anexo 3; donde estas funciones como se encuentran definidas deberian
cumplirse de acuerdo a procedimientos establecidos en el equipo de trabajo, por lo

cual no es recomendable incluirlas, y tampoco permitir que se realicen cambios



soportados en creatividad e innovacion, ya que el proceso podria verse
seriamente distorsionado y los resultados de la evaluacién podrian estar lejanos

de la realidad.

Segun lo anterior, se considera que si bien pueden definirse funciones especificas
y aptitudes para calificarlas, en los casos en que no aplica, debe darse como
calificacion no aplica (N/A), para de esta manera no afectar el resultado final de la
calificacion del empleado. Se puede observar que en la actualidad se estan
calificando algunas variables dentro de la evaluacion de una manera subjetiva, lo
cual puede causar inconformidades en los funcionarios respecto a la calificaciéon
asignada y el puntaje final que arroja la misma, sobre el cual seran apoyadas las

decisiones de tipo administrativo.



GLOSARIO

CARRERA ADMINISTRATIVA: La carrera administrativa es un sistema técnico de
administracion de personal que tiene por objeto garantizar la eficiencia de la
administracidén publica y ofrecer estabilidad e igualdad de oportunidades para el
acceso Yy el ascenso al servicio publico. Para alcanzar este objetivo, el ingreso y la
permanencia en los empleos de la carrera administrativa se hara exclusivamente
con base en el mérito, mediante procesos de seleccidn en los que se garantice la

trasparencia y la objetividad, sin discriminacion alguna.

COMISION DE PERSONAL: (Ver ley 909 de 2004). Una de sus principales
funciones consiste en velar porque los procesos de seleccidon para la provision de
empleos y de evaluacién del desempeno se realicen conforme con lo establecido
en las normas y procedimientos legales y reglamentarios y con los lineamientos
sefalados por la Comisién Nacional del Servicio Civil. Las citadas atribuciones se
llevaran a cabo sin perjuicio de las facultades de la Comisién Nacional del Servicio
Civil. Para el efecto, la Comisién de Personal debera elaborar los informes y
atender las solicitudes que aquella requiera. Igualmente le corresponde a la
comisidon de personal; resolver las reclamaciones que en materia de procesos de
seleccién y evaluacién del desempefio y encargo les sean atribuidas por el

procedimiento especial.

COMPETENCIAS LABORALES: Conjunto de conocimientos, habilidades vy
capacidades requeridas para desempefar exitosamente un puesto de trabajo;
dicho de otra forma, expresan el saber, el hacer y el saber hacer de un puesto
laboral.



CONSTITUCION POLITICA DE COLOMBIA DE 1991: También conocida como la
carta magna. Es la norma suprema, escrita o no, de un Estado de derecho
soberano u organizacion, establecida o aceptada para regirlo. La constitucion fija
los limites y define las relaciones entre los poderes del Estado y de estos con sus
ciudadanos, estableciendo asi las bases para su gobierno y para la organizacién
de las instituciones en que tales poderes se asientan. Este documento busca

garantizar al pueblo sus derechos vy libertades.

CONSUETUDINARIO: Es una fuente del Derecho. Son normas juridicas que se
desprenden de hechos que se han producido repetidamente, en el tiempo, en un
territorio concreto. Tienen fuerza vinculante y se recurre a él cuando no existe ley
(o norma juridica escrita) aplicable a un hecho. Conceptualmente es un término

opuesto al de Derecho escrito.

EMPLEO PUBLICO: El empleo publico es la relacion laboral en la que el Estado

es el empleador.

EVALUACION POR COMPETENCIAS: Cuando nos referimos a la evaluacién de
las competencias laborales de una persona, estamos diciendo qué sabe hacer,
cuanto sabe, por qué lo sabe, como lo aplica y cdmo se comporta en su puesto de

trabajo. Todo esto dimensionando en qué medida.

DECRETO785 DE 2005: Por el cual se establece el sistema de nomenclatura y
clasificacion, de funciones y requisitos generales de los empleos de las entidades
territoriales que se regulan por las disposiciones de la Ley 909 de 2004.



FUNCION PUBLICA: Quienes prestan servicios personales remunerados, con
vinculacion legal y reglamentaria, en los organismos y entidades de la

administracién publica, conforman la funcién publica.

GERENCIA PUBLICA: También denominada administracién publica. Indica la
accion del gobierno al dictar y aplicar las disposiciones necesarias para el
cumplimiento de las leyes y para la conservaciéon y fomento de los intereses
publicos. Siempre prevalece el factor humano pues de este son los bienes

administrados.

GESTION PUBLICA: Es la aplicacion de todos los procesos e instrumentos que
posee la administracién publica para lograr los objetivos de desarrollo o de
bienestar de la poblacion. También se define como el ejercicio de la funcién

administrativa del gobierno.

LEY 909 DE 2004: Por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico,

la carrera administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones.

MANUAL ESPECIFICO DE FUNCIONES Y REQUISITOS: Documento que
especifica requisitos para el cargo, interaccion con otros procesos,

responsabilidades y funciones.

NIVELES JERARQUICOS: Clasificacion que se le da a los empleos de la funcién

publica como orientacion para determinar los requisitos de ingreso al servicio



publico y las condiciones de ascenso, asi como para fijar la remuneracion. Los

empleos se dividieron en los niveles ejecutivo, técnico, asistencial y auxiliar.

NIVEL TECNICO DE LA FUNCION PUBLICA: Actualmente, para los empleos
regulados por la Ley 909 de 2004, la clasificacion de los empleos por niveles
jerarquicos, para el nivel territorial esta prevista en el Decreto 785 de 2005. Los
empleos, segun la naturaleza general de sus funciones, las competencias y los
requisitos exigidos para su desempefio, se clasifican en los siguientes niveles
jerarquicos: Nivel Directivo, Nivel Asesor, Nivel Profesional, Nivel Técnico y Nivel

Asistencial.

PLANES DE PREVISION: Es uno de los instrumentos mas importantes en la
administracién y gerencia del talento humano; que permite alinear la planeacion
estratégica del recurso humano con la planeacién institucional. La Ley 909 de
2004, en su articulo 17, determina que las Unidades de Personal o quienes hagan
sus veces deberan elaborar y actualizar anualmente Planes de Prevision de

Recursos Humanos.

PRESCRIPCION: Es un instituto juridico por el cual el transcurso del tiempo
produce el efecto de consolidar las situaciones de hecho, permitiendo la extincion
de los derechos o la adquisicion de las cosas ajenas. En el Derecho anglosajon se
le conoce como statute of limitations. Muchas veces la utilizaciéon de la palabra
prescripcidon en Derecho se limita a la acepcidn de prescripcion extintiva o
liberatoria, mediante la cual se pierde el derecho de ejercer una accién por el

transcurso del tiempo.



4. CONCLUSIONES

La ley permanentemente esta evolucionando y ajustando conceptos, por lo tanto,
la denominacion del empleo publico y su evaluacion, exigen cumplir las
actualizaciones de manera constante para no caer en ningun tipo de
inconsistencias. Se hace visible la crisis de identidad en la que se ha visto
sacrificada la norma en el legislativo y cuando debe ser aplicada por el ejecutivo,
manifiesta incoherencias de interpretacion, de analisis y argumentacion, que la

alejan a niveles muy altos del espiritu real que contempla la ley.

Es sorprendente la riqueza existente para el desarrollo de la legislacién de la
educacion en Colombia dentro del nivel superior, segun la ley 30 de 1992 y sus
decretos reglamentarios; no obstante, se evidencia contradiccion en el
pensamiento, en la voluntad y en las decisiones de las personas que ejercen
cargos especificos que demandan competencias especificas, donde en algunos
casos se puede registrar dentro de las lineas de accién el rebasamiento, la

ilegalidad y la corrupcién sobre el cumplimiento de las normas legales.

Es claro que la ley puede ser desconocida en niveles muy altos de la estructura de
las organizaciones y por tanto existe incongruencia frente a la evaluacion de
indicadores de gestion para la valoracion de competencias determinadas y
exigidas por la ley. El papel de la educacidn técnica, tecnoldgica y universitaria en
el marco de la educaciéon superior como eje fundamental para el desarrollo de las
organizaciones oficiales, éstas tendran una responsabilidad en el futuro y como tal
tendran que apuntar al desarrollo humano y por ende acceder al capital humano

en todas sus dimensiones para lograrlo.



Si se habla de saberes universales minimos en la educacién superior para los
niveles técnico, tecnoldgico y universitario; o de saberes universales basicos para
personas que poseen un nivel cultural alto (profesionales en saberes especificos)
para desempefiar un cargo como servidores publicos, se plantean los siguientes

interrogantes:

¢ A qué se debe la diferencia de respuestas ante un mismo problema de cara a la

evaluacion de competencias?.

¢ Por qué los profesionales al desempefiar un mismo cargo no poseen los saberes
minimos universales que demanda dicho cargo, en relacién con las competencias

necesarias para ejercerlo?.

¢ Cudles son los saberes minimos universales en términos de competencias

laborales para un técnico, tecndlogo y universitario profesional?.

Cuando los profesionales del nivel técnico, tecnoldgico y universitario se enfrentan
a la evaluacion por competencias para ejercer un cargo en el nuevo milenio ¢con
qué dificultades pueden encontrarse dentro de una ciudad innovadora como
Medellin?

¢, Cual es la responsabilidad y el papel de la alta direccién del gobierno municipal
de Medellin frente a estas situaciones para que sean garantes de transparencia,
honestidad, rectitud, ética, crecimiento, sostenibilidad, competitividad vy



compromiso social, para una ciudad que tiene como vision todo un poder

transformador hacia el siglo XXI?.

Cada uno de estos interrogantes puede representar un tema de estudio y/o

investigacion para otros interesados.

Al iniciar este estudio, se planted la siguiente hipétesis: La ley colombiana en el
sistema de competencias laborales y requisitos para el ejercicio de los empleos en
el nivel técnico de la funcién publica, presenta varios vacios. Con ésta monografia
titulada “Analisis del sistema de competencias laborales y requisitos para el
ejercicio de los empleos del nivel técnico dentro de la funcion publica en
Colombia”, se pretende estudiar la ley colombiana y los decretos que regulan el
sistema de competencias laborales y los requisitos para el ejercicio de los empleos
de la funcién publica. Ademas, se busca explicar la diferencia entre las carreras
técnicas y tecnoldgicas, exponiendo los vacios que presenta el decreto 785/05 con

respecto a:

o La jerarquizacion del empleo publico, principalmente para el nivel técnico

que actualmente incluye la educacion técnica y tecnologica.

o El sistema de evaluacion por competencias definido para el nivel técnico

que en algunos items evalua competencias que aplican para otros niveles.

° Los requisitos para el ejercicio de los empleos propuestos por la misma ley.



Se confirman los vacios anteriormente planteados porque apoyados en la norma
se demuestra que efectivamente se estan cometiendo errores en la denominacion,
evaluacion y en los requisitos para el empleo de los cargos publicos denominados

como técnicos administrativos.

Con respecto al objetivo general, sobre identificar los vacios que trae la ley en el
sistema de competencias laborales y requisitos para el ejercicio de los empleos en
el nivel técnico de la funcion publica en Colombia; confirmamos que tanto la norma
como la aplicacion de la misma presentan incongruencias con respecto a la
denominacion del cargo técnico administrativo, el planteamiento de la evaluacion

por competencias y los requisitos para el empleo.

Conocer y estudiar este tema es posible considerando que dicha informacion es
publica y estda enmarcada en la ley, lo dificil puede considerarse en realizar
entrevistas con las personas que tienen la responsabilidad de definir el perfil del
cargo técnico administrativo y la evaluacion por competencias para el mismo en el
Municipio de Medellin por motivos de horarios, responsabilidades y porque este
estudio puede ser considerado en su momento una critica a la realizacion de las
funciones, ademas esta actividad no esta centrada en un sola persona sino en un
equipo multidisciplinario lo que hace mas complejo poder acceder a las

entrevistas.

Este tema a futuro tiene mucho potencial de analisis y estudio porque las
entidades del Estado y su funcionamiento afectan directamente a la poblacion que
cada vez estd mas atenta para reclamar y hacer cumplir sus derechos, con
respecto a la asignacién de cargos que pueden ser ocupados por cualquier

persona que cumpla con los requisitos de estudio y de competencias.



Se propone revisar constantemente la norma y la evolucion de los conceptos
sobre educacion para definir adecuadamente los cargos publicos y el sistema de
evaluacion por competencias, de manera que los mismos puedan ser ejercidos por
personas idoneas y estas a la vez puedan ser evaluadas y retroalimentadas de

una forma objetiva y clara.

Como se enuncio en un principio, este analisis por motivos de tiempo se realiza
solo para el cargo técnico administrativo de la carrera administrativa, pero si se
estudian otros cargos de acuerdo al orden jerarquico se identificarian muchas mas
incongruencias, por lo que se considera importante continuar con éste analisis
para los otros niveles jerarquicos de la Administracion Municipal de Medellin en

futuros estudios.



5. RECOMENDACIONES

Estas recomendaciones, estan dirigidas a la rama legislativa del Estado
colombiano, quienes se encargan de proveer las leyes que definen el empleo
publico y su evaluacidén. Asi mismo, a los entes nacionales, departamentales y
municipales para que apliquen de una manera coherente las normas de tal

manera que se realicen los procesos correctamente.

Después de estudiar e investigar; la recomendacion entonces es definir
correctamente el cargo de acuerdo a la norma y a la definicion de la educacion en
Colombia, para el caso se podria considerar que la definicion correcta del empleo

seria tecnélogo administrativo y no técnico administrativo como figura actualmente.

Ademas, si se revisan los formatos de evaluacion por competencias, en el cargo
se encuentran actividades que son calificadas aun sin que apliquen, lo que puede
generar calificaciones subjetivas y/o enmarcadas en la injusticia que afectan a la
empresa, al empleado y a la sociedad; no seria correcto por ejemplo considerar a
un empleado con rendimiento medio por no crear o innovar, aun si su empleo no lo
permite, o al contrario, considerar a un empleado con un rendimiento alto por el
mismo concepto. Situaciones como esta puede afectar el clima organizacional y el
rendimiento individual y general. Por esta razon, se debe generar en la alta
direccion de la Administracion Municipal unas reflexiones de caracter pedagogico
sobre competencias, de tal forma que se pueda interiorizar en la estructura
cognitiva de cada ente publico la informacion sobre seleccion y evaluacién por

competencias.



Igualmente, se puede suscitar en la alta direccion a través de conversatorios y
talleres practicos la importancia de las competencias en los procesos de
aprendizaje para ejercer cargos especificos, de manera que se identifiquen en
cada una de las areas del conocimiento que orientan los profesionales al servicio
de la comunidad del Municipio (para este ejemplo), las competencias minimas a
desarrollar en directivos y mando medios, como también la creacion de estrategias
metodoldgicas y técnicas que permitan a los profesionales del Municipio en sus
respectivas disciplinas del conocimiento, poder identificar las competencias

basicas de cada cargo, para exigir los resultados esperados.
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ANEXOS

ANEXO A: FORMATO IDENTIFICACION DEL EMPLEO TECNICO EN LA
CARRERA ADMINISTRATIVA

Alcaldia de Medellin
| IDENTIFICACION DEL EMPLED

DENOMINACION: TECNICO ADMINISTRATIVO
cODIGO: IETO2009

CATEGORIA 1

NIVEL: TECNICO

CLASE DE EMPLEO: CARRERA ADMINISTRATIVA
NUMERO DE PLAZAS 13

PUESTOS DE TRABAJO:

SECRETARIA DE HACIENDA
SUBE. DE CATASTRO: 13

A PROPOSITO PRINCIPAL
Realzar labores técnicas msionakes y de apoyo, on ef desamolio de procesos y procedimientos,
as/ como las relacionadas con la administracion y manejo de la informacion gue se genere en
cumplimiento de los tramites propos del drea de su compelencia.

Il. COMPETENCIAS COMUNES ¥ COMPORTAMENTALES

COMUNES:
- Orientacién a resultados. - Orlentacedn al usuano v al ciudadano.
- Transparencia. - Compromiso con la Organizacion
COMPORTAMENTALES:

Experficia Técnica, Trabajo en Equipo, Creatividad e Inmovacion.

B. DESCRIPCION DE FUNCIONES
FUNCION GENERAL:

Aplicar los conocimeentos en el desamolio de procesos y procedimientos en labores técnicas
misionales y de apoyo, asi coma s felacionadas con a aplicacion de ka ciencia y la tecnologla

FUNCIONES ESPECIFICAS:

1. Caleular el avalio de jos benes inmuebles que se le asignen, de acuverdo con los procedimientos
sstablecydos en el equipo de trabajo, con € fn de suminstar e isumo para la quidacion del
impuesto yio el soporte técnico para tomar decisiones frenle a las soficitudes presentadas.

2. Realzar e reconocimiento predial de los Bencs iInmusbics, con o fin de establecer su
conformacion fisica en aspecios topograficos, de construccion, acabados, destinacién economica y
wvaler

] 66
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Alcaldia de Medellin

Participar en & investigacibn y ejecucidn de los procesos relacionados con les actividades de
ﬂenﬂfkﬁmymmmmbEMEndw#mm

Verificar los listados comparalivos orignados en los procesos de formacion, actualizacion y
conservacion catasiral, con el fin de efecluar los comedives cuando sea necesario.

Proyectar kas resoluciones que oniginen las mulaciones de segunda, tercera, cuarta y quinta clase
y las comespondientes a las reconsideraciones de avallos, con el fin de actualizar la base
catastral.

Desempefiar las demas funciones asignadas por el lider, de acuerdo con el nivel, ka naturaleza v el
area de desempefio del cargo.

C. CONTRIBUCIONES INDIMIDUALES

El availo de los bienes inmuebles que se e asignen, se caloulan de acuerdo con los
mmmmmuwu#&m con el fin de suminisirar el insumo para la
Siquidaciin del impuesto yo el soporle tecnico para tomar decisiones frente a las  solictudes
presentadas.

El reconocimiento predial de los Bienes Inmuebles, se realiza con e fin de estabiecer su
conformacion fisica en aspectos lopograficns, de construccidn, acabados, destinacion econdmica v
valor,

Las respluciones que onginen las mulaciones de segunda, lercera, cuarta y quinta clase y las

correspondientes a s reconsideraciones de avallios, se proyectan con & fin de actualizar la base
catasiral de conformidad con |a nomalividad wgente:

. REQUISITO DE ESTUDIOS ¥ EXPERIENCIA
ESTUDIOS BASICOS: Tituko de Formacion Tecnoldgica en of rea Administrativa, Contable o en
Ingenierfa Civil, Arquitectura y Construcciones o acredilar la terminacion y aprobacidn de estudios
profesionales en las msmas dreas o en ingenieria Catasiral y Geodesia o en el drea Econdmica.
EXPERIEMCIA; Seis (6) meses de experencia kaboral
D, CONOCIMIENTOS ESENCIALES

SECRETARIA DE HACIENDA
SUBS. DE CATASTRO

Sector Infraestructura Fisica
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Alealdia de Medellin

. - on aulomalizados {software de oficina, provesador de textos, aplicacion de
herramientas técricas del suelo, whanismo, disefio y construccién, i it |

disefos,
Decreto 645 de 2006, 1058 de 2008,
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ANEXO B: FORMATO PARA LA PLANEACION DE LA CUALIFICACION DE
PROVISIONALES

. INSTRUMENTO Mo, 1- SISTEMA DE CUALIFICACION DE !_
EVPLEADOS PROVISIONALES - ALCALDIA DE MEDELLIN o]
| CUALIFICACION CE AVANCE

NUMERQ DE CUALIFICACION: i

|, TIPG DE CUALIFICACION

-
| cCUALIFICAGION ESPECIFICA: Provisienales - Cualificacion

CUALIFICACION GEMERAL: Cualificacion de Provisionzles

Il. IDENTIFICACION GENERAL
B
| INTERVINIENTES
|

CUALIFICADO LIDER INMEDIATO

!I NOMBRE COMPLETO:

|AVENDANO ALUA CLAUDIA TATIANA

NOMERE COMPLETO:
ORREGO QUINTERQ GLORIA PATRICIA |

| DOCUMENTO DE IDENTIDAD:
42650456

| NUMERO DE PERSONAL:

| 00013154

| DEPENDENCIA:

SUBD. DE CATASTRO
DENOMINACION DEL EMPLEQ:
TECNICD ADMINISTRATIVE

CODIGO DEL EMPLEO:
357020089

DOCUMENTO DE IDENTIDAD:
| 42571830

HUM: 7 DE PERSONAL:
| 0000E 37
DEPENDENCIA: |
SUBD. DE CATASTRO |
DENOMINACION DEL EMPLEO:
LICER DE PROYECTO
CcA0IGO DEL EMPLED:
20803023

LUGAR ¥ FECHA DE IMPRESION: Medellin, 07.05.2013

| FECHA DE FINALIZACION: 07.05.2013

PERIODO CUALIFICADO (DD.MM.AAAA) | DESDE: 01.08.2012

HASTA: 21.01.2013

i, FUNCIONES, RESPONSABILIDADES Y COMPETENCIAS A EVALUAR

META(S) INSTITUCIONALES A LA(S) CUAL(ES) CONTRIBUYE EL EMPLED [Metas institucionales de la Dependencia)

Na. l

META

PROPOSITO DEL EMPLEQ (Manual especifice de funciones y competancias laborales)

Realizar labores técnicas misionales y de apoyo, en el desarmollo de procesos ¥ procedimientos, asi como las relacionadas con la
administracian y maneja de |a informacian que se ganere &n cumplimiento de los tramites propios del drea de su competencia

No. | A COMPROMISOS DEL EMPLEADO {unidades y elementos | importa | Criterio Conclusiones
i " de competencia). Los compromisos se fijan teniendo en neia
| cuenta el manual especifico de funciones y competencias
| j laborales, a los planes, programas o proyectos
institucionales y a |a evaluacion da la gestidn del drea o
| dependencia
DOO00001 Atendar ooorunamente con eficiencia, eficacia y efectividad al 100% con | Alta oo |Apoya  ademds en la
ia slahoracién de los iramiles rapartidos relacionados con avalugs de |rea|izaciér. de tramitas  de
| sarvicios, bajo la dptica de autocontrol, esto es verificando que éstos | otras equipcs
| se reglicen con los sopories tacnicns ¥ juridicss corespondientes.
0000000z | Entregar mensusimente 5 investigaciones de mercado, verificables con 3 Media (0001 Entrgga mas investigaciones
informacion suficiente y NECESana para glimenar 1a base de datos del | de las sobicitadas
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INSTRUMENTQ Na, 1 - SISTEMA DE CUALIFICAC.ON D_E
EMPLEADCS PROVISIOMALES - ALCALDIA DE MEGELLIN -

CUALIFICACION DE AVANCE

| Alzaldi
NUMERQ DE CUALIFICACIGN: | 00015472 |
I ;;nsema‘x:nc nraobilianic catasiral 3IME | | —‘
! 0ooa0003 Rendir dianamenie (comee siecidnica) s repones de coniral 2e !| Media | 00C1 Mo salo lo envia, sing Que|
activioaces segun los paramelrod esiablacidcs 25| pendients del
consolidado en SAP
00000004 | Verficar que todos los actos adrinistrativos asten acompanados de los Media | 0001 Ademas de verificar que los
soportes kecnicos y juridicos Necesanos para su proyecsion soportes  esien  comgletos,
salicita los que hacen faita
para poder realizar su trabajo
| DOOO0O0S Agiiear el 100% de las pelitices emitidas desde el Sistema de Gestion|  Baja | 0007 |Esta pendienta de realizar
de Calidad en la Alkcaldia de Medelin, en cada ung de o5 Qrocesos Y AUTCCONTROL 3 todas las
subprocesos propios del empleo, implementando las  directrices, actividades que realiza
procedimeent
as, formates & instrudtives estandarizados, permanantemente y durante |
el gerigde @ pualuar |
M: B. ACUERDO DE EVIDENCIAS QUE SOPORTARAN LA FIJACION DE COMPROMISOS (se | Mo. Compromisa |
relacionan las evidencias que soportaran los compromisos definidos, al igual que los i
mecanismos de seguimiento y cualificacidn)
00Doooot | Infarme mensual y saguimiento en SAP 00000001
00000001 Ragistro informe OIME 00000002
0000000 Inforrme de Trabajo diars 00000003
00000001 | Informe de Trabajo mensual 00000004
000D000M | Registro de asislencia a reuniones y capacitaciones. Politicas y directrces aplicadas al propasitol 00000005
del emplea
Mo, C. COMPETENCIAS COMPORTAMENTALES COMUNES ¥ DE NIVEL JERARQUICD Importancia
ASOCIADAS AL RESULTADO [Definidas en el Decreto 2535 de 2005)
0000002ZA | Orientacion al Resultado Alta
00000029 Orientacion al Usuario y al Ciudadano Alta
00000030 Transparencia - Integridad Alla
00000021 [Compromiso con la Organizacion Alla
00000032 | Experticia Profesional Alta
00000033 | Trabajo en Equipo Alta
{00000034 | Crealividad & Innovacion Alta
No, CONDUCTA CRITERIO. COMPETENCIA
DOJ00028 | Logra resultados concretos y de mayor eficiencia. En toda ocasian, Orientacian al
Resultado
00000028 | Prapone cambios especificos que permiten mejorar los métodos o En toda ocasion. Orientacaén at
orocedimientos de trabajo. Resultado
00000028 | Realiza acciones gue permiten superar las expectativas de|Entoda ocasibn, Origntaciin al
desempefio €N Su cargo. Resultada |
OO0D0ZE | Supers estandares y consigue lagras extraardinarios En toda ocasion Chrigntacian al
Rasullado
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', INSTRUMENTO No. 1 - SISTEMA DE Gl UALIFICACION D€
'EMPLEADOS PROVISIONALES - ALCALDIA OE MEDELLIN -

| CUALIFICACION DE AVANCE
|

| HUMERD DE CUALIFICACION: |

00015472

|0EJGDDD29 Acude a soluciones creativas para atender las necesidades \,-'lEn tada ocasian.

sxpectalivas de 103 uSUATICS © civdadanas.

Orienacion al :_lﬁl.lar.n|
|y &l Ciudadano |

|DDCICII:IG29 | Atiende con serenidad los reciamos yio criticas da los usuanos aIEn toda ocasion.

|:|udadanus

[
Q0000029 | Es opentung y agil para brindar schuciones a los requenimientos de| En oda acasicn.

tos usuanos o ciudadanos.

Ornemacion al Usuano
al Ciugadana
| Opentacian al Usuario
|1.r al Ciudadano

Emﬂoﬁg Prapone @ Sus SUperiores idess para mejorar el sennicio gue sa|EnInda ocasion

Orientacién al Usuano

presta a usuarios o a3l ciudadans. y ai Ciudadano
| Q0000030 |Actia de acuerdo 3 las normas ¥ los lingamientas eticas definidos| En toda pCasian, |Transpafencia - |
| &n la Alcaidia Integrdad |
|£IUGUEIUSD Admite honestamente su responsabilidad en los errores. En toda poasidn. Transparencia 2
Integridad
FMDUDSD Analiza 1as decisiones a la luz de su coherencia con los valores|En toda ocasian. Transparencia |
institucionalas. Integridad
| 0o000030 | Comunica en forma explicita las intenciones que sustantan Las'En toda ocasion Transparencia 1
| decisiones de aphic Jon general. Integridad
00000030 | Evita yio rechaza imas da actuacion que contradicen los valores| En toda ocasion. Transpafencia -
ylo principios de la Alcaldia. Integnidad
Q0000030 | Exhibe aperura y honestidad aun en situaciones de interés| En tods ocasion Transparencia 3
particular, Integridad
00000030 | Exhibe comportamientos consistentes con los valores y principios| En loda acasion. |Transperenua
de la Alcaldia Integridad
0000030 | Muestra coheraneia entre lo gue dice y hace. En teda acasiin, Transparentia -
Integridad
00000030 | Promueve en su equipo de trabajo la aplicacian de los valores y|En toda ocasiin. Transparencia
principios de la Alcaldia. Integridad
BO000030 | Se responsabiliza de las consecuencias de sus decisiones, En tada ccasian. Transparencia

integridad

0000031 | Antepone las necesidades de la Alcaldia a las propias.

En toda acasion

Compromiso  con  1a
Cirganizacian

00000031 | Apoya a la organizacion en situaciones dificites

En toda acasidn.

Campiomisa  con 1a
Organizacion

00000031 | Desamolla sus actividades de acuerdo con las priondades de fa
Alcaldia.

En toda ocasiin,

Comgpromisa con  la
Qrganizacian

PE000031 | Promueve decididamente las metas y valores de la Institucion.

En toda ccasidn.

Compromiso  con a8
Qrganizaciéan

(0000034 | Utiliza tos recursos de la entidad solo para &l desarrolio de las
labores v la prestacidn del servicio

En toda ccasidn,

Compromisc  con |a
Crganizacion

00000032 | Apliea el conocimiento técnico 8 1as aclividades cotidianas,

En toda acasian.

Experticia Frofesional

p0O000032 | Capta y asimila con facilidad conceptos g informacion,

En fada ccasion.

Experticia Profesional |

00000032 | Resuelve prablamas wilizando Jos conocimientos técnicos de su
especialidad

En toda ocasion

ey
Experticia Profesional

p00CO033 | Apoya las decisiones del grupo y realiza la parte del rabajo que le

|Er1 loda acasidn.

| Trabajo en Equipo
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INSTRUMENTS Mo, 1 - SISTEMA OE CUALIFIC ACION DE |
|EMPLEADOS PROVISICNALES - ALCALDIA DE MEDELLIM -
| CUALIFICACION OE AVANCE |

! Alcaldia de Madallin

MUMERQ DE CUALIFICACION: | 00015472 |

corresponde
| 00000033 !. Compane con sus companeras la informacion importante o Ol paral En toda ccasian. Trabajo en Equipo
b su respecivg rabajo. ]
0000033 | Colabara con olios para la realizacion de activicades y metas En loda ocasién. Trabaja en Equipa |
grupales. -
00000033 | Identifica claramente jos objetivos del grupo y focaliza su trabaje af En toda ccasian Trabaje en Equipo
la consecucion da los mismos.
00000034 | Actia rapida y decididamente en una crigis, sin esperar a que se En toda ocasitn. Creatividad &
o resueiva por si sola. Innovacion
. | oDo0o034 | Adopta un enfoque practico en la resolusitn de los prablemas, En toda ocasitn Creatividad e
Innavackn '
0000034 | Propone y encuentra formas nuewas y eficaces de hacer las cosas. En toda ocasion. Creatividad E
Innovackin

V1. OBSERVACIONES ¥ PLAN DE MEJORAMIENTO. Con base en los resultades de |a cualificacién identifigue 75 fortalezas
yi0 debilidades, acciones preventivas, correctivas o de capacitacidn a que haya lugar.

Detilidades encontradas

| Fortalezas encontradas Observaciones
| OBSERVACIONES
SEGUIMIENTO
PLAN DE MEJORAMIENTO
Nra. Facha Fecha | Esta | Cum I Compromiso Seguimiento

Inscripeién | Limite do | ple
00000001 | 20130130 |aa131}33n 1 l

Conacimmento e los procesos en los
cuales participa en a Subdireccion

Estado del Plan: 1-Abiarto, 2-Cerrado, 3-Anulado - Cumple: 1-5i, 2- Mo.
Vil. COMUMICACION DEL RESULTADO DE LA CUALIFICACION

CEMUNICA EL LIDER INMEDIATO RECIBE EL CUALIFICADO
NOMERE-ORREGO GUINTERO GLORIA PATRICIA NOMBRE: AVENDANG RUA CLAUDIA TATIANA
rrmal, AW FIRMA:

e

Lugar y Fecha de COMUNICACION: Medellin,
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ANEXO C: FORMATO PARA LA PLANEACION DE LA CUALIFICACION DE
PROVISIONALES

|

| INSTRUMENTO Mo. 2

DE LA CUALIFICACION DE PROVISIONALES

FOEMATO PARA LA FLANCALION

MUMERQ DE EVALUACICHN DEL DESEMPEND:

I. IDENTIFICACION GENERAL

INTERVINIENTES

EMPLEADO

JEFE INMEDIATO

MOMBRE COMPLETO:
AVENDAND RUA CLAUDIA TATIANA

DOCUMENTO DE IDENTIDAD:
42680456

NUMERO DE PERSONAL:

NOMBRE COMPLETO:
ORREGO QUINTERC GLCORIA PATRICIA

DOCUMENTO DE IDENTIDAD:
42971630

NUMERQ DE PERSONAL:

00013154

DEFENDENCIA;
SUBD. DE CATASTRO

DENOMINACION DEL EMPLEO:
TECNICO ADMINISTRATIVO

cOBIGO DEL EMPLED:
36702008

| D0COB48T

DEPENDENCIA:
SUBD. DE CATASTRO

DENOMINACION DEL EMPLED:
LIDER DE PROYECTO

CODIGO DEL EMPLEC:
| 20803033

LUGAR ¥ FECHA DE IMPRESION: Medallin, 07.05.20

| FECHA DE FINALIZACION: 07.05.2013

1. FIJACICN DE COMPROMISOS ¥ ACUERDO DE EVIDENCIAS ¥ SEGUIMIENTO.

|

los compromisos a fijar en términos del propdsito del empleo y las metas institucionales)

META(S) INSTITUGIONALES A LA(S) CUAL{ES) CONTIBUYE EL EMPLEO {Metas institucionales de la Dependencia - Malisel

Mo,

META

&n términos de prepdsito del emplec y las metas institucionales)

A. PROPOSITO DEL EMPLEO {Manual especifico de funciones y competencias laborales - Analice los compromisos a fijar |

Realizar labares técnicas misionales y de apoyo, en el desarrollo de procesos y procedimientos. asi como 1as relacionadas con 2
adrministracién y manejo de la informacion que se genere en cumplimienta de los ramites propios del drea de su competancia,

MNro.

B. COMPROMISOS DEL EMPLEADO {unidades y elementos de competencia). Los
compromisos se fijan teniendo en cuenta el manual especifico de funciones y competencias
laborales, a los planes, programas ¢ proyectos institucionales y a la evaluacidn de la gestion

del drea o dependencia

Importancia

Coaaoono

Q000002

lDI}ﬂGGEII'.'IS

Q00Ca004

0aganoes

Alender cponunaments con eficencia, eficacia y efectividad al 100% con la eigheracion  de los tramites
repartidos, retacionados Gan avalios de servicios, bajo la optica de autocantral, @sta 25 varficando que
#5203 & realican con kos soportas tecnicos y juridices corespondiantes

Entregar mensualmente 5 investigaciones de Mercaso, verficables con la informacion suficianie y necesana para
afimantar la base de datos de! ohservatario inmobiliaric catastral OIME.

Rendir diariamente (cormeo electranica) las repartes da control de actividades sagun o parameiros establecidos

varificar que todos los actos edministrativas esten acompafiados de [0 Sopories lecnices ¥ UridiCos Nacesanos
para su prayecciin

Apkicar el 100% de las peliticas emitidas desda of Sisterna de Gesticn de Galidad en la Alcaidia da Medellin, en [

cada uno de los procesos ¥ subprecesas propios del emoleo, implemantando las direcincas, proced

imientes. famatos e instructives eslandarizados, permanenienents y durante ¢ penade & avaluar

Alta

Media

Media
Media

Baa

Mo,

&, ACUERDO DE EVIDENCIAS QUE SOPORTARAN LA FIJACION DE COMPROMISOS
INDIVIDUALES {se relacionan las evidencias que soportaran los compromisos definidos, al
igual que los mecanismos de seguimiento y evaluacion)

No. Compromiso

Pagina 1de 2



iimsraumzmc Ho. 2 - FORMATZ PARA LA PLANEACION
[ DE LA CUALIFICACION CE PROVISIONALES

| F@-'}
4 e |

MUMERO DE EVALUACION DEL DESEMPERG:

|
| 00000001 | Infarme mensual y ségquimisnts en SAP | 00000001 :

00000001 _ | Regisiro informe OIME | o0opaoo2
| 00000001 | Informe de Trabajo dianc 00000003 |
| 00000001 nfgrme da Trabaj rensual Q000004 i
0000000M | Registro de asistencis a reuriones y capacitaciones, Politicas y directrices aplicadas ai propésily Q000000s
del empien.
Hro. O. FIJACION DE COMPETENCIAS COMPORTAMENTALES COMUMES ¥ DE NIVEL Importancia
JERARQUICO ASOCIADAS AL RESULTADO (Definidas en el Decrete No. 2539 de 2005).
0O0G0028 | Crieniacign al Resuttada Alta
| 0oDOOD29 Onentacion al Usuarao v al Ciedadano Alta
Q0000030 | Transparencia - Integridad Alta
00000031 | Compromiso con la Organizacion Alta
Q0000032 | Experticia Profesional Alta
00000033 | Trabajo en Equipo Alla
00000034 | Cmati\p’dq:l_‘a Innavacion Alla
NOMBRE Y FIRMA JEFE INMECIATO NOMBRE Y FIRMA EMPLEADOD
NOMBRE: Oﬁﬂﬂgﬂmmﬁ!ﬁ RIAPATRICIA NOMBRE: AVENDAND RUA CLALUDIA TATIANA
FIRMA: K__ w FIRMA:
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