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GLOSARIO

ACTO ADMINISTRATIVO: Declaraciones de las entidades que, en el marco de normas
de derecho publico, estan destinadas a producir efectos juridicos sobre los intereses,

obligaciones o derechos de los administrados dentro de una situacion concreta.

ALCALDIA: Una alcaldia es un 6rgano ejecutivo municipal en la mayor parte de América
Latina y Espafia. En Argentina se le denomina intendencia. La edificaciéon donde trabajan
el alcalde y el concejo municipal en Espafia se conoce como ayuntamiento y en Chile y
Pert como municipalidad. En Colombia normalmente se llama "alcaldia" y puede estar
aparte del Concejo municipal.

CAPACITACION: La capacitacion es un proceso continuo de ensefianza-aprendizaje,
mediante el cual se desarrolla las habilidades y destrezas de los servidores, que les
permitan un mejor desempefio en sus labores habituales. Puede ser interna o externa, de
acuerdo a un programa permanente, aprobado y que pueda brindar aportes a la
institucion. En ambos casos, se debe tener en cuenta que la capacitacion es un esfuerzo
gue realiza la entidad para mejorar el desempefio de los servidores, por lo tanto, el tipo de
capacitacion, debe estar en relacién directa con el puesto que desempefia. Los
conocimientos adquiridos, deben estar orientados hacia la superacion de las fallas o

carencias observadas durante el proceso de evaluacion

CARGO: Los cargos son los puestos de trabajo a través de los cuales los funcionarios y
servidores desempefian las funciones asignadas. Se denomina cargo al conjunto de
tareas orientadas al logro de un objetivo. Exige la contratacion de una persona, que con
un minimo de calificaciones puede ejercer de manera competente, las funciones y

responsabilidades que se le asigne.

CARRERA ADMINISTRATIVA: La carrera administrativa es un sistema técnico de

administracién del talento humano; su objetivo es mejorar la €ficiencia de la
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administracion y ofrecer a todos los colombianos igualdad de oportunidades de acceso a

la entidad.

De conformidad con lo anterior el acceso, ascenso y permanencia de los empleados a su
servicio esta reglamentado en normas propias expedidas Unicamente para ser aplicadas
al interior de la entidad, pero van armonizadas con los principios de caracter constitucional
acerca de la funcién y administracion publica, los servidores publicos y los principios

legales que rigen la materia para la rama ejecutiva.

El ingreso, la permanencia y el ascenso en los empleos de carrera administrativa se haran
exclusivamente con base en el mérito, sin que motivos como raza, religién, sexo, filiacion
politica o consideraciones de otra indole puedan tener influjo alguno. Su aplicacién, sin
embargo, no podrd limitar ni constrefiir el libre ejercicio del derecho de asociaciéon a que

se refiere el articulo 39 de la Constitucién Politica.

CLASIFICACION DE CARGOS: La clasificacion de cargos, es el proceso de
ordenamiento de los cargos que requiere la entidad, basado en el andlisis técnico de sus

deberes y responsabilidades y en los requisitos minimos exigidos para su desempefio

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

exigidos para su desempefio.

ESTADO: Cuando se habla de Estado se hace referencia a una forma de organizacion
social soberana que tiene el poder administrativo y de regulacion sobre un determinado
territorio. A su vez, cuando se menciona el Estado de Derecho, se incluyen en él las
organizaciones resultantes de la ley y la division de poderes. EI concepto surgio
originalmente en los didlogos platénicos, pero luego fue Maquiavelo quien introdujo la
palabra propiamente dicha en su obra ‘El principe’. Estado no es lo mismo que gobierno,
gue es una parte constitutiva del mismo, ni tampoco que nacion, ya que pueden existir
naciones sin Estado o varias naciones agrupadas bajo una misma unidad estatal. Para
gue un Estado sea reconocido como tal tiene que ser reconocido por otros Estados, debe

disponer de organismos para institucionalizar su autoridad y debe tener la capacidad de
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diferenciar su control. Ademas, un Estado debe ir en pos de la internalizacién de una

identidad colectiva a través de simbolos como el himno y la bandera

EVALUACION DEL DESEMPENO: La evaluacion del desempefio laboral es una
herramienta de gestibn que con base en juicios objetivos sobre la conducta, las
competencias laborales y los aportes al cumplimiento de las metas institucionales de los
empleados de carrera y en periodo de prueba en el desempefio de sus respectivos
cargos, busca valorar el mérito como principio sobre el cual se fundamenten su

permanencia y desarrollo en el servicio.

FUNCION PUBLICA: Toda actividad temporal o permanente, remunerada u honoraria,
realizada por una persona natural en nombre del Estado o al servicio del Estado o de sus

entidades, en cualquiera de sus niveles jerarquicos.

FUNCIONARIO PUBLICO: Considerase funcionario al ciudadano que es elegido o
designado por autoridad competente, conforme al ordenamiento legal, para desempefar
cargos del mas alto nivel en los poderes publicos y los organismos con autonomia. Los
cargos politicos y de confianza son los determinados por la ley.
Son aquellos que ejercen funcién publica, con Cargos que implican atribuciones para la
toma de decision; cuentan con la confianza de la maxima autoridad institucional. Existen

funcionarios por eleccion y otros por designacion.

GESTION PUBLICA: Es el conjunto de acciones mediante las cuales las entidades
tienden al logro de sus fines, objetivos y metas, los que estdn enmarcados por las

politicas gubernamentales establecidas por el Poder Ejecutivo.
INNAMOVILIDAD : Que no puede ser movido o cambiado de su puesto de trabajo.

NEPOTISMO: Hace referencia a la preferencia que tienen algunos gobernantes o
funcionarios publicos para dar empleos publicos a familiares 0 amigos sin tomar en cuenta
la competencia de los mismos para la labor, sino su lealtad o alianza. "Desmedida

preferencia que algunos dan a sus parientes para las gracias o empleos publicos".
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NIVELES JERARQUICOS: Son los diversos escalones o posiciones que ocupan en la
estructura organizacional los cargos o las personas que los ejercen y que tienen suficiente

autoridad y responsabilidad para dirigir o controlar una o mas unidades administrativas.

ORGANIZACION: Segun Jurado (2007:16) como “formas ordenadas de responder a las
l6gicas del desarrollo y progreso que plantean las necesidades sociales y culturales,
surgidas de las interacciones entre las personas y su medio natural. Para ello, se requiere
como insumos administrativos el conocimiento, la tecnologia y un patrimonio econémico.
De esta forma la organizacion se convierte en un sistema social elemental para la
dindmica que subyace entre los seres humanos tales como la cooperacion, la solidaridad
y los intercambios, producto de los acuerdos establecidos mutuamente.

Asimismo, la organizacién es el resultado de la aplicacion de los principios que permiten
ordenar procesos, acciones y actuaciones, teniendo como referente los sistemas
simbdlicos que orientan el ordenamiento (Jurado, 2003).

Cortina (2000) citada por Jurado (2003), afirma que las organizaciones pueden ser
percibidas como un hecho legitimado socialmente que tiene una finalidad social: las
organizaciones se configuran para brindarle a la sociedad unos bienes y servicios y con
esto logran aceptacion y a su vez legitimidad en lo social. En el caso de que la
organizacion no produzca esos bienes la sociedad se los reclamara y podra deslegitimar a
ese hecho social. La organizacién entendida como hecho social, esta conformada por un
conjunto de personas con una caracteristica en particular y un conjunto de relaciones
establecidas entre individuos para el logro de objetivos manifestados en la identidad

colectiva llamada interaccion. (Citado por Jurado 2003).

Desde esa interaccion, se puede catalogar a la organizacién desde la 6ptica de Luhmann
citado por Jurado (2007) como un sistema social que es sin6nimo de un sistema de
comunicacion que conlleva como resultado a un sistema de decisiones; adquiriendo
importancia todas las relaciones que se tejen en esas interacciones humanas con un fin
productivo entre los que dirigen la organizacién, los empleados y la comunidad.

Por otra parte, Mendoza (1985) citado por Jurado (2003), considera que en las

organizaciones se pueden hallar espacios para desarrollarse profesional, social y
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personalmente, impactando de esta manera a la organizacion a través de conductas

productivas hacia la misma.

PLANTA DE PERSONAL GLOBAL : La planta de personal es el conjunto de los
empleos permanentes requeridos para el cumplimiento de los objetivos y funciones
asignadas a una organizacion, identificados y ordenados jerarquicamente y que
corresponden al sistema de nomenclatura, clasificacion y remuneracién de cargos
establecido mediante el decreto ley 1569 de 1998 y modificado por el articulo 3 del

decreto 2503 del mismo afio.

Es importante tener en cuenta que la planta de personal desde el punto de vista de su
aprobacién se puede conformar en forma global, pero técnicamente debe responder a un
estudio previo de necesidades y a la configuracién de la organizacion.

La planta de personal Global consiste en la relacion detallada de los empleos requeridos
para el cumplimiento de las funciones de una entidad, sin identificar su ubicacion en las
unidades o dependencias que hacen parte de la organizacion interna de la institucion.

Se procedera a relacionar los empleos de cualquier nivel jerarquico cuyo ejercicio implica
confianza, que tengan asignadas funciones de asesoria institucional, asistenciales o de
apoyo y que estén al servicio directo e inmediato y adscritos a estos Despachos:
Gobernador, Alcalde Distrital, Municipal o Local, Contralor o Personero, Presidente,
Director o Gerente de Establecimiento Publico, entre otros, los cuales deben ser
especificados en forma separada para cada una de tales dependencias, con el fin de

guardar concordancia con las normas de carrera administrativa.

Los demas empleos, de los distintos niveles, pasaran a conformar la “Planta de Personal
Global” la cual estara compuesta por un determinado nimero de cargos, identificados y
ordenados de acuerdo con el sistema de clasificacién, nomenclatura y remuneraciéon que

le corresponda a la entidad.

Con este modelo el Jefe o Director General de la entidad territorial correspondiente,
distribuira los empleos y ubicara el personal, de acuerdo con los perfiles requeridos para
el ejercicio de las funciones, la organizacion interna, las necesidades del servicio y los

planes, programas y proyectos trazados por la entidad.
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Este modelo de planta de personal presenta las siguientes ventajas:

» Permite ubicar el personal, de acuerdo con los perfiles requeridos para el ejercicio de
las funciones.

» Conduce a una mayor agilidad, eficiencia y productividad en el logro de los objetivos
institucionales, dando cumplimiento a los principios sobre funcién administrativa
establecidos en la Constitucion Politica, en el Plan de Desarrollo y el Plan de Gobierno.

* Flexibiliza la administracion del recurso humano al permitir la movilidad del personal de
un area afin a otra, como un mecanismo real e idéneo para dinamizar los procesos
operativos y técnicos y facilitar la gestién de la entidad.

» Permite la conformacion de grupos de trabajo, permanentes o transitorios conformados
con personal interdisciplinario, liderados por profesionales altamente calificados, como
una alternativa para racionalizar las actividades, logrando el maximo aprovechamiento de
los recursos humanos disponibles dentro de una organizacion.

» La adecuada gerencia de las plantas globales termina con los vicios administrativos de
inamovilidad del personal, a través de la reubicacion, en funciéon de los conocimientos,
habilidades y aptitudes, sin que medien gestiones adicionales con agentes externos a la
entidad.

PODER: Por poder pueden entenderse multiples conceptos de acuerdo a cada campo. A
un nivel basico, poder suele identificarse con la nocion de fuerza (por ejemplo, la fuerza
publica). Sin embargo la nocion de poder suele estar mas relacionada a la accion social
colectiva que a la fuerza fisica. || Capacidad o facultad de ejecutar una accién; Control
gue se ejerce sobre un grupo humano; Posicion fuerte que permite influir sobre la

sociedad.

PODER ORGANIZADO: Capacidad o influencia que puede condicionar la pertenencia o

no de las personas en un sistema social.

PODER PERSONAL: Forma en que una persona vive y significa las posibilidades
ofrecidas por la organizacién, como por ejemplo hacer carrera.
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PODER DE COMUNICACION SIMBOLICO: Capacidad de elegir su propio
comportamiento sin importar el rol que se establezca dentro de la organizacion, este
poder esta mediado por relaciones de libertad y de posibilidades de seleccion ante

diversas alternativas.

REMUNERACION: Es aquella que estd constituida por la Remuneracién Total
Permanente y los conceptos remunerativos adicionales otorgados por Ley expresa, los
mismos que se dan por el desempefio de cargos que implican exigencias y/o condiciones

distintas del comun.

SECTOR PUBLICO: Es un concepto que proviene de la Ciencia Econémica. En general,
se entiende por sector un conjunto de actividades econémicas de un pais, que presenta
caracteristicas peculiares y homogéneas. El sector publico incluye las actividades que
estan dentro de la esfera gubernamental: la administracién, las empresas nacionalizadas,
el sistema impositivo, la banca oficial, la seguridad social, las corporaciones publicas, etc.
Il Conjunto de instituciones, actividades y servicios en donde la Administracién Publica y
el Estado desarrollan un papel esencial. Ill Todo el ambito que esta directamente
controlado por los poderes publicos, no so6lo las administraciones sino también las
empresas en las que participa el Estado, las demas instancias del poder y de sus

organismos autonémicos.

SERVICIO: La actividad o labor que realiza una persona natural o juridica ajena a la
Entidad, para atender una necesidad de esta Ultima, pudiendo estar sujeta a resultados

para considerar terminadas las prestaciones del contratista.

SERVIDOR O PUBLICO: Para efectos de la Ley, entiéndase por servidor publico al
ciudadano en ejercicio que presta servicio en entidades de la Administracion Publica con
nombramiento o contrato de autoridad competente, con las formalidades de ley, en

jornada legal y sujeto a retribucidon remunerativa permanente en periodos regulares
TALENTO HUMANO: Tomar una definicién de talento respecto a distintas corrientes

tedricas podria en algun momento confundir con otros conceptos relacionados como
competencias, capital humano, habilidades, destrezas, etc. en esencia, se considerara

10
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como referente una definicibn comun que pretende resumir tal diversidad. Por ende la
definicion pretendera abarcar todas las areas que pueda contener el concepto.

Por tanto, el talento, segun la real academia espafola de la lengua (rae), refiere a la
persona inteligente o apta para determinada ocupacion; inteligente, en el sentido que
entiende y comprende, tiene la capacidad de resolver problemas dado que tiene las
habilidades, destrezas y experiencia necesaria para ello; apta, en el sentido que puede
operar competentemente en una determinada actividad debido a su capacidad y

disposicién para el buen desempefio de la ocupacion.

La definicién de talento humano se entenderd como la capacidad de la persona que
entiende y comprende de manera inteligente la forma de resolver problemas en
determinada ocupacion, asumiendo sus habilidades, destrezas, experiencias y aptitudes

propias de las personas talentosas

11
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RESUMEN

Las practicas de gestidon de talento humano en el sector publico se ven afectadas por
diversos tipos de poder. Es claro, que al tratarse de un modelo de principios burocraticos
como es el sistema Técnico de administracion de personal (ley 909 de 2004)
encontraremos la alta influencia del poder Weberiano en especial en los diversos
mecanismos Yy procedimientos que pretenden prever las acciones futuras de las
organizaciones publicas. Sin embargo las acciones del poder burocratico pueden estar
permeadas por un poder de comunicacion simbolicamente generalizado que permitan
trascender de una concepcién mecanicista y controladora a una concepcion de seleccion
con libertad en doble sentido para quienes participan dentro del proceso de

comunicacion organizacional.

Las practicas de gestidn del talento Humano en lo publico se encuentran descritas
desde las leyes y las normas, asi pues el ingreso, el ascenso, la capacitacion, la
evaluacion del desempefio, los estimulos y hasta la remuneracion estan formalizadas

legalmente en las diversas organizaciones del estado.

El gerente de talento humano o quien haga sus veces, lidera cada uno de los
procesos que permiten la orientacion y conduccion de los servidores publicos; No
obstante la participacién de aquellos sujetos que tienen la capacidad de influenciar las
actuaciones de los diversos miembros de la organizacién modifican las intensiones
normativas y generan otras practicas de talento humano, dado la complejidad de ser
humano y la rigidez de modelos normativos, pues estos no pueden predecir el

comportamiento del ser humano.

El analisis de la norma con respecto a las practicas de gestion del talento humano, la
observancia y discusion de la vivencia de las practicas de gestion del talento humano en
la organizacion publica y el tipo de poder que se ejerce en el desarrollo de las practicas
y sobre los servidores publicos se constituyen como los componentes fundamentales
de la investigacion EL PODER Y LAS PRACTICAS DE GESTION DEL TALENTO
HUMANO EN LO PUBLICO.

12
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INTRODUCCION

Dada las exigencias de la modernidad y de los cambios que asume el estado, las
organizaciones publicas se han puesto en la tarea de aplicar las orientaciones de corte
legal y normativo que orienta la gestion humana. Sin embargo, en dicha aplicacion las
acciones reguladoras y controladoras de la funcién publica se ven permeadas por el
comportamiento de las personas, “los servidores publicos”, modificando las practicas de
gestion humana a razén de los diversos tipos de poder que median las relaciones en

la vida publica.

El poder es untema de gran importancia, y se ha tomado su lugar durante el desarrollo
de la historia de la sociedad. El poder definido desde la coercion fisica hasta llegar al
poder de persuasion, de influencia y condicién sobre las personas. También definido

como el medio de regulacion y de prediccion frente el actuar de las organizaciones.

Cualquier tipo de poder que sea reconocido e identificado dentro de las organizaciones
merece revisién por parte de los diferentes actores sociales, en especial de aquellos
gue tienen la tarea de gerenciar y liderar las organizaciones publicas, y
especificamente en procesos formales que pretenden gobernar el pensamiento y el
comportamiento de los empleados, denominados practica de gestion humana. La revisién
y el analisis del poder permitiran implementar fines estratégicos que propendan por el

bienestar de los empleados y de la organizacion.

El hecho de que la adecuada gestion del componente humano en la organizacion es un
elemento clave en la posibilidad de logro de una ventaja competitiva sostenible, es una
idea que hoy nadie, directivo o profesional, duda. Sin embargo, conocer la manera en la
gue se deben administrar los recursos humanos y la forma mas adecuada de realizarlo es

un reto al que las organizaciones, aun en la actualidad, se siguen enfrentando.

Por lo anteriormente expuesto la investigacion se fundamenta en el analisis de los tipos
de poder que median las practicas, y a su vez nos permita plantear un cambio de
perspectiva, en una nueva gestion del talento humano que haciendo uso de las variables

13
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exdgenas al modelo burocratico , como lo son los medios de comunicacion
simbdlicamente generalizados especificamente el poder, faciliten los procesos de
administracién de personal en lo publico y permita trascender de este concepto al de

gestion del talento humano.

Se ha acumulado literatura e investigaciones al respecto, asi es como la escuela de
administracién Publica en Colombia, German Puentes Gonzalez, Benjamin Ardila Duarte.
Gregorio Calderodn, Claudia Peralta entre otros, han dirigido sus investigaciones en
temas relacionados con las practicas de gestion del talento humano y la carrera
admnistrativa en el sector publico en aras de contribuir al mejoramiento y eficacia del

sector.

14
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JUSTIFICACION

La propuesta de investigacion sobre, ¢QUE TIPOS DE PODER MEDIAN LAS
PRACTICAS DE GERENCIA DEL TALENTO HUMANO EN EL SECTOR PUBLICO?
CASO ALCALDIA DE CHINCHINA nos permite acercarnos a los problemas que viven
las organizaciones del sector publico, cuya actividad primordial esta centrada al
cumplimiento de los objetivos constitucionales. Asi es, como, desde la misma ley las
tareas de direccion estatal se han convertido en una simple administracion de personal
maxime cuando por condiciones de viabilidad fiscal las plantas territoriales han tenido
que disminuir notablemente los cargos al servicio publico y por ende el desemperfio de
funciones de quienes permanecen en la organizacion se ha visto permeado por factores
comportamentales en razén de las falencias existentes en lo concerniente a las
practicas de gerencia del talento humano y su pertinencia en el contexto publico. Por lo
tanto cada servidor publico esta sujeto a la influencia de muchas variables y entre ellas,

las diferencias en cuanto a aptitudes y patrones de comportamientos son muy diversos.

A pesar de la evolucion de la ciencia, y los cambios que exige la modernidad algunas
organizaciones, en especial de las de caracter publico no demuestra adelanto alguno en
el desarrollo organizacional y por tanto contindan rezagados tanto en los procesos
administrativos como de la gestién del talento Humano.

La modernizacion del estado, trae consigo grandes reformas con el fin de garantizar la
prestacion de los servicios de los entes publicos locales, que van desde la viabilidad de
econdmica y financiera de los mismos (ley ajuste fiscal) , hasta los diversas formas
de proveer los cargos de los empleos publicos( ley de carrera administrativa) , las
diversas formas de control, y el régimen disciplinario entre otras, las cuales tienen sus
explicaciones desde conceptos del poder y su significado en el contexto real.

15
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Elemento de Control que define el compromiso de la entidad publica con el desarrollo de
las competencias, habilidades, aptitudes e idoneidad del servidor publico. Determina las
politicas y practicas de gestion humana a aplicar por la entidad, las cuales deben
incorporar los principios de justicia, equidad y transparencia al realizar los procesos de

seleccion, induccion, formacion y capacitacion de los servidores publicos del Estado.

La formulacién de politicas de DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO unida a la
formalizaciéon de los Acuerdos, Compromisos o Protocolos , fortalece la capacidad
institucional de la entidad publica para responder de manera adecuada a las necesidades
de la comunidad; prepara a la entidad para enfrentarse a un entorno cada vez mas
complejo, dinamico y hostil; facilita a los servidores publicos la comprensién de los fines

de la entidad y por lo tanto, hacerlos mas competentes para cumplir con su propésito.

Estas politicas habilitan a los servidores publicos para generar los resultados esperados
en procura del logro de la misién de la entidad, fundamentados en la comprension de lo
gue se quiere de ellos y promoviendo el desarrollo de conocimientos y habilidades;
adelantar de forma mas innovadora, la gestion estatal y recrear sus capacidades en
funcion del cambio organizacional; detectar nuevas demandas del entorno y canalizar
propuestas, de politica, conducentes a adaptar el servicio publico a los requerimientos
externos; apoyar la toma de decisiones en situaciones complejas frente a las cuales el
servidor publico deberd proponer soluciones efectivas, discernir los problemas vy
propuestas; disentir con sentido critico y positivo y trabajar en consonancia con los

intereses de lo publico
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CAPITULO I:
CONTEXTO DEL ESTUDIO

1.1 SURGIMIENTO DEL ESTUDIO.

Nuestra experiencia como empleadas del sector publico nos ha permitido evidenciar la
probleméatica que se presenta al interior de las organizaciones, aun perteneciendo a
actividades diferentes (Fiscalia y Educacién) consideramos tienen una particularidad
generalizada en cualquier organizacion del estado, y es la forma en que el poder ha
influenciado muchas de las practicas de gestiéon del talento humano en el tipo de

organizaciones.

1.2 DESCRIPCION DEL AREA PROBLEMATICA :

Las instituciones que pertenecen al sector piblico en Colombia tienen como misién hacer

cumplir los fines del estado asegurando la atencién y satisfaccion de los intereses de la
comunidad, teniendo en cuenta los principios constitucionales de igualdad, mérito,
moralidad, eficacia, economia, imparcialidad, transparencia, celeridad y publicidad. Para
garantizar los preceptos constitucionales el estado requiere de funcionarios publicos que
mediados por relaciones normativas favorezca la prestacion del servicio publico en todo
el territorio colombiano. No obstante la descentralizacién politica, administrativa y fiscal
consagrada en la constitucion politica de Colombia de 1991, aument6 el tamafio del
aparato estatal reflejado en mayor participacion del estado en los entes territoriales
para lo que se hizo preciso unincremento significativo del numero de puestos en
el sector publico. La finalidad se centr6 en la atencion de las necesidades del sector,
sin embargo ante el poco conocimiento de las leyes y decretos reglamentarios el
tamafio del estado creci6 de manera desproporcionada y desorganizada
convirtiéndose en el fortin politico de la clase dirigente y como consecuencia el
ingreso del talento humano a la funcidn publica se convirti6 en clientelismo, nepotismo
y cualquier otra forma de uso inadecuado del poder; lesionando severamente la

eficiencia del estado y generando una cultura ineficiente y politizada de lo publico .
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Ante las situaciones descritas, el estado se vio en la obligacion de generar los
mecanismos para el cumplimiento y el control y para ello establecié entre otras,
la ley 909 de 2004 “por medio la cual se expiden normas que regulan el empleo
publico, la carrera, administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones”
como marco normativo y regulativo de la gerencia publica en Colombia que
garantice la  meritocracia, la evaluacion la capacitacion y el otorgamiento de
incentivos constituidos como las practicas de Gerencia de Talento Humano en el

sector publico.

El caso Alcaldia municipal de Chinchina, que para efectos del trabajo de campo se
escogi6 para la muestra, es un ente de caracter publico, ubicado en el distrito centro sur
del departamento de Caldas, posee una poblacion total de 51.301 habitantes. Su
principal actividad econémica se encuentra orientada hacia la agricultura del café, asi
como también a la diversificacion de otros productos como lo son el platano y los citricos.
Cuenta con la participacion de la empresa privada en los procesos de desarrollo local, asi
como también del direccionamiento de lo publico en cabeza de la doctora Maria

Magdalena Builes, actual alcaldesa para el periodo 2008-2011.

La Alcaldia de Chinchina, atraviesa por un severo plan de ajuste fiscal, que afecto,
no solamente la finalidad de las finanzas publicas, sino también el tamafio de la
organizacion, pues se someti6 a una drastica reestructuracion  administrativa
disminuyendo su planta de personal de 110 a 66 empleados bajo un esquema de

administracion de personal denominado “modelo de planta global” (ver glosario).

1.3 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

De acuerdo al articulo publicado por la revista ADMNISTRACION Y DESARROLLO No
42 'y escrito por Carlos Emilio Gonzalez Garcia. “Sobre LA CARRERA
ADMNISTRATIVA Y LA MODERNIZACION ESTATAL”, para inicios de 1930 y hasta 1991
las practicas de Gerencia de talento humano en Colombia giraban alrededor de
paradigmas administrativos fundados en el modelo burocratico de Weber. Las normas

gue regulan el estado estuvieron orientadas a disefiar un sistema de carrera cuyo sentido

18



Beatrig Elena Ortig Cifuentes
Maviow Constanga Diag Cardona

era la racionalidad en el cumplimiento de la ley, y el despliegue de acciones para cumplir
los fines estatales. La carencia de normas para el manejo de la burocracia, entendida en
el mejor término weberiano, ha desvirtuado el sistema de mérito y ha ido en menoscabo
de la eficiencia de la administracion publica. EI modelo de burocracia de Weber
presuponia que los funcionarios publicos se deberian seleccionar por las normas de
desempefio y el mérito, no por criterios de adscripcion como la casta, la raza, la clase o el
idioma. En ese sentido, la seleccién del personal debia basarse en su adiestramiento, sus
conocimientos y su experiencia en ciertas areas de la administracién. De tal suerte que a

la burocracia debia entrar el personal mas preparado y mas capaz posible.

A partir de 1957, surge la carrera administrativa en Colombia, producto del plesbicito de la
época, cuyas pretensiones adquirieron caracter constitucional y cuya finalidad radico en
la regulacién de los procesos del “sistema técnico de administracion de personal” en el

sector publico para evitar el impacto de los intereses politicos sobre el sistema.

La carrera administrativa enfrentd dificultades en cuanto a su administracién. La
Comision Nacional del Servicio Civil que se instituy6 para la administracion y vigilancia del
sistema, fue conformada en una forma plural, con la concurrencia de un conjunto de
actores de diversa procedencia, los cuales no garantizaban la transparencia de las
decisiones, por cuantos sus miembros eran los mismos sujetos a los que se les debia
controlar, se tenia dificultades para la asistencia a reuniones, se mostraba desinterés por
los temas nacionales y eventualmente se movilizaban para obrar como representantes de
oficio de sus propios problemas especificos asociados a las entidades territoriales de las
cuales ejercian como titulares. Mas preocupante aln resultaba la circunstancia de las
distintas presiones politicas a las cuales se debian supeditar las decisiones de la
Comision, por cuanto de alli se derivaban cuestionamientos a determinadas autoridades

gue contaban con el aval de los centros del Poder.
La Comision no podia ejercer una accién coercitiva 0 sancionatoria frente a los

nominadores que en extralimitacion o desatencidn de sus responsabilidades y facultades,

obraran en contravia del ordenamiento juridico existente hasta la constitucion de 1991.
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Los problemas del sector publico han sido objeto de estudio por la escuela Superior de
Administracion Publica en Colombia, por tanto, diversos autores han escrito sobre la
historia, la evolucién, los factores predominantes en el desarrollo de la ley de carrera

administrativa y sus efectos sobre la misma.

Segun el planteamiento realizado por el profesor Augusto Alvarez Collazos en su articulo
“.POR QUE NO FUNCIONA LA CARRERA ADMINISTRATIVA EN COLOMBIA?" se
puede afirmar que: “Desde sus inicios y hasta el presente, nuestro sistema de carrera ha
tropezado con problemas de diferente indole”. En algunas ocasiones con dificultades de
tipo técnico, en otras con aprietos para adaptarse a nuestro sistema cultural,
evidentemente con falta de respaldo politico del alto gobierno y adicionalmente con

inconsistencias desde el punto de vista legal y constitucional.

Por lo anterior el profesor Alvarez detalla la problematica en factores de:

FACTOR DE ORDEN CULTURAL: Para referirse a este factor, cita a Douglas North

ganador del Premio Novel de Economia en 1993, y establece que “cuando la cultura y

las normas legales van en una misma direccion es mas facil hacer las cosas y que el
desarrollo se hace mas rapido”. Este planteamiento tedrico pudiera aplicarse al caso
colombiano en el sentido inverso, pues es claro que en muchos casos las normas legales

van en sentido contrario a la cultura de las organizaciones.

Nuestra cultura para la vinculacién de personal a la Administracion Puablica se basa en la
“palanca”, en la “recomendacién politica”, en el amiguismo; no en la seleccion racional y
objetiva de los aspirantes teniendo en cuenta el criterio del mérito, del que méas conoce,
del que mas sabe. Esta es una costumbre arcaica en las organizaciones publicas que ni
las leyes, ni decretos, ni la misma Constitucién Politica han podido erradicar, simplemente
porque la cultura, es decir la manera de hacer las cosas, no se puede cambiar a través de
una norma y en la mayoria de los casos no cumplen la funcién de tecnificar y modernizar
los funcionarios de las organizaciones, dejando asi a la deriva el soporte de desarrollo

gue la Carrera Administrativa requiere.
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FACTOR DE ORDEN POLITICO Una mirada histérica permite indagar sobre los

Factores de orden politico. Para 1938 se constituia una época de verdadera revolucion,

pues el pais se movia en un ambiente de gran agitacién politica, regimenes hegemaénicos
y un sectarismo extremo. Estas circunstancias hicieron que las reformas no fueran

implementadas y hubo reservas por parte del gobierno para impulsarlas y darles vigencia.

Otros de los factores que se aduce, fue el fracaso del primer intento de sistema de
Carrera Administrativa en el pais y fue el hecho de que se garantizé al funcionario la
inamovilidad en el cargo, sin condicionarlo a su buen desempefio. Esto, obviamente
motivé al personal en forma negativa, lo cual trajo como consecuencia la inercia de la
administracién. Durante las campafias presidenciales, los candidatos prometen siempre
la modernizacion de la Administracién Publica y el impulso a la Carrera Administrativa,
pero una vez se presentan dificultades en la gobernabilidad, los presidentes de la
republica, recurren al instrumento de ganar el respaldo de los paliticos, intercambiando

puestos por apoyo parlamentario a las iniciativas del ejecutivo.

El cambio de paradigmas, el neoliberalismo, la reduccién de tamafo del Estado,
minimizan la importancia del Estado en el disefio de politicas publicas que permitan
resolver las necesidades de nuestra sociedad y por tanto la mirada con un enfoque mas

social de la problematica.

También el clientelismo, ha permitido el acceso de sus voceros en los cargos publicos v,
en nuestro pais, ha sustituido a la Carrera Administrativa. La proliferacion de la
corrupcion, la ineficacia y la ineficiencia, son pruebas contundentes del no funcionamiento
del sistema de mérito. A mayor volumen de normas mayor es la corrupcién. En este
campo es interesante preguntarse por la cultura politica, pero también por la desigualdad
y el atraso. En los Ultimos 45 afios los presidentes de la republica han tenido que negociar
su legitimidad y su gobernabilidad con los congresistas y representantes de los partidos

politicos tradicionales o con partidos de la oposicion.

A cambio de ello los presidentes han entregado parte de su poder expresado en cuotas
burocraticas de participacién de funcionarios en ministerios y entidades publicas de tipo
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nacional o territorial, que implica en muchos casos comprometer la permanencia de
personas vinculadas a través del sistema de Carrera Administrativa.

En este mismo sentido ENRIQUE BORDA VILLEGAS en Ponencia, sobre “Una gestion
Pablica con Enfoque Social y Humano” hace referencia a los comportamientos
burocraticos gue dan origen, a patologias administrativas como: Exceso de
centralizacion y jerarquizacién , lo cual resta iniciativa a las instancias ejecutoras;
contribuye a la obediencia pasiva, a la ausencia de sentido de responsabilidad personal y
solidaridad de cada uno hacia el conjunto, favoreciendo la apatia y la corrupcién, ya que
guien ejecuta no se compromete ni responsabiliza de sus decisiones. Esto ha dado lugar
a paradigmas que obstaculizan el desarrollo de la administracion publica: “la linea del
menor esfuerzo”, “Hay que hacerlo asi, porque siempre se ha hecho asi”, “cumplir con mis
funciones y no mas”, “hice lo que me corresponde”, “que responda el jefe”. La
Fragmentacion de la actividad administrativa en compartimentos estancos, esto
genera relaciones conflictivas entre areas, ausencia de coordinacion; cada unidad tiende
a desarrollar una subcultura exclusiva, dificilmente comprensible al resto de la
organizacion que evita la construccién de una cultura comun, inhibe la capacidad de
innovacion, estimulando la adhesion rigida a normas existentes, exceso de formalizacion
de los comportamientos y resistencia al cambio. Y la Imposicibn de una cultura
organizacional con énfasis en lo técnico -econdémico . Se trabaja con énfasis en los
temas misionales y técnicos, se trabaja con base en indicadores econémicos, de gestion,
etc., olvidando la dimensién humana, el desarrollo del talento humano, ignorando aquello
gue no es medible ni cuantificable como los sentimientos, los suefios, el deseo de

trascendencia de las personas que hacen parte de la institucion

FACTOR DE ORDEN TECNICO: Desde el punto de vista técnico, es claro que el
sistema de Carrera Administrativa en Colombia, ha descuidado la aplicacion de técnicas

modernas sobre administracién de personal, especialmente en los campos de seleccion,
desarrollo, remuneracion y evaluacion del desempefio. En cuanto a la funcién de la
seleccion, las técnicas utilizadas no consultan los Ultimos desarrollos en el campo de la
psicologia organizacional, y en muchos casos no se ajustan a las necesidades actuales

de la gerencia publica.
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Las politicas sobre remuneracién de personal en el sector publico colombiano no siguen
los parametros de caracter internacional. Ellos son, los criterios de equidad y
competitividad. La equidad salarial hace referencia al hecho de que los salarios deben
determinarse de acuerdo al valor relativo de los mismos. Entre mas importante sea un

cargo, mayor remuneracion debe corresponderle.

La forma como se han venido haciendo los aumentos salariales en los Ultimos 20 afios,
implica que el valor real del salario haya cambiado significativamente en beneficio de los
cargos de menor rango, en detrimento y desmotivacién para trabajar en el sector publico

en los cargos de alta gerencia.

En segundo lugar, el criterio de competitividad, nos indica que los salarios deben estar
acordes con los salarios del mercado. Aqui es claro, y de acuerdo con las Ultimas
encuestas salariales conocidas, que existe una gran diferencia entre los salarios del
sector publico y privado en relacién con remuneracién del Nivel ejecutivo y directivo.

En cuanto a la evaluacién del desempefio, no existen criterios claros que permitan evaluar
la gestion de los funcionarios casi en todos los niveles de la administracion. De otra parte
y en relacién con este mismo tema, los criterios de evaluacién no estan elaborados en
consonancia con las funciones de los cargos.

Finalmente los resultados de las evaluaciones de miles de funcionarios publicos no se
traducen en ningun tipo de medida para la remocién, promocion o formulacién de politicas

de capacitacion o especializacion.
Por otra parte, la falta de estimulos reales, impide que se cree en los funcionarios interés
por el 6ptimo desarrollo de sus funciones y continuo deseo de capacitacion. El centralismo

del sistema de carrera concentrada en Bogota, le resta dinamismo y eficiencia al sistema.

FACTOR DE ORDEN LEGAL Finalmente los Factores de orden constitucional y legal, se

centran basicamente en el desconocimiento de la ley, la precaria aplicacion de las leyes
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con el criterio de interpretacion del interesado, y la poca claridad en cuanto los conceptos

de estabilidad e inamovilidad.

Sin lugar a dudas, la influencia politica ha permeado las acciones de la vida publica en
especial las relacionadas con la administracién de personal’, o mejor llamadas préacticas

de gestién del talento humano en el sector publico.

En el siguiente diagrama y de acuerdo a las anteriores descripciones nos permiten
plantear que en el sector publico las practicas de gerencia de talento humano, estan
mediadas por relaciones de poder, antes que por criterios estratégicos; En razén de que
el sistema de practicas de gestiébn del talento humano en el sector publico
(Administracion de personal), fue fundamentado en la teoria de la burocracia de Max
Weber, cuyo planteamiento radica principalmente en la teoria del poder manifestado en el
dominio y la verticalidad que controla a los otros (Weber 1978, p. 926). Sin embargo este
planteamiento pretende demostrar que para ejercer el poder se debe dotar a la
organizacion de estructuras por su racionalidad, es decir por la relacién entre los medios,
los recursos utilizados y los objetivos que deben ser alcanzados. Por otro lado vemos
cémo el poder de la burocracia se manifiesta en una clase social contratada por el
estado; la alta burocracia y la baja  burocracia, la primera constituida por los
dirigentes politicos del estado y los segundos por los dirigentes de los partidos
politicos, los cuales han influido significativamente en la gestion del Talento

Humano del sector publico.

No obstante el desarrollo organizacional debe estar orientado en un enfoque social
humano que caracterice la gestiébn publica bajo supuestos y principios, los cuales
concreten politicas que contribuyan a realizar y hacer posibles los objetivos orientados al

logro de los fines del estado.

En pocas palabras en poder se ha adentrado en factores de orden cultural toda vez
que la vinculacion del personal se ha presentado a razén de recomendaciones o
palancas politicas que desvirtian el sistema de carrera ;En factores de orden politico por
la agitacion y participacion de los ambiente politicos que coartan la implementacion de

2 Sistema Técnico de Administracion de personal, Ley 909 de 2004.
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las reformas en materia de administracion del personal, maxime cuando los servidores se
consideran inamovibles del cargo sin importar el resultado de su desempefio o la
necesidad de sus servicios en otras areas de trabajo de la organizacién. Otro factor que
guarda relacién estrecha con el poder, es el técnico pues quienes tiene la tarea de
liderar las practicas de gestion del talento humano , dificilmente realizan procesos de
ingreso, ascenso , capacitacion, evaluaciéon del desempefio y estimulos de acuerdo a las
normas que rigen el sistema, limitando el desarrollo del area. Finalmente y relacionado
con el tema anterior se encuentra el factor legal que por desconocimiento o por
flexibilizacién de la norma se interpreta o se ignora de acuerdo a los intereses de quienes

gerencian las organizaciones.

-
\_

- J
CULTURALES

Segun ENRIQUE BORDA VILLEGAS Una de las grandes preocupaciones de quienes
tienen la mision de administrar lo publico, es comprender de manera integral lo que

Diagrama 1

significa hacer realidad una administracion publica con enfoque humano, porque implica
revisar profundamente las patologias de la administracion publica que no hacen posible
consolidar un nuevo modelo de gestion, donde prevalezca la confianza, el respeto mutuo
y la cooperacién, que conlleven a un desarrollo humano equitativo y sostenible y por

supuesto a la consolidacion de capital social.

Esta transformacion; segln Luhmann requiere de una nueva concepcion del poder
que trascienda la rigidez de la dominaciény la regularidad, a una esfera de poder
donde los deseos o intereses del sujeto no son manipulados, ni sustituidos, sino por

el contrario altamente motivados (Z0l0,1986. p.173).
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Por lo tanto, es importante para nosotras como investigadoras de Gerencia del
Talento Humano indagar y revisar ;4 _QUE TIPOS DE PODER_MEDIAN LAS
PRACTICAS DE _GERENCIA DEL TALENTO HUMANO EN EL SECT OR PUBLICO?
(CASO ALCALDIA DE_CHINCHINA).

1.4  ANTECEDENTES

En busqueda de mejorar la eficiencia y la productividad , las organizaciones han
utilizado diversas estrategias que incluyen desde el mejoramiento de la capacidad
instalada, el uso de las tecnologias y maquinaria hasta la forma de potencializar el

desempefio del talento humano en el trabajo.

Las organizaciones del estado, para administrar el talento humano se han orientado por
modelos estructurales, normativos y racionales con el fin de garantizar los diversos fines
del estado, sin embargo dicha forma de gestionar el talento humano en el sector publico,
fue surgiendo a la vez que los hechos histéricos politicos, la modernizacion del estado, y

el marco juridico colombiano también lo iba haciendo.

German Puentes Gonzélez, plantea en uno de sus articulos, que “solo contando con
recursos humanos, que tengan estabilidad relativa en el ejercicio laboral, idéneos desde el
punto de vista moral y técnico, se podran transformar las relaciones Estado-ciudadano, se
impulsaran procesos de transformacién de nuestras realidades socioeconémicas, se
cambiaran las costumbres politicas y se construiran mejores escenarios de bienestar para

los colombianos”.

Sobre la base anterior, el autor pretende realizar una revision del estado a partir de
Rafael Uribe, por ser el primero que present6 la idea de regular los procesos de seleccion
de las personas que irian a prestar sus servicios al Estado, en general, y a la
administracion publica, en particular. No obstante, dedica parte de sus escritos a las
reflexiones sobre la funcion puablica, en el marco de la instituciébn de la carrera
administrativa, en el cual se resaltan las falencias y ventajas para mejorar la gestion de

los asuntos publicos.
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Gonzalez, expresa que sin lugar a dudas, Colombia es un Estado muy sensible a crear y
expedir normas de todos los matices y jerarquias, y a creer que una vez hechas, los
problemas se resuelven casi de manera automatica. Los valores explicitos e implicitos
son, habitualmente, los que espera ver el ciudadano; la creatividad y la l6gica son
admirables, mas no el tema de la ejecucion. Aqui se presenta un gran déficit, lo cual hace
gue al poco tiempo de aprobar las reglas de juego, éstas entren en un estado deterioro y

desuso antes de haberlas aplicado siquiera la primera vez.

El tema de la funcién puablica y de la carrera administrativa no escapa a esta costumbre.
Son muchos los casos en que se legisla mas para evitar la corrupcién que para facilitar la
gestion y, paradéjicamente, siempre se incluyen excepciones a las situaciones que se
quieren regular, controlar o gestionar. Estas fisuras de las normas, contenidas en las
excepciones o en su falta de aplicacién con todo el rigor y alcance, generan incredulidad
en los ciudadanos, asi como desprestigio del Estado, de sus entidades y, para rematar,
de sus empleados y funcionarios. Esto es lo que por afios ha sucedido en el tema de la
carrera administrativa y de la funcion puablica. La organizacién de los funcionarios en
Colombia presenta una mixtura compuesta por la nocién del sistema de empleo, tipico de
las empresas privadas y del modelo implantado en los Estados Unidos, y por los
elementos que hemos tomado del sistema de carrera propiamente dicho, del modelo
francés. Del primero tomamos la nocién de bolsa de empleos, representada por la carrera
general, y del segundo, la nocion de cuadros o cuerpos profesionales, como los

docentes, las fuerzas militares y la diplomatica y consular.

En el primer caso se genera apatia, cansancio, desinterés al poco tiempo de ejercer
ciertas funciones, al ver que no hay para dénde ascender, con las implicaciones que este

desgano tiene sobre la calidad del servicio prestado por un servidor publico desmotivado.

El segundo modelo presenta el inconveniente para el ministro de Hacienda de no saber
cuanto le cuesta la némina, por aquello de los ascensos y promociones que se derivan de
este sistema de carrera. La capacitacion del funcionario es algo inherente a la funcién
publica, pero especialmente a la carrera administrativa, y asi se ha dispuesto en todas las
normas que regulan el tema, pero en este aspecto también hay inflacion normativa y
pocos resultados. Esto tiene serias repercusiones en todos los ambitos de la gestion
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publica, desde la formulacion de las politicas hasta la evaluacion de sus impactos. Los
métodos de seleccion, formalmente, son de exportacion, esto si se supone que lo que
exportamos es lo mejor. Pero en la practica hemos tenido serios problemas para
aplicarlos, y los resultados estan a la vista: una funcién publica (conjunto de personas al
servicio del Estado) con poca vision acerca del eficiente manejo de los recursos publicos;
poco comprometida con la razén de ser de las entidades; miedosa porque en su condicién
de provisionalidad en cualquier momento cambia el jefe y, como consecuencia, los
demas, y baja autoestima, por la cohabitacion con la némina paralela que se dedica (en la
mayoria de los casos) a observar como se trabaja en el sector publico y a percibir el doble

de la remuneracion con relacion al personal de planta.

Finalmente Gonzalez aduce que es de vital importancia erradicar la corrupcion, la
politiqueria y la ineficiencia en la administracion publica, y cambiarlas por meritocracia,

motivacién y compromiso, de cada uno de los miembros del estado.

En este mismo sentido Benjamin Ardilla Duarte, designa en tres momentos de la historia
nacional : El primero lo denomina la independencia administrativa, de la cual efectia un
andlisis referente al esquema colonial del siglo XIX, que considera tramo estéril de la vida
nacional, donde las instituciones son el reflejo de la influencia espafiola. Segin Camilo
Torres: " La provisiéon de casi todos sus oficios y empleos recaia en esparfioles que han
venido a establecerse sucesivamente y que han dejado en ella sus hijos y su posteridad”.
El segundo momento tiene que ver con un modelo vigente sobre bases constitucionales,
comprendido en el periodo 1886 y 1968; analizando la Constitucion colombiana, se
observa que las enmiendas de 1910 hasta 1968 aumentan el presidencialismo, quitandole
posibilidades al poder legislativo. Y el tercer momento lo hace en torno a los Ministerios y
areas descentralizadas, enfatizando en instituciones como: presidencialismo, el
municipio y la planeacion. Los estudios anteriores se orientaron a la recopilacion histérica
de la problematizacion de la funcién publica con soluciones de resorte juridico

contempladas en la ley de carrera administrativa.

La preocupacion por investigar en lo publico, se inicié desde una perspectiva mas legal
y reguladora que desde la perspectiva humanista; Por tanto GREGORIO CALDERON

HERNANDEZ, plantea el anélisis de la gerencia del talento humano en entidades
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publicas, cuya finalidad se orienté al establecimiento de las caracteristicas de la
gerencia del talento humano en el sector publico y las razones que impiden o limitan
su capacidad de accion sobre la gestiébn humana de las entidades. La investigacion se
bas6 en premisas orientadas a las practicas y los vicios de la politica en el pais que
impiden la aplicacion de la norma, la falta de preparacion de los jefes, la falla en la
estructuracion de la carrera administrativa, la falta de racionalizacién, modernizacion y
actualizacion todo por que la norma regula los procesos, la incertidumbre en la estudio de
la norma, el mal uso de la excepciones de la misma vy de la distorsién de la esencia de la
carrera administrativa y finalmente en la confusién del concepto de estabilidad en lo
publico. Por lo que sugiere que el sector publico se debe trabajar frente la actitud del
funcionario, de los directivos que merecen revaluar los objetivos institucionales, la
busqueda de un nuevo estilo de gerencia para la organizacion basada en el interés

publico y el fomento del concepto de desarrollo humano.

Desde un aspecto mas del poder, la revista Gacela laboral de Venezuela, publicd el
articulo, Morelia Pereira Burgos producto de la investigacion “Influencia del modelo
burocratico cautelar en el proceso de captacion del personal académico”, cuya finalidad
se basd en la incidencia del modelo en la seleccién del personal de la universidad de
Zulia, en Venezuela; organizacion de caracter publico, donde la politica hace parte del
proceso histérico de la institucién, y donde la burocracia emerge como una politica
desvirtuada, que impregna toda la estructura de poder, mediatizando todos las
actividades y procesos entre ellos la captacion del personal. Seleccionando finalmente, no
al mejor, sino a quien cuente con el respaldo del partido, grupo, sector o autoridad de

turno en el poder.

No obstante, el ACTA colombiana de Psicologia, publica la investigacion realizada por
Maria Claudia Peralta, cuya reflexion se orienta desde las practicas de seleccion de
personal, desde una visién de lo publico y su contribucién en orden mas demaocratico.
Peralta, cita a Estrada (2003) en el sentido de que se asume que las relaciones
laborales se sustentan en dispositivos culturales que actGan como mecanismos
complejos y que configuran regimenes de poder y patrones de relacion donde se
produce y reproduce estructuras subjetivas. Estos patrones se encuentran anclados en

estructuras de sentido que sustentan las decisiones diarias, las formas de actuar e
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interactuar en la cotidianidad. La investigacion plantea la necesidad de intervencion de la

psicologia organizacional en el campo de la administracién de personal, para favorecer la

comprension del ser humano y de sus relaciones en el contexto laboral.

1.5

151

152

OBJETIVOS:

OBJETIVO GENERAL:

Caracterizar las practicas tradicionales de gerencia del talento humano desde la
perspectiva del poder en el sector publico (caso Alcaldia de Chinchina).
OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Describir las practicas de gestion de talento humano que se realizan en el sector
publico. (caso Alcaldia de Chinchina).

Indagar y describir los diversos tipos de poder que se presentan en el sector
publico. (caso Alcaldia de Chinchina).

1.6 DEFINICION DE CATEGORIAS DE ANALISIS :

l16.1

R/
0‘0

CATEGORIAS INTERVINIENTES

El poder: Este topico de estudio hace referencia a la manera de hacer que el otro
actle de determinada forma, indistintamente del tipo de poder que se ejerza
sobre un individuo. El poder dominante, vertical y racional de Max Weber desde
la teoria burocratica y la trascendencia de este a un poder de comunicacion
simbdlicamente generalizado “el poder de comunicacién” planteado en la teoria
luhmaniana, son los referentes que construyen el trabajo de investigacion sobre el

poder y las practicas de gestion del talento humano en lo publico.

Las practicas de gestion del talento humano: Este topico de estudio hace
referencia a los procesos formales que explicitan la relacion de trabajo entre
empleados y empresa cuya finalidad radica en la trascendencia de una concepcion
de simple administracion de personal a una cuya definicion se involucre un
conjunto de buenas practicas que aseguren que la organizacién cuente con
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personas altamente motivadas y comprometidas para el logro de sus objetivos.
Las practicas de gerencia publica expresadas en la ley 909 de 2004 miradas
desde la influencia de un poder de comunicacién se constituyen como el referente

para el andlisis de esta categoria.

1.7_SUPUESTO

A pesar del gran significado que tiene para la investigacion el poder burocratico y al no
poder desligar de lo publico dicha influencia reguladora e inferente en las acciones de la
organizacion consideramos pertinente relacionar desde la teoria misma un aspecto
especifico como el adiestramiento, los conocimientos y la experiencia del funcionario
publico en ciertas areas de la administracion; tal que a la burocracia deberia entrar el
personal mas preparado y mas capaz posible. Es asi como encontramos sentido
relacional entre este tipo de poder basado en la experticia, la técnica y el profesionalismo
y la capacidad que se tiene para persuadir e incidir en las actuaciones de la

organizacion producto del saber reconocido por quienes pertenecen al sistema social.

Este cambio de perspectiva, resulta imprescindible en una nueva gestién del talento
humano que haciendo uso de las variables exdgenas a | modelo burocratico *, como
lo son los medios de comunicacion simbdlicamente ge neralizados especificamente
el poder *, faciliten los procesos de administracion de pe  rsonal en lo publico y

permita trascender de este concepto al de gestién del talento humano

3 La burocracia es la organizacion eficiente por excelencia. Para lograr esa eficiencia, la burocracia necesita
describir anticipadamente y con detalles la manera que deberan hacerse las cosas. Se estudia relacion
Individuo - Organizacion. Sus funciones son de especializacién, estructuracion, prediccion,
estabilidad, racionalidad, y democracia.

* Niklas Luhmann 1995, capitulo | el poder como medio de comunicacion.
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CAPITULO II: REFERENTE TEORICO

2.1 LO PUBLICO:

El concepto de lo publico surge con el capitalismo cuando el Estado se independiza
formalmente de los negocios privados. Lo publico entendido como la satisfaccion de las
necesidades de la colectividad se encarna en el Estado, mientras que las necesidades
individuales se resuelven en la esfera del mercado. Segin Munera (2001: 228) la
definicién tradicional de lo publico (modernidad imperante en occidente) hace referencia a
las relaciones entre el Estado Nacional y los ciudadanos, que se diferencia de lo privado
entendido como el ambito en el que se relacionan los particulares entre si. En el mundo
contemporaneo, lo publico parece perderse en la pluralidad de sus significados. Lo
encontramos como sinénimo del Estado y sus instituciones, como el escenario de lo
colectivo, como el lugar de la democracia politica, como la expresién de una etérea
voluntad general o como el coliseo donde los individuos se encuentran para competir

entre ellos sin llegar a destruirse.

El sector publico es el conjunto de organismos administrativos mediante los cuales el
Estado cumple, o hace cumplir la politca o voluntad expresada en las leyes

fundamentales del Pais.

Esta clasificacion incluye dentro del sector publico: El Poder Legislativo, Poder Ejecutivo,
Poder judicial y organismos publicos autébnomos, instituciones, empresas y personas que
realizan alguna actividad econémica en nombre del Estado y que se encuentran
representadas por el mismo, es decir, que abarca todas aquellas actividades que el

Estado (Administracion local y central) poseen o controlan.
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El concepto de funcionario y servidor publico

El/lla funcionario/a es aquel trabajador que desempefia funciones en un organismo del
Estado, que puede representar a cualquier poder publico que exista, ya sea el legislativo,

el ejecutivo o el judicial.

La Constitucion Politica de 1991 introdujo una nueva concepcion de “servidor publico .
Establecié que son servidores publicos los miembros de las Corporaciones Publicas, los
empleados y trabajadores vinculados laboralmente al Estado y a sus entidades
descentralizadas territorialmente y por servicios.

La definicion constitucional de servidor publico, da lugar a ser interpretada organica y
funcionalmente. Desde el punto de vista organico, puede entenderse que la expresion
“servidor publico”, comprende todas las personas que laboran al servicio del Estado y a

sus entidades descentralizadas territorialmente y por servicios.

Respecto de esta interpretacién, es pertinente anotar que el tipo de vinculo laboral como
el régimen laboral aplicable a los trabajadores y empleados del Estado, no es
determinante para clasificarlos como “servidores publicos”, razéon por la cual es
perfectamente viable que un trabajador vinculado mediante contrato de trabajo a quien le
sean aplicables las normas contenidas en el Cédigo Sustantivo de Trabajo, se clasifique
dentro del genero de “servidor publico”. No sobra recordar que la continua subordinacion y
dependencia al Estado, es elemento esencial para clasificar a los trabajadores y
empleados como “servidores publicos”, diferente de los contratistas de prestacion de
servicios, quienes por no tener relacion de sometimiento o subordinacién frente a Estado,

no pueden denominarse como”servidores publicos”.

Desde el punto de vista funcional, “servidor publico” es la persona natural que ejerce
funciones publicas. La funcion publica fue definida en la sentencia C-631 de 1996,
Magistrado Ponente, Doctor Antonio Barrera Carbonell, como:”El conjunto de tareas y de
actividades que deben cumplir los diferentes drganos del Estado, con el fin de desarrollar

sus funciones y cumplir con sus diferentes cometidos y, de este modo, asegurar la
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realizacién de sus fines. Se dirige a la atencion y satisfaccion de los intereses generales

de la comunidad, en sus diferentes ordenes (...)".

A partir de la Constitucién (T. V, Cap. 2°), la “funcion puablica” es el conjunto de actividades
gue desarrolla el Estado para cumplir sus fines, y tiene dos finalidades esenciales (que se
desarrollan en numerosos principios): desde el punto de vista general, asegurar que la
actividad oficial se preste de la mejor manera posible; y desde el punto de vista de los
servidores publicos, asegurar que su trabajo se preste en las condiciones de dignidad,

tanto econémica como personal, que establece la Carta para todos los trabajadores.

Segun Jairo Alonso Lépez Cardenas en su libro de Derecho Laboral Individual establece
que el concepto de servidor publico abarca los empleados oficiales admitiendo dos
modalidades : El empleado publico y el trabajador oficial ; el primero se vincula a la
administracién publica a través de una relacion legal y reglamentaria , es decir, por un
acto administrativo , en cambio el trabajador oficial se vincula a través de un contrato de
trabajo, estos son los trabajadores de la construccion y sostenimiento de obras publicas.

El empleo publico es el ndcleo béasico de la estructura de la funcion publica objeto de
la ley 909 de 2004. Por empleo se entiende el conjunto de funciones, tareas y
responsabilidades que se asignan a una persona y las competencias requeridas para
llevarlas a cabo, con el propdésito de satisfacer el cumplimiento de los planes de

desarrollo y los fines del Estado
Empleos segun la funcion publica

De acuerdo con lo previsto en la constitucién politica y la ley 909 de 2004, hacen parte
de la funcién publica los siguientes empleos:

a. Empleos publicos de carrera.

b. Empleos publicos de libre nombramiento y remocién.
c. Empleos de periodo fijo.
d

Empleos temporales.
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a. El empleo publico de carrera : La carrera administrativa es un sistema técnico de
administracion de personal que tiene por objeto garantizar la eficiencia de la
administracién publica y ofrecer estabilidad e igualdad de oportunidades para el
acceso y el ascenso al servicio publico. Para alcanzar este objetivo, el ingreso y la
permanencia en los empleos de carrera administrativa se hara exclusivamente con
base en el mérito, mediante procesos de seleccién en los que se garantice la
transparencia y la objetividad, sin discriminacion alguna.

b. ElI empleo publico de libre nombramiento y remoci o6n: son aquellos que la
Constitucion establece y aquellos que determine la ley, (Art.125), siempre y cuando la
funcién misma, en su desarrollo esencial, exija una confianza plena y total, o implique
una decision politica. En estos casos el cabal desempefio de la labor asignada debe
responder a las exigencias discrecionales del nominador y estar sometida a su
permanente vigilancia y evaluacién. Son aquéllos que, siendo depositarios del
reconocimiento personal, técnico y cientifico de la administracién, son designados
para ocupar cargos de confianza. Pueden ser nombrados y removidos en cualquier
momento, a discrecidon del nominador.

b. Empleos temporales : Es una forma de proveer transitoriamente empleos de
carrera administrativa con personal no seleccionado por concurso, segun lo dispongan

los reglamentos y exclusivamente por necesidades del servicio

Empleos segun la jerarquia y funciones

a. Nivel Directivo . Comprende los empleos a los cuales corresponden funciones de
direccion general, de formulacion de politicas institucionales y de adopcion de
planes, programas y proyectos.

b. 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

c. Nivel Profesional . Agrupa los empleos cuya naturaleza demanda la ejecucién 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

35



Beatrig Elena Ortig Cifuentes
Maviow Constanga Diag Cardona

coordinacion, supervision y control de areas internas encargadas de ejecutar los
planes, programas y proyectos institucionales.

d. 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 aplicacién de la ciencia y la tecnologia.

e. Nivel Asistencial . Comprende los empleos cuyas funciones implican el ejercicio
de actividades de apoyo y complementarias de las tareas propias de los niveles
superiores, 0 de labores que se caracterizan por el predominio de actividades

manuales o tareas de simple ejecucion.

2.2. DEFINICION DE PODER

El término poder proviene del latin possum -- potes -- potui -- posse, que de manera
general significa ser capaz, tener fuerza para algo, o lo que es lo mismo, ser potente para
lograr el dominio o posesion de un objeto fisico o concreto, o para el desarrollo de tipo
moral, politica o cientifica. Usado de esta manera, el mencionado verbo se identifica con
el vocablo potestas que traduce potestad, potencia, poderio, el cual se utiliza como
homoélogo de facultas que significa posibilidad, capacidad, virtud, talento. El término
possum recoge la idea de ser potente o capaz pero también alude a tener influencia,
imponerse, ser eficaz entre otras interpretaciones. Sin embargo, lo importante es sefalar
gue intimamente ligados al poder como potestas o facultas y la idea de fuerza que lo
acompafia. "se hallan los conceptos de imperium (el mando supremo de la autoridad), de
arbitrium (la voluntad o albedrio propios en el ejercicio del poder), de potentia (fuerza,
poderio o eficacia de alguien) y de auctoritas (autoridad o influencia moral qgue emanaba

de su virtud)”
Para nuestra interpretacién solo y de acuerdo el significado anterior tomaremos este

concepto como la manera de hacer que el otro actie de determinada forma,

indistintamente del tipo de poder que se ejerza sobre un individuo.
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2.3. TIPOS DE PODER

2.3.1. EL PODER DESDE LO PUBLICO

La evolucion y la constitucién del estado, y la creacion de la funcién publica en el
contenido normativo y juridico, son elementos que rapidamente nos sirve para ubicar la
investigacion en el contexto del poder. La concepcién del estado, nace como necesidad
del poder para conducir y organizar la sociedad; el ser humano trasciende de su estado
individual y entrega su libertad para que ser controlado y gobernado por otro. Sin
embargo la escasez de reglas y normas para la convivencia, obligan al establecimiento
de deberes y derechos planteados y defendidos en su momento por Locke, pero que a su
vez fueron retomados por Rousseau con una vision mas democratica, para que el
gobierno sirviera de instrumento practico para ejercer la soberania del pueblo.

La consolidacién del individuo como sujeto moral y politico conllevo la estructuracion de
un sujeto colectivo, el Estado, y de su ambito de accion, como reguladores e integradores
de las relaciones sociales. El Leviatan hobbessiano representa en tal sentido un mito
politico originario de la modernidad, al concebir al Estado y a la dimension publica como
ambitos artificiales, producidos por el contrato social, necesarios para garantizar la
existencia del individuo y evitar la destruccion proveniente de la competencia y la guerra
con sus pares. En contraste y como complemento, lo publico también implicé la absorcién
por parte del Estado de lo que antes era considerado como comunitario y la
institucionalizacién de procesos colectivos para la definicién del interés general, dentro de
los limites establecidos por la dimensién privada de la sociedad. Por consiguiente, lo
publico en las sociedades contemporaneas no hace referencia simplemente al Estado
como regulador sistémico de las actividades individuales, sino a la forma como bajo su

dominio se conserva y transforma lo comunitario y lo colectivo.
Ahora bien, desde una perspectiva mas minuciosa, el poder ha permeado las acciones del

ser humano en la sociedad por cuanto, construyd la concepcion del ESTADO, su forma
de convivir regulada por la CONSTITUCION POLITICA y la necesidad de cumplir
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mediante esta, los diversos fines del estado. Este Gltimo, nos permite ubicarmos, como
investigadoras, desde el ordenamiento juridico, en el instrumento que posibilita la gestion
de los recursos humanos al servicio del estado, o bien conocido como carrera

administrativa.

German Puentes Gonzalez, expresa que gestion de la carrera administrativa tiene varias
aristas como la organizacion, la formacion, la participacién en politica y el compromiso
con las politicas publicas propuestas por quienes dirigen transitoriamente los destinos del
pais. Sostiene la tesis qué sdOlo contando con recursos humanos técnicamente
seleccionados con procedimientos transparentes, estratégicamente organizados en
cuerpos profesionales, idébneamente orientados por jefes que entiendan las dimensiones y
alcances del Estado, y permanentemente capacitados, se podra conformar una burocracia
gue, puesta al servicio de la Nacion, y al amparo de los vaivenes politicos y del azar
pueda jalonar procesos transformadores en beneficio de la democracia y de los intereses

publicos.

Desde la Constitucion de Nafiez y Caro se pensoé timidamente en el tema y se incluyeron
algunos mandatos que sentaron las bases para que a través de desarrollos legislativos se
implantaran mecanismos y procedimientos para seleccionar las personas que habrian de
vincularse a los destinos publicos, estableciendo para ello un modelo de organizacion
orientada por supuestos estructurales que permitan la racionalidad, es decir por la
relacion entre los medios, los recursos utilizados y los objetivos que debian ser

alcanzados por las organizaciones burocraticas.

2.3.2. EL PODER Y LA BUROCRACIA DE WEBER.

En el pensamiento politico moderno, el poder ha sido representado de tres maneras que
pueden ser diferenciadas, aunque no resulten, sin embargo, completamente distintas: 1) el
poder entendido como una capacidad de la que se dispone o de la que se carece, Il) el
poder concebido como una institucién que para ser legitima supone el consentimiento de
aquellos sobre los cuales se ejerce y lll) el poder analizado como una caracteristica
inherente de las relaciones sociales diversas que tienen lugar en la sociedad.
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En este sentido, Weber identificaba el poder con la probabilidad que tiene un hombre o un
grupo de hombres para realizar su deseo o su voluntad aun en contra de la resistencia de
otros que participan en la accion. Esta definicion incluye la idea de un poder dominante y
vertical que controla a los otros, los que no tienen poder o tienen menos. Al mismo tiempo
establece que el poder sélo es observable en la accién y que es una relacion. Sus ideas
sirvieron para la implementacion del modelo burocratico en la administraciéon del personal
en el sector publico, segin la eficiencia es determinada en gran medida por la

reglamentacion.

La burocracia es una alternativa de organizacion. La teoria estructuralismo ya no se
interesa en la manera como el individuo percibe la organizaciéon y su medio ambiente, sino
gue se preocupa por la organizacién total como sistema social, cuya estructura debe
estudiarse en si misma. Se estudia relacion Individuo - Organizacion. Sus funciones

son de especializacion, estructuracion, prediccion, estabilidad, racionalidad, y

democracia.

Lo anterior permiti6 entonces el establecimiento del sistema de administracién de
personal en el sector publico y fundamentado en la ley de carrera cuyos principios
burocraticos, segun Weber presuponia que los funcionarios publicos se deberian
seleccionar por las normas de desempefio y el mérito. En ese sentido, la seleccion del
personal debia basarse en su adiestramiento, sus conocimientos y su experiencia en
ciertas areas de la administracion. De tal suerte que a la burocracia debia entrar el
personal mas preparado y mas capaz posible. Sin embargo en las acciones de la vida
publica, encontramos con los principios burocraticos son menoscabados por la
intervencion del poder politico, factor que ha impedido ostensiblemente la implementacién
de sistemas de servicio civil y carrera administrativa en el pais y persiste hoy como

obstaculo sobre todos los esfuerzos sobre el particular.

Asimismo, la definicién de poder de Weber, se acompafa de la caracterizacién correlativa
gue él mismo hace del fenébmeno de la dominacion entendida como la "probabilidad de
encontrar obediencia a un mandato de determinado contenido entre personas dadas". De

esta manera, la dominacion restringe el campo de analisis del fenédmeno del poder a su
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ejercicio efectivo, en la medida en que, la capacidad de mando se expresa mediante el
acatamiento concreto de quienes obedecen o estan dispuestos a obedecer determinadas

o0rdenes. Como lo subraya Aron: "La dominacién supone un_cierto grado de

institucionalizacidn (sin la cual el dominante no se atreveria a mandar) pero el término de

dominacion evoca la relacién directa entre el amo y el servidor mas que la relacién entre

el gobernante y los gobernados™

Si hemos situado a Weber como un claro exponente de la tesis segln la cual el poder es
fundamentalmente una capacidad individual de lograr que los otros actlien en la forma
deseada a pesar de su eventual resistencia, no podriamos tampoco obviar el hecho que
Weber se ocupa asimismo con particular interés de aquellos fendmenos de poder
fundados en el consentimiento de los dominados. Weber conceptualiza precisamente
como autoridad el ejercicio legitimo del poder. Los motivos sin embargo para fundar esa
obediencia de los dominados pueden ser de diversa indole. Weber distingue tres tipos
basicos de dominacion legitima: 1) la dominacién tradicional fundada en la fuerza de la
costumbre que conduce a aceptar el mando de quienes la costumbre sefiala; 2) la
dominacioén carismatica que descansa mas bien en el reconocimiento o la atribucién de
condiciones o cualidades extraordinarias a algunos individuos a quienes se esta dispuesto
a seguir u obedecer y 3) la dominacion legal que se fundamenta en las regulaciones y
reglamentaciones formalmente instituidas y en los derechos a ejercer el mando que esas

regulaciones establecen

Sin embargo, para Weber, el poder no se reduce al poder legitimo. Como él mismo lo
afirma, no habria porqué suponer "que la obediencia a una dominacion esté orientada
primariamente (ni siquiera siempre) por la creencia en su legitimidad™

En su acepcion mas clasica se entiende por poder a la capacidad que tiene un sujeto o
grupo social de generar una determinada accion en otro sujeto o grupo social. En general,
y de forma mas o menos consciente, se asocia inmediatamente el poder con los grupos
dominantes y su legalidad para ejercer la coercion sobre los diferentes sectores de una
poblacion.
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De esta manera, en las organizaciones del sector publico se podran evidenciar diversas
manifestaciones del poder, aparentemente aquellas que resultan de supuestos tedricos
Weberianos por las estructuras relacionales entre los medios, los recursos, y los objetivos;
estructuras que se fundamentan en las regulaciones y reglamentaciones respaldadas
por un poder legitimo, y que a su vez son institucionalizadas en una organizaciéon. Asi
entonces, actla el poder legitimo, cuando la organizacién ya no se interesa en la manera
como el individuo percibe la organizacién y su medio ambiente, sino que se preocupa por

la organizacion total como sistema social, cuya estructura debe estudiarse en si misma.

El término "burocracia" ha pasado a formar parte del lenguaje cotidiano.
Preferentemente se le usa en el ambito de las organizaciones publicas que constituyen al
Estado, olvidando que las burocracias, en cualquiera de sus sentidos, operan también en

el sector privado.

El propio Weber consideré a la burocracia como un tipo de poder y no como un sistema
social. Un tipo de poder ejercido desde el Estado por medio de su "clase en el poder”, la

clase dominante.

El aparato organizatorio es el de la burocracia, un marco racional y legal donde se
concentra la autoridad formal en la cuspide del sistema. Los medios de administracion no
son propiedad del administrador intermediario. Sus competencias no son sujeto de
herencia o venta. La organizacidbn burocratica esta disefiada cientificamente para
funcionar con exactitud, precisamente para lograr los fines para los cuales fue creada, no

mas, N0 menos.
Segun Weber, la burocracia tiene las siguientes caracteristicas:

1. Caracter legal de las normas y reglamentos: La burocracia es una organizacion

unida por normas y reglamentos previamente establecidos por escrito. En otras palabras,
se basa en una especie de legislacién propia que define con anticipacién como debera
funcionar la organizacién burocratica. Estas normas y reglamentos se ponen por escrito y

son bastante detalladas porque buscan cubrir todas las situaciones de la organizacion.
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2. Caracter formal de las comunicaciones: La burocracia es una organizacion unida por

comunicaciones escritas. Las reglas, decisiones y acciones administrativas se formulan y
registran por escrito. De ahi el caracter formal de la burocracia: todas las acciones y
procedimientos se encaminan a garantizar la comprobacion y la documentacion

adecuadas.

3. Caracter racional y division del trabajo: La burocracia se caracteriza por la division

sistematica del trabajo, en aras de la racionalidad, es decir, se adapta a los objetivos por
alcanzar: la eficiencia de la organizacion. De alli el aspecto racional de la burocracia.
Existe una divisién sistematica del trabajo, del derecho y del poder, que establece las
atribuciones de cada participante, los medios para implementar las normas y las

condiciones necesarias.

4, Impersonalidad de las relaciones: La distribucion de actividades es impersonal, es

decir, se desarrolla en términos de cargos y funciones, y no de las personas involucradas,
cuya administracién no considera las personas como tales, sino como individuos que

desempefian cargos y cumplen funciones.

5. Jerarquia de la autoridad: La burocracia establece los cargos segun el principio de

jerarquia. Cada cargo inferior debe estar bajo el control y la supervision de uno superior.
Ningun cargo queda sin control o supervision. De ahi la necesidad de la jerarquia de la
autoridad para fijar las jefaturas en los diversos niveles de autoridad, los cuales
constituyen la estructura jerarquica de la organizacion. La autoridad es inherente al cargo

y no al individuo especifico que lo desempefia de modo oficial.

6. Rutinas y procedimientos estandarizados: La burocracia fija reglas y normas

técnicas para el desempefio de cada cargo. Quien desempefia un cargo no puede hacer
lo que quiera, sino lo que la burocracia le impone. Las reglas y normas técnicas regulan la
conducta de quien ocupa cada cargo, cuyas actividades deben ejecutarse con las rutinas
y procedimientos fijados por aquellas. Todas las actividades de cada cargo se
desempefian segun estandares definidos con claridad, en los cuales cada conjunto de
acciones se relaciona fundamentalmente con los propdsitos de la organizacién, de modo

ideal. Estos estandares facilitan la evaluacion rapida del desempefio de cada participante.
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7. Competencia técnica y meritocracia: La burocracia basa la seleccion de las

personas en el merito y la competencia técnica, y no en preferencias personales. La
admision, transferencia y promocion de funcionarios se fundamentan en criterios de
evaluacion y clasificacion validos en toda la organizacion, y no en meritos particulares y

arbitrarios.

8. Especializacién de la administracion: La burocracia se basa en la separacion de la

propiedad y la administracion. Los miembros del cuerpo administrativo deben estar
completamente separados de la propiedad de los medios de produccion. En otros
términos, los administradores de la burocracia no son los duefios o propietarios de la

empresa.

9. Profesionalizacion de los participantes: La burocracia se caracteriza por la

profesionalizacion de sus participantes. Cada funcionario de la burocracia es un

profesional.

10. Completa prevision del funcionamiento: El objetivo de la burocracia es prever el

comportamiento de sus miembros. El modelo burocratico de Weber parte de la suposicién
de que el comportamiento de los miembros de la organizacién es perfectamente
previsible: todos los funcionarios deberan comportarse de acuerdo con las normas y
reglamentos de la organizacién para que alcance la maxima eficiencia posible. En la
burocracia, todo se establece con el fin de prever con anticipacion todas las situaciones y
rutinizar su ejecucion para que el sistema alcance la maxima eficiencia.

No obstante, en las organizaciones publicas se deja entrever otros tipos de poder, que no
necesariamente estan ligados a la legitimidad que da la misma norma; dado que si la
vida de las organizaciones se encuentra estructurada ¢que hace entonces que no se

tengan los resultados que se esperan a la luz de este tipo de poder?
2.3.3 EL PODER COMO MEDIO DE COMUNICACION
El poder, dice Luhmann es un medio de comunicacion simbdlicamente generalizado que

no debe comprenderse como una propiedad o capacidad de uno solo de los actores
involucrados sino por el contrario debe comprenderse como una compleja comunicacion,
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dirigida por un cddigo, de lo que se desprende que no hay ejercicio de poder si lo que
pasa en un momento dado es simplemente la movilizacién de un subordinado a aceptar
las disposiciones de un superior sin que este Ultimo también movilice su propio poder para

lograr la adhesidn del otro.

Lo anterior se convierte en una manera revolucionaria de pensar el poder porque
introduce el elemento de la interdependencia que se establece entre el superior y el
subordinado, donde este debe estar capacitado para elegir su propio comportamiento, de
lo que se concluye que debe disponer de la posibilidad de autodeterminacion; desde esta
mirada, cuando se declara un ejercicio de poder absoluto, este es en si mismo escaso y
limitado, porque empieza precisamente en el limite, es decir, desconoce que el verdadero
poder es aquel que implica necesariamente la posibilidad de eleccion entre varias

opciones.

La organizacion publica se constituye como un sistema social que se forma a través de
la comunicacién y surge por necesidades convenidas, unas de parte del estado y otras
de quienes prestan sus servicios al mismo. En este constructo social, los medios de
comunicacion simbélicamente generalizados, permiten la interaccion entre el estado como
portador de poder y el funcionario publico como persona sujeta a poder, y su doble
contingencia. En esta relacion, el estado guia la transmision de selecciones frente a una
situacion especifica, por ejemplo el tema de capacitacion del funcionario publico, donde
permite una amplia gama de selecciones frente a otras posibilidades y donde el estado
es capaz de influenciar la seleccion de las acciones del funcionario. El poder del estado
es mayor si es capaz de mantenerse incluso a pesar de alternativas de accién o inaccién
y solo puede aumentarse junto con un aumento de la libertad por cualquiera que esté
sujeto a poder. Por lo tanto, el poder no es concebido como una propiedad o capacidad
de uno solo de los involucrados que para el caso seria el estado, antes bien el poder ha
de ser entendido como una comunicacion dirigida por un c6digo. Como consecuencia de
esto, la funcion de poder no queda descrita si se piensa, que consiste en movilizar al
funcionario publico a aceptar sus 6rdenes, también el estado debe movilizarse para
ejercer su poder, y donde, ademas el funcionario ha de estar capacitado para elegir su
propio comportamiento, en pocas palabras la posibilidad de autodeterminacién, por lo
tanto si no hay situaciones de eleccion en las que el estado pueda influir se llega a la
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coercion , dado que las posibilidades de la persona que esta limitada se reducen a cero,
y se pierde la funcion de crear doble contingencia o0 sea que ambas partes puedan elegir

una accion.

La aplicacion de las diversas practicas de gestién del talento humano en el sector
publico, a la luz del poder de comunicacién simbdlicamente generalizado permite que el
funcionario actué de una manera proactiva y consecuente con las necesidades de la
organizacion publica, puesto que en el proceso de interaccion entre el estado y el
funcionario se da una relacién en doble direccion, donde quienes representan el estado
tiene claro su intencionalidad de construir su poder en funcion de la libertad de
escogencia del funcionario. Asi pues, en procesos como la evaluacion de desempefio, el
ascenso, el estimulo, la remuneracién, la capacitacion entre otras, el estado ofrece
diversas alternativas de seleccién, para que el funcionario escoja entre una amplia oferta
de alternativas que llevan implicitos niveles de complejidad reducida, en pocas palabras
no tendran que discernir o problematizar alrededor de las diversas opciones, porque el
funcionario ha de escoger voluntariamente una de las opciones, que el estado pretende

gue el funcionario seleccione.

No obstante, lograr que una organizacion publica, que esta sujeta a un modelo de
administracion del talento humano propio de la burocracia weberiana, trascienda de la
condicion estructural, pese a las inconsistencias en la aplicacion del modelo, a una
organizacion que a pesar de su racionalidad permita una comunicacién simbélicamente
generalizada ( las sociedades avanzadas desarrollan una diferenciacion funcional entre el
cédigo del lenguaje y los medios de comunicacion simbdlicos como el poder o la verdad
gue condicionan o regulan la motivacién para aceptar alternativas ofrecidas) y logre que
el funcionario actle de acuerdo a los intereses del estado, pero en una plena libertad de
escogencia ante diferentes alternativas de seleccién; en pocas palabras hacer que el
funcionario haga lo que hay que hacer con convencimiento y compromiso sintiéndose a
gusto con su propia eleccion, y por tanto la relacién de poder entre los dos, redunda en
bienestar para la organizacion. Esto quiere decir, que aunque el poder burocratico
describe anticipadamente y con detalle la manera que deberan hacerse las cosas, es muy
posible que en esta relacion de poder, los medios de comunicacion simbdlicamente
generalizados puedan garantizar actuaciones positivas dentro de la organizacion publica.
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Si por el contrario, en la accion de comunicacion solo el funcionario esta sujeto a una sola
eleccion disponible por parte del estado, y peor aun, este tiene que recurrir a
mecanismos de evitacién como la amenaza, para que el funcionario actué de acuerdo a
los requerimientos estatales o de quien ejerce el poder en nombre del estado, entonces
no se esta trascendiendo de un poder absoluto y burocratico a un poder de comunicacion
simbdlicamente generalizado. El poder aumenta si tiene opciones de libertad para ambos
y si influye sobre su posibilidad de eleccién, cuando estas también aumentan.

De esta forma el mecanismo por excelencia del que disponen las sociedades para
generar algun proceso de selectividad en torno al tema del poder pasa necesariamente
por la conformaciéon de una estructura simbdlica que requiere de la conformacion de
subsistemas ademas de otros tipos adicionales de sistemas, es decir de las
organizaciones que tendran valor positivo 0 negativo en tanto se pueda elegir libremente
la participacion o no en las mismas, pero adicionalmente si se han desarrollado reglas
para tomar la decisién misma de vincularse o no a ellas como subsistemas sociales.

Un sistema social especializado permite un cédigo de comunicacion simbodlicamente
generalizado, este sistema da por hecho un tipo diferente de sistema social mas
especifico “LA ORGANIZACION” que por su sentido codificado de la informacién plantea

una estructura simbdlica de los medios.

Diagrama 2

ORGANIZACION
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Por lo anterior un sistema de organizacién se forma si dar por hecho que se puede
pertenecer o no al sistema, en pocas palabras de incorporarse o abandonar el sistema y
si ademas se pueden desarrollar las reglas.

Podemos tomar al sector publico como un subsistema del sistema social y que las
relaciones entre los funcionarios publicos y las normas establecidas por el gobierno para
garantizar los fines constitucionales refieren a un sistema organizado, donde aquellos
gue pretenden pertenecer a la organizacién deberan asumir y obedecer las reglas en aras
de ostentar la condicién de miembro de la organizacion o mejor dicho de empleado
publico. No obstante este tiene la posibilidad de actuar de acuerdo a las reglas que
determinan su rol de miembro o de actuar segln las normas que determinan su

conducta en la organizacion.

NO MIEMBROS
Diagrama 3
MIEMBROS
REGLAS
MIEMBRO ORGANIZACION

Las reglas y los miembros se pueden alterar solo con la finalidad de mantener la relacion

entre las reglas y los miembros y viceversa.

Los sistemas organizativos plantean la identificacion de cargos teniendo en cuenta los
programas conductuales y las relaciones de comunicacion, esto permite que los dos
aspectos surjan como contingentes es decir; la identidad del cargo reduce las relaciones
de arbitrariedad dado que la condicion de poder no esta en la persona sino en el cargo vy

del rol que debe jugar el sujeto que desempeiia el cargo de acuerdo a las reglas.

No obstante la organizacion cambia lo que socialmente es posible y lo hace a través de
nuevas combinaciones de poder y de restringirlo por medio de la organizacién, en poca
palabras la organizacién segun los sujetos vy las relaciones establecen las normas de
convivencia y de trabajo resultantes de precondiciones o de los roles establecidos entre
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el sujeto y la organizacién que finalmente pueden madificarse. Un ejemplo mutado de los
medios de comunicacion, es el caso del ingreso al sector publico de un empleado, que
ostenta su condicién de miembro por el sistema clientelista de la politica en un cargo de
libre nombramiento y remocién, reglas que fueron aceptadas por ambos, ahora bien su
permanencia depende del cumplimiento formal de las reglas dentro de la organizacion
(pertenecer aun partido para lograr la filiacion) para lo que el disefio de cargos juega un

papel importante en el proceso de orientacién de la conducta del funcionario publico .

Cambiar la filiacion politica por poder y por lo tanto para tener un sistema diferenciado se
requiere de confrontar los medio y las directivas conductuales (el cargo) con el fin
cambiar el codigo de los medios. Igualmente el estado y las burocracias privadas definen
las condiciones de incorporacién y para el sometimiento de poderes directivas, que
reflejan las barreras de convertibilidad en el codigo de los medios.

La teoria Lumaniana distingue en el sistema organizacional dos tipos de poder_ que se

basan en el concepto de contingencia en relacién con los roles que un sujeto juega en un

momento dado en dicha relacion, de esta forma da cuenta del poder organizacional

referido a que las instituciones pueden regular o condicionar la pertenencia o no de las
personas, pudiendo despedir a quienes no se ajusten a lo esperado, lo que se constituye

en el eje mismo del poder organizacional. De otro lado, surge el poder personal como la

forma en que una persona vive Yy significa las posibilidades ofrecidas por la organizacion

para hacer carrera.

El poder va entonces tomando matices cada vez mas complejos, en los que se refleja su
condicibn de medio de comunicacién simbélicamente generalizado, que a su vez
transmite complejidad reducida, al ser al mismo tiempo el medio de comunicacién por
excelencia de subsistemas sociales como la politica y para el caso de las organizaciones,
es desde el poder que se definen las condiciones mismas de su aplicacion. Es decir, el
poder define como funciona el poder, y aun mas el poder produce resultados a pesar de si
mismo, de lo que Luhmann afirma que es totalmente posible construir una teoria del poder
por medio de una teoria de la sociedad, lo que equivale a poder comprender a un grupo
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social a partir de comprender las complejas relaciones de poder que teje y de esta misma

forma comprender una organizacion.

El poder debe ser tomado como un universal social, es decir ninguna sociedad esta
desprovista de sistemas de poder y es la sociedad misma su sistema de referencia
fundamental, dicho de otra forma, cada sociedad va poco a poco a partir de sus procesos
de desarrollo o involucién consolidando su propio modelo de poder. De esta forma el
mecanismo por excelencia del que disponen las sociedades para generar algin proceso
de selectividad en torno al tema del poder pasa necesariamente por la conformacién de
una estructura simbdlica que requiere de la conformacién de subsistemas ademas de
otros tipos adicionales de sistemas, es decir de las organizaciones que tendran valor
positivo 0 negativo en tanto se pueda elegir libremente la participacion o no en las
mismas, pero adicionalmente si se han desarrollado reglas para tomar la decisién misma
de vincularse o no a ellas como subsistemas sociales. Como mecanismo de control
mismo de las organizaciones surge la contingencia, como un rol de los mismos sujetos
incluidos que no es mas que la posibilidad que la organizacién misma tiene de crear
mecanismos a través de los cuales las personas podrian llegar o no ser miembros, pero

ademas podrian también ser expulsadas de la organizacion.

De este modo, toda organizacién es un modo particular de formar sistemas, al aumentar o
reducir las contingencias (crear o eliminar condiciones de acceso o salida de ellas
mismas) y es ademas esta la razon por la cual las organizaciones se han ocupado de
crear, como uno de sus principios fundamentales de funcionamiento el de los cargos,
como un punto de referencia para hacer conexiones que reduce la arbitrariedad como
ejercicio de poder ya que no todas las personas ni toda red de comunicacién es apropiada
para cada deber. De esta forma se puede entender que la conformacién de
organizaciones cambia lo que es socialmente posible justo ahi donde reside el poder, al
hacer posibles nuevas combinaciones de poder y de controlarlas por medio de las
organizaciones. Asi las organizaciones generan nuevas formas de poder al tiempo que

idean los mecanismos para controlar ese mismo poder que acaban de generar.

a. El poder organizativo se soporta en su capacidad para generar directrices de

funcionamiento y comportamiento que a su vez se basan en el reconocimiento que de
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estas directrices hacen los otros a través de la membresia lo que indica que dentro de las
organizaciones, la capacidad de un sujeto de tener o no tener poder esta directamente
relacionada con su capacidad de influir sobre las carreras de los demas. Esta afirmacion
introduce el concepto de poder organizacional y poder personal. En ambas situaciones se
entiende la base del poder como la oportunidad de control sobre la contingencia (acceso o
salida de la organizacion), diferencidandose ambos tipos de poder ya que ahi donde el
poder organizacional se ocupa de los miembros de la organizacién como un todo, el poder

personal se ocupa tan solo cuando aparece un empleo (cargo) que se ocupa o se desea.

Lo anterior implica que el poder organizacional es mas sensible que el poder personal a
las condiciones y situaciones de corto alcance (contexto inmediato). En conclusion, los
limites de poder organizacional surgen ante la escasez de personal, mientras que los
limites del poder personal surgen en la escasez de cargos atractivos en el sistema
organizacional. Bajo esta légica, la sancion del poder organizacional, el despido ocurre
muy rara vez; la sancion a través del poder personal ocurre mas frecuentemente, aunque
menos obvio, porque puede camuflarse en formas muy sutiles, tales la preferencia sobre
otros aspirantes para un cargo y se basa en la anticipacién y en la atribucion de
funciones. Frente a la relacion del poder con el marco formal de las reglas (componente
estratégico), el poder organizacional sirve para estabilizar las reglas dado su caracter
formal, mientras que el poder personal se debilita ante la apariciéon de reglas y ese
debilitamiento es tanto mayor en tanto aumenten las reglas en cantidad y en rigurosidad.

Estos sistemas organizados de alta complejidad, en los cuales la posibilidad de un
superior de influir sobre la carrera de un sujeto en particular se diluye facilmente en las
acciones cotidianas hacen que no sea evidente la forma en que las acciones positivas o
negativas de un sujeto superior afectan la carrera de un subordinado, y generan un
sistema organizacional que al tiempo que gana en transparencia en el ambito de los
criterios( evaluaciones de desempefio, tableros de mando, seguimientos....) pierde

transparencia en el ambito de la toma de decisiones.

Por otro lado, Luhmann expresa con claridad la diferencia entre una relacién de poder y
una de represion, violencia fisica o coaccion. El poder, dice este autor, es tanto mas fuerte

y eficaz cuanto es capaz de obtener del subordinado una obediencia espontdnea y una
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renuncia pacifica y a las alternativas que hubiera deseado personalmente. En esta
definicion de poder, los deseos o intereses del subordinado, no son sustituidos ni

manipulados, sino motivados.

Por lo anterior es importante, trascender desde la perspectiva del poder como medio que
obliga, a una perspectiva de poder que motiva a la accién voluntariamente, y que por
lo tanto favorezca el cumplimiento de los fines de estado a razon de la eficiencia del

talento humano en los destinos publicos

2.4 LAS PRACTICAS DE GERENCIA DE TALENTO HUMANO DES DE EL CONCEPTO
DE PODER

El concepto de practicas de gestion trasciende el de actividades o funciones de un
area determinada; son procesos formales para gobernar el pensamiento y el
comportamiento de los empleados ; las practicas gerenciales de una empresa X
representan su mente (Ulrich y Dale , 1992), o como afirma Fitzenz (1998), la mejor
practica no es un programa, un proceso 0 una politica superficial, sino un compromiso
firme de establecer creencias , rasgos y estrategias operativas basicas. Estas son el
contexto constante de la organizacion: las fuerzas conductoras que las distinguen de

las demas.

En relacion con las practicas de gestion de recursos humanos existe una multiplicidad
de taxonomias ; Sheppeck y Militello (2000) las agrupan en cuatro dimensiones
estratégicas: destrezas de los empleados, politicas y practicas de trabajo que
permitan identificar y desarrollar el desempefio superior enlos empleados: medidas
de desempefio y practicas de consolidacion para focalizar energias de los empleados
sobre los comportamientos productivos especificos , y practicas relacionadas con la

organizacion del mercado laboral.

Berg (1999), desde su perspectiva , plantea un sistema de trabajo de alto
rendimiento compuesto por tres tipos de practicas: aquellas que proveen a los
trabajadores la oportunidad de intervenir en el proceso de trabajo Yy en latoma de
decisiones : aquellas orientadas a motivar un esfuerzo discrecional , ylas practicas
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gue desarrollan conocimientos , habilidades y competencias necesarias para hacer
el trabajo. Autores como Ulrich y Lake (1992), Pfeffer (1996), Berg (1999) y Gubman
(2000) han propuesto diversas categorizaciones de practicas de gestion de talento

humano. Tal vez Berg hace una mejor sintesis de todas las otras a través de tres grupos:

* Practicas destinadas a mejorar las oportunidades de intervenir en el puesto de trabajo
(equipos de trabajo, grupos de soluciéon de problemas, desarrollo de la polivalencia,

modificacion de los roles trabajador — supervisor).

* Practicas destinadas a motivar la discrecionalidad del trabajador (pagos por desempefio,
acuerdos de seguridad en el empleo, ajuste persona — organizacién, compartir

informacién).

» Préacticas destinadas a mejorar competencias (entrenamiento y capacitacion).

Independientemente de la categorizacién que se asuma.

Delery y Doty (1996) identificaron siete practicas que han sido consideradas
estratégicas en recursos humanos , estas incluyen : oportunidades internas de
carrera , capacitacién, evaluacion por resultados , participacién en las utilidades ,
seguridad en el empleo, mecanismos de participacién vy descripcion de cargos.

Mak vy Akhtar (2003) detectaron siete practicas innovadoras asociadas con
mayores utilidades en las organizaciones , que aplicaron consuetudinariamente
durante al menos un quinquenio ; estas fueron : seleccién de personal , evaluacion del
desempefio , sistemas de incentivos , disefio de puestos, sistemas de promocion ,

participacion de la informacion y valoracion de actitud.

Para Gubman (2000) las practicas administrativas son las formas a través de los
cuales las estrategias laborales cobran vida. Segun el autor , las practicas de RH
pueden ser clasificadas en cinco grupos, los que a su vez cuentan con varios
componentes especificos, estos son: nombramiento de personal , organizacion,

aprendizaje, desempefo yrecompensa. Este autor también afirma que la alineacion ,
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junto con la integracién y la ejecucion, se constituye en criterios principales para
determinar que tan bien estan funcionando las practicas administrativas .

Retomando los conceptos de poder de Weber en relacion con las practicas de gerencia
de talento humano en lo publico encontramos que el sistema de administracion de
personal se encuentra fundamentado en los conceptos tedricos de la burocracia de Max
Weber, por tanto La burocracia es una forma de organizacién humana que se basa en la
racionalidad, en la adecuacion de los medios a los objetivos pretendidos, con el fin de

garantizar la maxima eficiencia en la blsqueda de esos objetivos
En la actualidad las organizaciones publicas, realizan las practicas de gerencia del
talento humano a la luz del SISTEMA TECNICO DE ADMINISTRACION DEL

PERSONAL, ley 909 de 2004 enla que se establecen practicas como:

El ingreso y ascenso : En esta practica se tienen en cuenta procesos seleccién o

concursos publicos para lo que se describe generalizadamente lo relacionado con
difusion o convocatoria, el reclutamiento del personal, las pruebas a realizar, la
conformacién de la lista de elegibles y el nombramiento en periodo de prueba, de
empleados vinculados y no vinculados al sistema de carrera administrativa.

La_capacitacién v la evaluacién del desempefio: En esta practica se busca desarrollar

habilidades, destrezas y valores para mejorar la prestacion del servicio. La evaluacion
debe realizarse anualmente a los empleados de carrera previamente establecidos y

acordados los objetivos.

El decreto 1227 de abril de 2005 reglamenta los articulos de la ley 909 de 2004, que se
relacionan con las practicas de gestion de talento humano y especifican rigurosamente
los procesos de seleccion o concursos, la evaluacion de desempefio y calificacién,
demostrando mayor énfasis en las practicas de capacitacién y del sistema de estimulos

para los servidores publicos.

En el decreto 1227 de 2005 contempla en el disefio de planes de capacitacién la

elaboracion de estudios técnicos de necesidades de formacion liderados por las
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unidades de personal, que permitan la implementacion de planes institucionales a los

gue se les debe asignar presupuesto y realiza r seguimiento respectivo.

El sistema de estimulos _ es una practica poco abordada por la ley 909 de 2004, pero

detallada en el decreto 1227/05, en el cual se expone, que el fin de la misma es
motivar el desempefio eficaz y el compromiso de los empleados , generando mayor
bienestar los servidores publicos y a sus familias, siempre y cuando tengan como
minimo un 1 afilo de servicios. Los programas deportivos, recreativos, artisticos,
culturales, de prevencion, promocién, capacitacién, y vivienda son algunos de los
beneficios sociales que se pueden desarrollar en la organizacién. Igualmente el disefio
de planes de incentivos para empleados de carrera y de libre nombramiento y remocién
deben desarrollarse en aras de seleccionar los mejores empleados producto de la

implementacion de procedimientos para la seleccion y el reconocimiento.

En otras palabras el proceso de seleccién comprende tanto la recopilacién de informacion
sobre los candidatos a un puesto de trabajo como la determinacion de a quién debera
contratarse. El reclutamiento y seleccién de RH deben considerarse como dos fases de
un mismo proceso. La tarea de seleccion es la de escoger entre los candidatos que se
han reclutado, aquel que tenga mayores posibilidades de ajustarse al cargo vacante.
Puede definirse la seleccion de RH como la escogencia del hombre adecuado para el
cargo adecuado, o entre los candidatos reclutados, aquellos mas adecuados a los cargos
existentes en la empresa, con miras a mantener o aumentar la eficiencia y el desempefo

del personal.

En cuanto al proceso de evaluacion de desempefio y calificacion de los empleados, Es
una técnica de direccién imprescindible en la actividad administrativa. El procedimiento
para evaluar el personal se denomina evaluacion de desempefio, y generalmente, se
elabora a partir de programas formales de evaluacion, basados en una cantidad razonable
de informaciones respecto a los empleados y a su desempefio en el cargo. Su funcion es
estimular o buscar el valor, la excelencia y las cualidades de alguna persona. Medir el
desempefio del individuo en el cargo y de su potencial de desarrollo.
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Por otro lado los Estimulos, la capacitacion, y el retiro del servicio. Son el area que se
encarga de capacitar en un corto plazo a los ocupantes de los puestos de la empresa, asi
como también se encarga de suministrar a sus empleados los programas que enriquecen
su desempefio laboral; obteniendo de esta manera mayor productividad de la empresa.
Su funcién es que por medio a estos programas se lleve la calidad de los procesos de
productividad de la empresa, aumentar el conocimiento y la pericia de un empleado para

el desarrollo de determinado cargo o trabajo

Y otros aspectos propios de la administracion de personal que no son tratados por las
normas de la carrera, como la remuneracion y el régimen disciplinario, pero que también
se encuentran reglamentados por el sistema, que deberia en pocas palabras garantizar

el buen desempefio del talento humano en la organizacion.

Lo anterior permiti6 entonces el establecimiento del sistema de administracién de
personal en el sector publico y fundamentado en la ley de carrera, cuyos principios
burocraticos, segun Weber presuponia que los funcionarios publicos se deberian

seleccionar por las normas de desempefio y el mérito.
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CAPITULO III: ESTRATEGIA METODOLOGICA

3.1 TIPO DE INVESTIGACION :

Para comprender por qué una investigacion se formula de una determinada manera, es
necesario situarla dentro de los enfoques alternativos de investigacion, los cuales definen

posiciones basicas y puntos de partida que orientan el trabajo, dirigen y sefialan caminos.

Se utiliz6 un disefio Descriptivo con un enfoque inductivo donde la unidad de
observacion fue la alcaldia municipal de Chinchind y la unidad de andlisis fue la
informacién suministrada por los funcionarios publicos de acuerdo a los diversos

instrumentos y técnicas.

La recoleccion de la informacién se hizo mediante la entrevista personalizada al jefe de
Talento Humano de la Alcaldia con el animo de obtener informacién detallada sobre las
diversas practicas tradicionales de talento humano que se llevan a cabo en la vida
organizacional. También se utilizé la encuesta estructurada a los funcionarios publicos
con el objeto de analizar las practicas de gestiébn humana, teniendo en cuenta la

perspectiva de poder de Luhmany Weber.

Igualmente los registros documentales como leyes , normas , decretos y matrices
permitieron el analisis detallado de la informacién y el contraste de la misma.

La matriz de registro para estructurar la encuesta permitid situar las preguntas de
acuerdo a las practicas y a la perspectiva de poder que se queria describir segun la
vivencia del sector publico. Caso Alcaldia de Chinhind. Posteriormente de acuerdo al
porcentaje de encuestados y teniendo en cuenta los criterios de los funcionarios, la
matriz nos permitié6 concluir la perspectiva de poder de la diversas practicas
tradicionales.
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La matriz de comparacion de fuentes documentales & la entrevista, arrojé un analisis
de luces y sombras entre lo que se hace y lo que orienta la normas de gestion publica

en Colombia.

3.2 DISENO DE LA INVESTIGACION

Un trabajo de investigacion, principalmente si es cualitativa, requiere plantearse una serie
de exigencias previas al desarrollo del proceso. Implica tener en cuenta determinadas
decisiones antes de iniciar el trabajo. Revisar las fases, aplicar los instrumentos, etc.

Siguiendo el trabajo de Prats (1996), se establecen las siguientes exigencias:

A. EXxigencias respecto a la representatividad, relevancia y plausibilidad, mediante las
cuales se intenta que el contexto de analisis sea el mas amplio posible, tanto en la
seleccién de los diferentes informantes como en el propio contexto.

B. Exigencias respecto a la fundamentacion teérica. Se debe ser consciente de una
realidad, de unas concepciones globales previas del investigador.

C. Exigencias respecto a la dinamica relacional. Aqui se abordaran dos aspectos
importantes: por un lado, la negociacion previa con los participantes, a quienes se
les planteara con claridad los objetivos, las fases, el desarrollo, etc. Y, en segundo
lugar, la exigencia basada en la discusion y en la reflexion conjunta hasta llegar a
posiciones consensuadas.

D. Exigencias respecto a la dimension ético-social, las cuales parten de las
pretensiones que Habermas asume desde la perspectiva comunicativa:

inteligibilidad, creatividad, veracidad y rectitud.

Estos aspectos nos sugieren que un estudio viene precedido por la necesidad de obtener
informacién del contexto, de las personas que se relacionan, de los recursos materiales,
etc. La accion asi planteada sugiere la utilizacion de técnicas e instrumentos de recogida
de informacién. El problema del acceso consiste, principalmente, conseguir el
consentimiento de todas aquellas personas que de alguna manera intervienen en el
camino: alcaldia, funcionarios, jefe de talento humano, los cuales son a la vez fuente de
informacién mas importante. Urge, pues, establecer una buena pauta de comunicacion
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para conseguir la ayuda de todos aquellos que brinden informacién relevante al proceso.
Empezar con un problema practico tiene la considerable ventaja de permitir presentar el
proyecto como un hecho que surge de problemas sociales reales y obvios para los ojos

de la mayoria.

Es asi, que se inicia un proceso de negociacién con la finalidad de conseguir el maximo
apoyo e implicacion posible. "La investigacion cualitativa que busca esta profundidad, en

la percepcion de actividades, etc. Exige este tipo de relacion" (Ferreres, 1997:111).

El trabajo de campo del presente estudio incluye tres actividades principales (Taylor y
Bogdan, 1986):

A. Interaccion no ofensiva: conseguir que los informantes estén comodos y que nos
acepten.

B. Determinar estrategias y técnicas en la obtencién de datos.

C. Elregistro de los datos: la ética del investigador.

Sumergirse en un escenario implica un pacto. "Los investigadores tienen la firme
obligacion moral de actuar basandose en lo que observan, incluso cuando las opciones en
una situacion especifica estén severamente limitadas" (Taylor y Bogdan, 1986:98). Walker
(1989) afirman que la confidencialidad y el anonimato presentan dificultades variables
segun el punto de partida de la investigaciéon. Por otro lado, "la negociacién constituye un
paso importante en casi todas las etapas del proceso de investigacion [...], es inevitable
gue se abra un proceso de negociacion a fin de operacionalizar el disefio en el contexto

de unas circunstancias reales.

3.3. METODO DE INVESTIGACION:

El procedimiento mediante el cual se organizaran las actividades de investigacién es de
tipo INDUCTIVO, en el cual Segin Bonilla (1997), desde este método se pueden
identificar los criterios de normatividad comportamental a través de un dato observado, sin
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necesidad de darle un abordaje al ambito empirico con hipétesis conceptualmente
establecidas.

3. 4. TECNICAS DE INVESTIGACION:

Para abordar el tema de los tipos de poder desde la practicas de gestién del talento
humano es necesario utilizar como técnicas de investigaciébn en primera instancia la
encuesta a los funcionarios publicos, para lo cual se hace necesario tener en cuenta
cobertura a empleados de acuerdo al nivel del empleo y a la vinculacion.
Simultaneamente se realizara la entrevista a profundidad a jefe de talento Humano y a la
sefiora Alcaldesa del municipio como principales personajes conocedores del area de

investigacion.
3.4.1. La Encuesta

La encuesta es una técnica de adquisicion de informacién de interés sociolégico,
mediante un cuestionario previamente elaborado, a través del cual se puede conocer la

opinion o valoracidn del sujeto seleccionado en una muestra sobre un asunto dado.

En la encuesta a diferencia de la entrevista, el encuestado lee previamente el cuestionario
y lo responde por escrito, sin la intervencion directa de persona alguna de los que

colaboran en la investigacion.

La encuesta, una vez confeccionado el cuestionario, no requiere de personal calificado a
la hora de hacerla llegar al encuestado. A diferencia de la entrevista la encuesta cuenta
con una estructura ldgica, rigida, que permanece inalterada a lo largo de todo el proceso
investigativo. Las respuestas se escogen de modo especial y se determinan del mismo
modo las posibles variantes de respuestas estandares, lo que facilita la evaluacion de los

resultados por métodos estadisticos.

El investigador debe seleccionar las preguntas mas convenientes, de acuerdo con la
naturaleza de la investigacion y, sobre todo, considerando el nivel de educacion de las

personas que van a responder el cuestionario.
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Las preguntas de acuerdo a su forma seran cerradas dicotomicas planteadas desde la
teoria de Marx Weber y Niklas Luhmann en referencia con las practicas de gestion del
talento humano en lo publico. Y de acuerdo a su fondo seran de hecho por que buscan

plasmar la realidad institucional en la respuesta.
3.42. La entrevista:

En cuanto a las entrevistas individuales a profundidad Bonilla (1997:163) considera que
“son el instrumento mas adecuado cuando se han identificado informantes o personas
claves dentro de la comunidad”. Debido al conocimiento o experiencia que pueden tener
estas personas se les cataloga como “conocedores o expertos”, lo cual hace que sus
intervenciones y opiniones sean relevantes para el conocimiento de lo social y cultural que

se comparte en su comunidad.

Como investigador, se debe facilitar el dialogo entre él y la persona entrevistada. Debe
inducir a la profundidad y los detalles en las narraciones del entrevistado. Es importante
inspirar confianza, escuchar con atencién a lo verbal y observar el lenguaje no verbal, y
ofrecer retroalimentacion al entrevistado para generar espacios de reflexion, claridad y

amplitud en sus explicaciones.

3.5INSTRUMENTOS:

El estudio trata de determinar los tipos de poder gestados al interior de las practicas de
gestiéon del talento humano de la alcaldia de Chinchina, desde el punto de vista de
sujetos implicados en el estudio. Revisada la bibliografia existente se hace necesario
elaborar un tipo de instrumento que satisfaga los objetivos. Con este fin se disefiara los

instrumentos los cuales deberan reunir requisitos como:
0 Abarcar las dimensiones e indicadores identificados en la propuesta
o Responder a la opinidn de los diferentes sujetos implicados.

o0 Ser instrumentos validos, fiables y funcionales.

Estos son los diferentes instrumentos a utilizar:
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Funcionarios de carrera,
de libre nombramiento y
Estructurada remocién, provisionales Final

y de periodo fijo.

Narrativo Jefe talento Humano,
Alcaldesa municipal Final
Legislacion,
Trascripcién normatividad, protocolos Final

etc.

La importancia de la elaboracion de estos instrumentos radica, en gran parte, en ser un
factor influyente en la calidad de toda investigacion. Se muestra aqui el proceso de su
construccién de todos ellos.

< LaEntrevista :

La entrevista, en opinién de Dezin y Lincoln (1994: 353, cit, por Jiménez, 2003) es la
herramienta predilecta del investigador cualitativo. Tejada (1997:104), la define como “la
técnica que, desde un marco interpretativo, hace posible la recogida de datos para
profundizar en los aspectos deseados, mediante la incorporacion de matices del contexto
y del marco de interpretacién del entrevistado”.

Las entrevistas estan especialmente destinadas a tratar los temas en profundidad, a
recoger informacion de personas (informantes clave) que pueden aportarnos su vision,
experiencia, impresiones, etc., proporcionando una informacion precisa y rica (Jiménez,
2003). Segun su finalidad y situacion o circunstancias en las que se realizan se pueden
clasificar en estructuradas, semiestructuradas y libres; dirigidas (cerradas), semidirigidas
no dirigidas (abiertas); exploratorias, especificas y en profundidad, formales semiformales
y completamente informales. Optamos en este caso por el uso de la entrevista abierta y
de caracter especifico, tanto para funcionarios, como para jefes de la oficina de talento
humano, como para secretarios de despacho, teniendo en cuenta el caracter del cargo,
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nivel de responsabilidad, etc. con el deseo de profundizar en aquellos aspectos de mas

interés para el estudio.

+« Matriz de registro

Se trata de un instrumento que permite la consignacion de la informacién relevante

obtenida de la lectura y analisis de los planes de desarrollo. Para el registro se opto por

una plantilla abierta disefiada en funcion de las categorias de analisis: desarrollo social,

Desarrollo politico, y desarrollo econémico. El andlisis de la informacién en funcién del

cruce y la interpretacion se apoya en la matriz de integracién que se anexa al presente

trabajo.

%+ Matriz de registro de encuestados. Total 45 funcionarios publicos

NIVEL
Directivo | Asesor Profesional Técnico | Asistencial
2 22
5 3 _ R
5

+«+ Matriz de registro de la entrevista “poder y practicas de GTH".

Tipo de poder

Practicas de GTH

Poder de Weber

Poder de Luhmann

Seleccién

- La administracién municipal provee
los cargos publicos mediante
concursos que garantizan el merito
de los aspirantes.

- La organizacién cuenta con politicas
definidas, documentadas y las pone
en practica en el proceso de
seleccion del talento humano.

- La organizacion establece el
proceso particular de seleccién
del talento humano de acuerdo al
tipo de vinculacién y al nivel del
empleo.

- Con el fin de pertenecer a la
organizacion el talento humano se
ajusta facilmente a las reglas vy
requerimientos de vinculacién

- La Capacitacibn se prevee
anticipadamente y se realiza de
acuerdo a las necesidades de la
organizacion.

- Se plantean opciones de
capacitacion para los empleados y
las decisiones que se toman son
el resultado de consenso de la
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Capacitacion

- La decision de capacitacion es
impersonal dado que vya se
selecciond el tema desde el nivel
directivo de la organizacion.

- Por mas que los empleados
expongan sus intereses de
capacitacion, lo importante es la
necesidad de la empresa.

participacion de los mismos.

- Es determinante para la toma de
decisiones quien ha propuesto el
tema de capacitacion.

- Frecuentemente los empleados
ante una oferta de capacitacion
varian las alternativas de
seleccion generando nuevas
oportunidades y la decision se
toma de acuerdo a los nuevos
planteamientos.

Ascenso y
estimulo

- Las reglas y requisitos para el
ascenso se dan producto de la
evaluaciéon del desempefio o de
resultados de concursos
meritocraticos.

- Es Frecuente en la organizacion
que los empleados de carrera ocupen
cargos de mayor jerarquia producto
de su buen desempefio.

- ha sentido alguna vez que se
merece un ascenso en el puesto
de trabajo y se lo han dado a
otro?

Remuneracién

- El valor de los servicios prestados
es innegociable, estdn descritos a
través del caracter formal de los
reglas.

- Después de ingresar a la
organizacion es factible negociar
la forma de pago por lo servicios
prestados.

Evaluacion del
Desempefio

- Normalmente se ostenta poder por
el cargo.

- La evaluacion de desempefio sirve
para tomar medidas como el retiro
del empleado del cargo.

- las relaciones en el trabajo son
impersonales se debe hacer lo que
se ha mandado

- Normalmente ostenta poder por
capacidad de motivar y persuadir
al empleado.

- las relaciones de trabajo son
personales la participacion, el
discenso y el consenso son la
prioridad para tomar decisiones

3.6 POBLACION:

La poblacion objeto de estudio estd constituia por lo empleados del municipio

Chinchina; cuenta con una planta global de 66 empleados de los cuales la mayoria

de

su

vinculacién obedece a la carrera administrativa, otros como el caso de los secretarios de

despacho son de libre nombramiento y remocion, y unos pocos en provisionalidad y de

empleos de periodo fijo como la alcaldesa y los concejales. A su vez estos

se

desempefian dependiendo del nivel en que se encuentren como es el caso de los
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directivos, asesores, profesionales, técnicos y asistenciales. La muestra representa al

70% de la poblacion objeto de estudio.

3.7_FASES DE INVESTIGACION

El presente trabajo de investigacion se distribuye en cuatro fases que se exponen a

continuacion.

3.7.1. ETAPA PREPARATORIA : (Revision de la literatura): Esta primera fase responde a
tres acciones claramente definidas. En primer lugar, a la necesidad de constituir un
referente tedrico que permita contextualizar el estudio planteado. Es necesario recurrir a
las fuentes bibliograficas para consultar, recopilar y organizar adecuadamente el material
bibliografico. Se trata de conceptualizar y elaborar una base que permita fundamentar la
investigacion. Esto no se consigue de otro modo que analizando diferentes experiencias

y obteniendo la mayor informacién posible sobre el contexto real de actuacion.

Paralelamente a esta aproximacion a los autores e investigaciones relacionadas con el
campo de accién e intereses, se define un eje propio. Primero, relacionado con la
experiencia como funcionarios publicos lo que significo una serie de reflexiones, andlisis

y consideraciones obtenidas de la propia experiencia.

En segundo lugar, se iniciara en el estudio y disefio de los instrumentos que permitan, en
relacién con los objetivos determinados, recoger y analizar la informacion necesaria para
los propésitos eshozados. Como tercera accion de esta fase se reflexionara sobre la
informacién obtenida con los implicados en el estudio. La reflexion y discusion, sobre la
informacién analizada, busca establecer una via de discusién y de consenso que ayude a
definir las medidas a adoptar. La practica social no es tan solo discursiva; pero necesita
del discurso, de una organizacion particular del sentido, el cual debe encontrarse a su vez
en la misma practica. Surge de este proceso reflexivo y dialogante la definicién de los

instrumentos de recogida de informacién
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Con relacion al trabajo de campo en esta fase se pone la ‘puesta en acciéon’ del disefio de
investigacion. Abarca todo el trabajo o que tiene como objetivo la obtencion de los datos

en funcién de los objetivos marcados. Se espera desarrollar las siguientes acciones:

» Recogida de informacién mediante los instrumentos descritos
» Participacion en el proceso de investigacion

» Favorecer procesos de discusion con los sujetos implicados

No se puede olvidar, que el trabajo de campo implica una revision constante con el disefio
de la investigacion. El investigador debe estar pendiente del proceso y evaluar

continuamente su desarrollo con relaciéon a los objetivos pretendidos.

3.7.2. ETAPA ANALITICA : El analisis de datos es una tarea necesaria, compleja e
incluso oscura. Para Rodriguez (1996) se trata de un “conjunto de manipulaciones,
transformaciones, operaciones, reflexiones y comprobaciones realizadas a partir de los
datos con el fin de extraer significado relevante en relacion a un problema de
investigacion (Rodriguez, 1996). El autor acerca a las tareas y actividades que se
requieren en esta fase y que pueden verse de forma grafica:

TAREAS

TRANSFORMACIOMN | VERIFICACIOMN DE
COMNMCLUSIONES

do unidades

Sintes
e D spessien

conclusiones

clasificacién para alcanzor

Figura 2. Tareas de la fase analitica

La reduccién de los datos implica, en este caso, el vaciado, relacién, sintesis y
agrupamiento de la informacion obtenida. Se trata de identificar y clasificar con relacion a
las categorias y objetivos de manera previa en cada uno de los instrumentos aplicados.

Este proceso facilita su posterior analisis siguiendo los objetivos generales y especificos
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de la investigacion. Después del desarrollo de estas actividades, sigue el momento de la

obtencion de los resultados, contrastando y relacionando los datos obtenidos.

Para ello, se seguiran las indicaciones aportadas por Barrios y Vives (1988) y Guba
(1981): triangulacién, comprobacion de participantes, reflexion, etc. De este modo, esta
fase comprende todo el estudio de los resultados obtenidos por medio de las técnicas de
investigacion previstas. Durante este tiempo se reflexionara sobre toda la experiencia
desarrollada y se elaborara por escrito todo el estudio realizado y las conclusiones finales
gue surjan de la experiencia investigativa. Se utilizaran distintos procedimientos para el

analisis, siempre con relacion al enfoque metodolégico adoptado.

3.7.3. ETAPA INFORMATIVA : La ultima fase responde a la redaccién de las conclusiones
finales y la aportacion de las nuevas perspectivas y lineas de futuro respecto a la
investigacion. Es importante, seguir algunas indicaciones para mejorar los aspectos de
redaccion:

v' Adaptar el estilo a la audiencia a la que se dirige el informe
Evitar sintaxis recargada
Prestar atencion al vocabulario empleado
Tratar adecuadamente las citas

N KX

Incluir cuadros, esquemas, figuras que faciliten la comprension

Aspectos en la redaccion del informe
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CONSTRUCCION
DEL DISCURSO

ESTILO DE
REDACCION

3.8 ANALISIS DE LOS DATOS:

El desarrollo de toda investigacion sugiere tener en cuenta elementos que aporten el rigor
cientifico pertinente que se merece un estudio de caracter cualitativo. Los investigadores

gue se mueven en estos ambitos

“estan deseosos de atender el rigor cientifico propio de la perspectiva positivista y de
aplicarla desde una perspectiva cualitativo-naturalista, de manera que el rigor esté
siempre presente en este enfoque” (Barrios y Vives, 1994:8).

Desde el paradigma cualitativo en el cual se posiciona la presente investigacion y
haciendo referencia al trabajo a desarrollar se presentan los siguientes criterios
regulativos a seguir para “para comprobar el rigor y la credibilidad del trabajo” (Barrios y
Vives, 1994:9).

Credibilidad: Su objetivo “es demostrar que la investigacion se ha realizado de forma
pertinente, garantizando que el tema identificado es descrito con exactitud” (Del Rincén,

1995:255). Sabiendo ese aspecto se tomaran las medidas siguientes:

6 Trabajo prolongado en el mismo entorno y con una revision persistente.
Para llevar a cabo esta medida, se estableci6 un periodo dilatado y continuado de
tiempo para desarrollar las tareas relacionadas con el trabajo de campo. En nuestro caso,
la realizacion de las entrevistas abiertas y el andlisis de la fuentes escritas, duracion que
se considera adecuada para aumentar el grado de veracidad.
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8 Triangulacion.
Caracterizada “por la integracion complementaria de distintos tipos de instrumentos vy
técnicas de recogida de informacién” (Tejada, 1997:101). La triangulacién incrementara la
cientificidad de los datos cualitativos del investigador y la credibilidad de sus afirmaciones.
A partir de la clasificacion de Barrios (1988) se tendra en cuenta los siguientes tipos de

triangulacioén:

A Triangulacion de momentos. Se establecen diferentes momentos para la recogida de
la informacién, que se corresponden con las practicas de gestion del talento
humano.

A Triangulacién de espacios. “Se examinan datos de otras fuentes, como son las
fuentes escritas, correspondientes a aspectos de orden normativo, legal etc., para
comprobar las divergencias y coincidencias” (Del Rincon, 1995:256).

A Triangulacion de sujetos. Para contrastar la informacion y los datos aportados se
tendran en cuenta sujetos diferenciados. Se cuenta con los funcionarios de la
administracion, jefe de la oficina de talento humano, secretarios de despacho etc.

A Triangulacion de métodos o instrumentos. Se han definido diferentes técnicas y
instrumentos con el objetivo de garantizar la recogida de informacién en las mejores
y diversas condiciones y otorgar estabilidad y fortaleza a sus datos. Se presenta la
aplicacién de 2 instrumentos para comparar sus resultados y asi, aumentar el grado
de credibilidad: entrevistas y matriz de relacion para abordar la informacién de

caracter escrita.

6 Juicio critico de los compafieros
En este punto, Del Rincén (1995) aconseja someter a un “juicio critico” de otros
compafieros e investigadores las interpretaciones obtenidas y hacer frente a las diferentes
cuestiones que puedan surgir. Ayudan en este caso las revisiones periédicas del director

de tesis y la aportacion de los evaluadores expertos.

8 Recogida de material referencial
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Este material hace referencia a grabaciones, entrevistas, observaciones,... que se vayan
recogiendo, los cuales permitiran contrastar la realidad con los resultados, afirmaciones y

conclusiones obtenidas (Barrios; 1998).

8 Comprobacion con los participantes.
Se realizara un contraste permanente de datos e “interpretaciones con los miembros de
las diferentes audiencias a quienes se les solicitaron los datos” (Del Rincon, 1995:257),
tales como los secretarios de despacho, funcionarios, personal de la oficina de talento
humano etc. Se trata de comprobar “el informe principal con los participantes, fuentes de

datos, antes de redactar el informe final” (Del Rincén, 1995:257).

8 Establecer la corroboracién o coherencia estructural y adecuacion referencial.
Se compararan los datos e interpretaciones con el objetivo de evitar contradicciones y
incoherencias, siempre comparando los resultados adquiridos al final de la investigacion y
teniendo en cuenta todos los documentos, y las grabaciones resultado de las entrevistas.

El disefio formulado en la presente investigacién se caracteriza por ser flexible,

emergente, participativo y dialéctico:

4 Flexible, porque un disefio no puede ser estatico, sino que puede variar en funcién
de las acciones que se llevan a cabo (Ferreres, 1997). Las decisiones estan
abiertas a cuantas modificaciones sean necesarias en funcion de las exigencias
del proceso de investigacion.

4 Emergente, porque se desarrolla y evoluciona a lo largo de la investigacion Guba
(1989).

4 Participativo y dialéctico, porque los estudios nos demuestran que cada una de sus
fases se lleva a cabo entre todos los miembros del equipo de investigacién y entre
los implicados. El disefio de la investigacibn ha de servir para concretar sus
elementos, discutir cada uno de sus apartados y, al mismo tiempo, para "delimitar",

inicialmente, la investigacion.
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Desde la revision de estas consideraciones, el punto de partida de la presente
investigacion esta relacionado con una serie de interrogantes, que se consideran basicos

y de suma importancia:

% ¢Como se presentan los diferentes tipos de poder en las practicas de gestion del

talento humano en la alcaldia del municipio de Chinchina?
A partir de estas interrogantes se defini6 como objetivo general de este trabajo de

investigacion el determinar los tipos de poder gestados al interior de las practicas de

gestion del talento humano en la alcaldia del municipio de Chinchina Caldas.

3.9 CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

2008 (MESES) 2009( MESES)

5 6 |7 8 9 10 1L |2 3 4 5 6
1. Andlisis del problema, | X X
planteamiento y formulacién
2. construccion teérica del X X X X XX XX
referente
3. Definicién de la metodologia X
de investigacion
4. Aprobacion de la propuesta X
de investigacion
5. Disefio de instrumentos. X | X
6. Trabajo de Campo X
7. Interpretacion, analisis y
sistematizacion de los
resultados X
8. Presentaciéon del informe X
final y socializacion
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CAPITULO 1V
RESULTADOS: TRIANGULACION DE METODOS £ INSTRUMENTOS

ANALISIS DE LA INFORMACION

4.1 INFORMACION DE LOS SUJETOS —ENCUESTA :

Para el andlisis de la informacion se hizo preciso la utilizacion de la matriz de registro
implementada en el disefio del instrumento, con finalidad de permitir una interpretacion
confiable de los datos suministrados por los funcionarios publicos.

Las preguntas fueron disefiadas en correspondencia con el marco teorico de los
autores Max weber y Niklas Lumhan, por lo tanto las respuestas obtenidas por parte de
los funcionarios publicos ubica a cada sujeto en un contexto teérico desde una

percepcién personal.

ANALISIS DE LA ENCUESTA

LA ADMINISTRACION MUNICIPAL PROVEE 0 . . .
L0S CARGOS PUBLICOS MEDIANTE El 79% de los funcionarios ,NO se consideran
CONCURSOS QUE GARANTIZAN EL MERITO identificados con la expresién, dado que la
DELOS ASPIRANTES mayoria de los actuales funcionarios de carrera

ingresaron al sistema antes de la aplicacién de la
ley 909 de 2002, y que su vinculacion se dio por

21%
| N = SE IDENTIFICAN
IDENTIFICAN
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afiliacién politica y por antigliedad en el puesto de trabajo.

El 21% de los encuestados consideran que a pesar de que la Comisién Nacional del
servicio civil ha citado a concursos publicos para proveer las vacantes en el sector, la
administracion municipal todavia no ha tenido nombramientos a través de dichas

convocatorias.

Figura1

LA ORGAMIZACION CUENTA CON
PCLITICAS DEFINIDAS, DOCUMENTADAS
Y LAS PONE EN PRACTICA ENEL PROCESO
DESELECCION DELTALENTO HUMANO

m SEIDENTIFICAN ~ m NOSE IDENTIFICAN

4%

Figura 2

LA ORGANIZACION ESTABLECE ELPROCESD
PARTICULAR DESELECCION DELTALENTO
HUMANO DE ACUERDOQ ALTIPO DE
VINCULACION Y ALNIVEL DEL EMPLEQ

W SEIDENTIFICAN W NMOSEIDENTIFICAN

10%

Figura 3

COMNELFIN DE PERTENECER A LA ORGANIZACION
ELTALENTC HUMANO SEAJUSTA FACILMENTEA
LAS REGLAS Y REQUERIMIENTOS DE
VINCULACION

WSEICENTIFICAN WO SEIDENTIFICAN

El 96% de los funcionarios encuestados
expresan no conocer las politicas que se
relacionan con los procesos de seleccion del
talento humano en especial las que se refieren a
los puestos de libre nombramiento y remocion.
Sin embargo aducen que este tipo de
nombramientos al igual que los contratos
provisionales o temporales tienen un alto indice
de influencia de afiliacion politica.

El 4 % restante considera que existen politicas
organizadas y que estan son aplicadas dentro
de la administracion como son los mandatos
legales para la aplicacion de la carrera
administrativa.

El 90% de los funcionarios consideran que
aunque no existe procesos escritos sobre
formas de seleccion del talento humano,
encuentran que los secretarios de despacho son
vinculados por la participacion politica situacion
que en la practica se vivencia pero no se
encuentra descrita formalmente.

El 10 % opinan que se encuentran descritos
formalmente a través de las normas Yy las leyes
la forma de vinculacion de las personas al
sector publico.

EL 75% de los funcionarios consideran que las
personas con el fin de emplearse no les importa
el tipo de condicionamientos, reglas o0 normas
que seguir con el fin de trabajar y por tanto
aceptan las condiciones como el salario, horario
de trabajo, actividades sociales o extra laborales
para conservar el empleo.
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El 25 % consideran que lo Unico que se necesita es cumplir con su deber y por lo
tanto no se siente identificado con el planteamiento de la figura 4.

Figura 4

Aunque el 91 % de los funcionarios
LA CAPACITACION SE PREVEE ANTICIPADAMENTE Y . . .,
SEREALIZA DEACUERDO A LAS NECESIDADES DE consideran que la  capacitacion se
LA ORGANIZACION realiza en algunos de los casos con
respecto a las necesidades de la
organizacion, no siempre se hace
9% anticipadamente, pues se responde a la
urgente y no a lo importante.
El 9% restante esta representando en
aquellos que consideran que la
administracion prevé la capacitacion
anticipadamente y lo hace de acuerdo a
las necesidades de la organizacion.

ESEIDENTIFICAN  ®mNO SEIDENTIFICAN

Figura 5

LA DECISION DE CAPACITACION ES La decision del tema de capacitacion

':':'_’r';ﬁ:';?Lc:;:’ccl;i:?hf;::;im&':E’ es sblo competencia del nivel directivo,
1 0

DIRECTIVO asi 'Io expresaron el 86 % de los

funcionarios el 14% restante

= SEIDENTIFICAN = NO SE IDENTIFICAN consideran que en las decisiones de

capacitacion intervienen otros factores
en especial los relacionados con las
necesidades de la administracién
municipal y los requerimientos del
gobierno.

14%

Figura 6

0 .
POR MAS QUE LOS EMPLEADOS El 80 % de los empleados consideran

EXPONGAN SUS INTERESES DE que lo mas importante en términos de
CAPACITACION , LO IMPORTANTE ES capacitacion  es la necesidad de la
LA NECESIDAD DE LA EMPRESA empresa , mientras que el 20 %
restante consideran que al exponer

B SEIDENTIFICAN ® NO SE IDENTIFICAN sus intereses varian facilmente las

decisiones de capacitacion.
20%
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Figura 7

SE PLANTEAN OPCIONES DE CAPACITACION
PARA LOS EMPLEADOS Y LAS DECISIONES QUE
SETOMAN SON EL RESULTADO DEL CONSENSO

DELAPARTICIPACION DELOS MISMOS.

u SEIDENTIFICAN ~ m NOSE IDENTIFICAN

3%

Figura 8

EN LA TOMA DE DICISIONES ES DETERMINANTE
ELRANGO JERARQUICO QUE OCUPA DENTRO
DENTRO DE LA ADMINISTRACION MUNICIPAL

LA PERSONA QUE PROPUSO ELTEMA DE
CAPACITACION

mSEIDENTIFICAN  m NOSEIDENTITICAN

41%

FRECUENTEMENTE LOS EMPLEADOS ANTE UNA
OFERTA DECAPACITACION VARIAN LAS
ALTERNATIVAS DESELECCION GENERANDO
NUEVAS OPORTUNIDADES Y LA DECISICN SE
TOMA DEACUERDO ALOS NUEVOS
PLANTEAMIENTOS

= SEIDENTIFICAN = NO SE IDENTIFICAN

14%
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El 97 % de los funcionarios consideran que
no participan en las decisiones de
capacitacion, ni existe consenso para la
decision, el 3 % restante de los funcionarios
por el contrario ,manifiestan que se les tiene
en cuenta sus aportes en el momento de
discernir en temas relacionados con la
capacitacion.

Figura 9

El 59 % de los funcionarios considera
determinante para tomar decisiones en
materia de capacitacion el rango jerarquico,
el nivel directivo y asesor principalmente,

mientras el 41% no lo consideran
importante.
El 86 % de los funcionarios publicos

consideran que dificilmente logran cambiar
una decisibn tomada desde el nivel
directivo, mientras que el 14 % opinan que
si es posible dado la condicion del cargo
que ostentan dentro de la organizacion.
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Figura 10

El 94 % de los funcionarios consideran que
las reglas y los requisitos para el ascenso no
se dan producto de la evaluacién del
desempefio, generalmente este evento no se
presenta dentro de la organizacion. El 6%
restante se identifico con la expresion pues
se han presentado algunos eventos
extraordinarios de ascenso en el Ultimo afo.

ES FRECUENTE EN LA ORGANIZACION QUE LOS
EMPLEADOS DE CARRERA OCUPEN CARGOS
DE MAYORJERARQUIA PRODUCTO DESU
BUEN DESEMPERNO

7%

5 SEIDENTIFICA @ SE IDENTIFICAN

Figura 12

HASENTIDO ALGUNA VEZ QUE SE
MERECE UM ASCENSO EN EL PUESTO DE
TRABAJO Y SELQ HAN DADQ AQTROQ

= SEIDENTIFICAN = MO SEIDENTIFICAN

42%
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LAS REGLAS YLOS REQUISITOS PARAEL
ASCENSO SEDANPRODUCTO DELA
EVALUACION DELDESEMPEfIO O DE

RESULTADOS DE CONCURSOS
MERITOCRATICOS

= SEIDENTIFICAN = NO SEIDENTIFICAN

6%

94%

Figura 11

El 93 % de los funcionarios no
encuentran que frecuentemente en la
organizacion, los empleados ocupen
empleos de mayor jerarquia producto
de su buen desempefio , mientras el
7% restante  consideran que han
ocupado cargos de libre nombramiento
0 remocion estando en carrera 0 los
han ascendido al presentarse vacancias
en empleos de carrera administrativa

El 58 % de los funcionarios ha sentido
alguna vez que merece un ascenso y
se lo han dado a otro, mientras el 42 %
restante consideran que las cosas se
han dado como se tienen que dar.
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ELVALOR DELDS SERVCIOS PRESTADOS ES
INNEGOC |ABLE, ESTAN DESCRITOS A
TRAVES DEL CARACTER FORMAL DE LAS
REGLAS

0% m SEIDENTIFICAN m NOSEIDENTIFICAN

DESPUES DE INGRESAR A LA
ORGANIZACION ES FACTIBLE
NEGOCIAR LA FORMA DL PAGO
PORLOS SERVICIOS PRESTADOS

u SFIDFNTIFICAN mNO SFIDFNTIFICAN

0%

Figura 14

Figura 15

El 100 % de los funcionarios consideran que el valor de los servicios prestados no se
pueden negociar, dado que las tablas salariales las establece el gobierno mediante
decreto y son de estricto cumplimiento, dado que las mismas se determinan de acuerdo a
la nivel de empleo, la categoria del municipio entre otros, contrario sucede en la figura 15
cuando el 100% de los funcionarios publicos refieren que no es factible negociar la
forma de pago por la prestacién de los servicios pues ya se encuentra definido en la
ley. Sin embargo los servidores expresan que pese a la dura situacién econémica, han
recibido su salario y pocas veces han tenido retraso o problema alguno en este tema.

NORMALMENTESE OSTENTA PODER
POREL CARGO

= SEIDENTIFICAN = NOSE IDENTIFICAN

Figura 16

LA EVALUACION DEL DESEMPENO SIRVE PARA
TOMAR MEDIDAS COMO ELRETIRO DE
EMPLEADO DELCARGO

mS5EIDENTIFICAN = NOSEIDENTIFICAN

20%

En la organizacion los empleados
normalmente ostentan poder por el cargo
asi lo manifestaron el 89% de los empleados
, Expresiones como *“ El jefe es el jefe”,
donde manda capitan no manda marinero,
son frecuentes en la cotidianidad de la
organizacion.

Figura 17

El 80% de los funcionarios consideran que
la evaluacion del desempefio deberia servir
para tomar medidas como el retiro; en la
practica no conocen casos de despido por
mal desempefio, por el contrario el 20% de
los empleados que consideran que esta ha
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servido para retirar del servicio a los funcionarios publicos que no obtienen calificacion
satisfactoria. Aseguran que la evaluacién pierde objetividad y finalidad pues se realiza
MAs por requisito y protocolo, que por razones que busquen el mejoramiento vy la eficacia

en la organizacion.

LASRELACIOMNES ENEL TRABAJO SON
IMPERSOMALES SEDEBE HACER LOQUESE HA
MANDADO

= SEIDENTIFICAN = NO SE IDENTIFICAN

31%

69%

Figura 18

NORMALMENTE OSTENTA PODER POR SU
CAPACIDAD DE MOTIVAR Y PERSUADIR AL
EMPLEADO

= SEIDENTIFICAN = HO SEIDENTIFICAN

12%

88%

Figura 19

LAS RELACIONES EN EL TRABAJO SON
PERSOMALES, LA PARTICIPACION, EL DISCENSO
Y ELCONSENSO SONLA PRIORIDAD PARA
TOMAR DECISIONES

u SEIDENTIFICAN = NO SE IDENTIFICAN

15%

Figura 20

El 69 % de los funcionarios refieren que las
relaciones en el trabajo son impersonales
dado la ocupacion de los directivos y de
pocos espacios de socializacion y
participacion los mismos. No obstante el
31% refieren que existe comunicacién
constante en el trabajo con sus jefes y o
compaferos.

El 88% de los funcionarios publicos
consideran que normalmente el poder lo
otorga la jerarquia del cargo dentro de la
organizacion por lo tanto la incidencia de la
motivacién y la persuasion como estrategia
de poder no es frecuente en la practica
laboral, sin embargo el 12%  restante
refiere que no es, tan valioso el cargo que
se ostente en la empresa si se tiene la
capacidad de convencer alos otros.

La prioridad para tomar decisiones se
enmarcan en las necesidades
institucionales y las orientaciones de los
directivos asi lo expresaron el 85 % de los
funcionarios, pues en el consejo de gobierno
organo solo de los directivos y asesores,
socializan las diferentes tematicas y se
llevan a las practica con el resto de los
empleados . El 15 % consideran que las
decisiones se toman como consecuencia
del consenso vy el disenso lo que permite
mayor acercamiento entre los diverso
miembros que pertenecen a la organizacion
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PARTICIPA DE LA SE CONCERTAN LAS ACTIVIDADES A
IMPLEMENTACION Y EJECUCION DE EVALUAR EN EL DESEMPENO
ESTRATEGIAS QUE PROPENDEN
POR EL RECONOCIMIENTO Y LOS
ESTIMULOS A LOS SERVIDORES

0
PUBLICOS. 16%

23% |>
7% 84%
0 SE IDENTIFICAN @ NO SE IDENTIFICAN
@ SE IDENTIFICAN @ NO SE IDENTIFICAN
Figura 21 Figura 22

El 77% de los servidores publicos consideran que no se identifican con la oracion de la
figura 21 dado a que desconocen el programa de incentivos y estimulos de la
organizacion. Ademas no han participado en le generacion de estrategias para
implementacion del programa producto de lo escasos medios de participacion en la

gestién publica.
En la figura 22 el 84% de los servidores se consideran identificados con la expresion

toda vez que en la practica el jefe inmediato  negocia y establece los objetivos

debidamente planteados por consenso con el servidor.
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4.2 MATRIZ DE_REGISTRO. ANALIS DE LAS PRACTICAS DESDE EL PODER.

Tipo de poder

Practicas de GTH

Poder
de Weber

Conclusion

El 79% de los
funcionarios NO se
identificaron con este
tipo de poder dado
gue su ingreso se dio
antes de la aplicacién

Poder de
Luhmann
El 90 % de los
empleados se
identifico, con este

tipo de poder dado
que la organizacién
establece el proceso

Aunque la mayoria servidores
publicos reconocen que los
empleos de carrera se han de
proveer por  concursos,
destacaron que los actuales
empleados ingresaron mediante

de la norma. particular de | otros mecanismos antes de la
seleccion del talento | vigencia de ley. Sin embargo fue
e humano de acuerdo | reiterativo que para pertenecer a
0 al tipo de vinculacién | la organizaciéon en cargos que no
8 y al nivel del empleo. | son de carrera, los directivos
L establecen las reglas de ingreso
d El 90% de |Ilo|El 75 % de los | que por lo general se hace
%) servidores dicen no | servidores se | mediante participacion politica.
conocer las politicas, | identificaron y | Por lo anterior, y de acuerdo a las
ni documentos de | consideraron que | actuales condiciones de la
seleccion del talento | las personas con el | alcaldia, el poder que media la
humano propios de | fin de pertenecer ala | practica de seleccion del talento
la organizacion. organizacion se | humano en lo publico es el poder
ajustan a las | organizado de Luhmann.
exigencias del
directivo.
El 91% de los|El 97 % de los | En la practica de capacitacion
servidores se | servidores no se | para los servidores publicos, se
identificaron con este | identificaron son este | evidenci6 una tendencia
tipo de poder dado | tipo de poder dado | burocratica de poder, a razon de
que la capacitacion | que la capacitacion | que el tema de capacitacion
= se da de acuerdo a | no se orienta como | obedece a decisiones de
‘O las necesidades de | resultado del | estructuras jerarquicas y a las
O la organizacion | consenso de los | necesidades de la organizacién
|<£ publica. empleados. tal y como lo plantean los
) modelos gerenciales de lo
E El 86% se identifico | EI 59% de los ggglr'gt% s 3\/” gr?teslas normas -y
< con el poder de | servidores consideran g )
O Weber dado que el | que Si es

tema de capacitacion
lo selecciona el nivel
directivo de la
organizacion.

determinante para la
toma de decisiones
quien ha propuesto
el tema de
capacitacion

Por lo anterior el poder que
media la practica de capacitacion
en la alcaldia municipal de
Chinchin& es el poder burocratico
de Max Weber,
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El 80% de |los

servidores  reiteran
que lo mas
importante  para la

escogencia del tema
de capacitacién es la
necesidad de Ila
empresa, aun cuando

El 86 % de los
servidores consideran
gue no que es
frecuentemente que
los empleados varien
la oferta de
capacitacion.

los empleados

expongan sus

intereses.

El 94% de los | EIl 58 % de los

servidores  publicos | servidores se | Para el desarrollo de practicas
no se identifican con | identifican con este | como el ascenso vy el
este tipo de poder | tipo de poder porque | otorgamiento de estimulos a los
pues muy pocos han | alguna vez han | funcionarios se pudo notar una
logrado ascender por | sentido que se | leve influencia del  poder
desempefio : | merecen un ascenso | Lumaniana. El poder personal
generalmente los | y se lo han dado a | que ejerce el jefe, frente a la

estimulos como el
ascenso se dan por
afiliacion politica u
otra clase de criterios.

otro.

El 93% de los

servidores

consideran que no
es frecuente ocupar
cargos de mayor

jerarquia en especial
si se trata de cargos

El 77 % de los
empleados no han
participado en la
implementaciéon  de
estrategias para el
reconocimiento de
los estimulos de los

posibilidad de ascenso del
servidor es comUn en lo publico.

de carrera | empleados.
administrativa.
El 100% se identifico | EI 100% considera | El poder que se evidenci6 en la
% con este tipo de | que los servicios | practica de remuneracion salarial
= % poder, el valor de los | prestados no se | obedece a un tipo de poder
2 = servicios  prestados | pueden negociar | vertical de Weber, dado que las
E 2 es innegociable, pues | después de ingresar | condiciones estan descritas en la
o estan descritos en el | ala organizacion. reglas y estdn no se pueden
acuerdo 013 de 2008 modificar.
o La evaluacion del desempefio es
‘O = El 89% de los | El 88% que | una préactica que demuestra una
&E) d I‘.JI_J empleados Normalmente no | fuerte influencia de las
consideran gque | ostenta poder por | estructuras burocraticas. El poder
3 a E algunos ostenta | capacidad de motivar | se ejerce por la jerarquia y
<>‘: Zn poder por el cargo. y persuadir al | generalmente se debe hacer lo
T '-5 empleado. que se ha mandado. Sin
embargo encontramos que la
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El 80% de los | El 84% de los
servidores publico no | servidores concertan
se identifican con | las actividades a

este tipo de poder | evaluar en el
dado que la | desempefio.
evaluacién de

desempefio no sirve
para tomar medidas
como el retiro del
empleado del cargo,
generalmente
prefieren rotar el
personal en otros
puestos de trabajo.

El 69 % de los|El 85% no se
servidores se | identifican con este
identifican con que | tipo de poder, dado
las relaciones en el | que las relaciones de

trabajo son | trabajo no son
impersonales se | personales con todos
debe hacer lo que se | los servidores
ha mandado publicos.

4.3 FUENTES DOCUMENTALES:

En el proceso de triangulacion de las diversas fuentes escritas como la normas y las
leyes contempladas en el marco de los publico, se partid del andlisis de la ley 909 de
2004, “sistema técnico de administracién de personal” que permitié la identificacion 5
practicas de gestion del talento humano en lo publico, definidas como el ingreso, el
ascenso, la capacitacion, la evaluacion del desempeiio y el retiro de los empleados.
Igualmente la misma ley define Yy clasifica los empleos de los funcionarios publicos
objeto de estudio en empleos de carrera, provisionales o temporales, de periodo fijo, y
de libre nombramiento y remocién, ademas de los diversos niveles jerarquicos de los
empleos definidos en el decreto 2772 reglamentario de la lay 909 de 2004 en directivo,

asesor, profesional, técnico y asistencial.
El Decreto 1227 de 2005, reglamenta la ley 909 de 2004 y especifica detalladamente los
procesos se ingreso, capacitacion, evaluaciéon de desempefio, y agrega un nuevo

proceso denominado el sistema de estimulos para los servidores publicos.

La remuneracion por los servicios prestados como practica de gestién del humano

surge como acuerdo de consejo municipal (Acuerdo 013 de 2008 por el cual se
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establecen las escalas de remuneracion de los empleados publicos de la
administracion central municipal y las ESE hospital San Marcos de Chinchina para el
afio 2009 vy se dictan otras disposiciones) en el cual se dictan disposiciones en

materia salarial de de acuerdo a laley 136 de 1986y la ley 617 de 2002.

4.4 ENTREVISTA & PRACTICAS DE GTH .

El profesional en salud ocupacional, sefior IVAN EUGENIO RAMIREZ CARDONA, jefe
de oficina area de talento Humano de la alcaldia municipal de Chinchina, funcionario
publico durante 10 afios, en entrevista realizada en el mes de agosto de 2009, responde

ante las preguntas

a. ¢cuales son las practicas de gestion de talento h  umano que se llevan a cabo

en la administracién municipal y en qué consisten ?

Respuesta:

La evaluacion de desempefio , se realiza semestralmente a cada uno de los

empleados de carrera, previa concertacion de objetivos en las fechas estipuladas ( 01
de febrero a 30 de junio y a de agosto a 31 de enero); se realiza una evaluacion
parcial y otra definitiva. La evaluacion de desempefio se hace de manera
cuantitativa y cualitativamente y lo que se evalla es la frecuencia de la funcién. Cada
funcionario debe llevar una carpeta de evidencias de su trabajo que le permita
demostrar y validar el item objeto de evaluacién. El jefe inmediato es quien debe
desarrollar el proceso de evaluacién, cuando por algin motivo se presente que el jefe
es un empleado de carrera se solicita un tercer evaluador y generalmente es un
funcionario de libre nombramiento y remocion.

Bienestar, capacitacién y clima organizacional: las practicas que se desarrollan

este componente obedecen a la motivacion desde el nivel directivo hacia los
funcionarios y consiste en la realizacion de eventos sociales, apoyo a las
actividades ludicas y recreativas, mediante la dotacion de implementos deportivos
para la participacion en torneos locales, inscripciones en clases de danzas entre
otros ademas de la celebracion de los cumpleafios. En cuanto a la capacitacion se
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orienta la practica hacia el otorgamiento de permisos para estudio y viaticos para
asistir a las capacitaciones de necesidad institucional. En lo referente al clima
organizacional se ha desarrollado encuesta de clima laboral a través de la ESAP
(escuela superior de administracion publica).

Seguridad v salud ocupacional: _ la finalidad de la administracion municipal en el

puesto de trabajo es generar las condiciones basicas, 0 sea que los puestos estén
provistos de herramientas de trabajo, espacios de trabajo, internet, medios de
comunicacion. lgualmente considero en este componente la participacion definida
como ciento por ciento incluyente pues se ha generado una estrategia de
comunicacion y participacion denominada CONSEJO DE GOBIERNO la que facilita
el dialogo periddico entre los directivos (Alcaldesa, secretarios de despacho, asesores
y jefes de oficina).

La_seleccién _de personal y ascenso: los funcionarios publicos de carrera se

seleccionan de acuerdo a la ley 909 de 2004, o sea por concurso de meritos,
actualmente es la comisién Nacional de servicio Civil quien convoca. Por otro lado
los ascensos que se han dado obedeciendo a la ley de carrera, se han provisto por
vacantes que se pueden suplir con la promocion interna del talento humano. Para los
puestos de libre nombramiento y contratos de prestacion de servicios es facultad del

alcalde municipal su escogencia.

b. ¢El area de talento humano cuenta con fuentes e scritas y documentadas

del proceso de gestion del talento humano?

Respuesta:
El area de gestién de talento humano de la alcaldia municipal de Chinchina
cuenta con los procesos documentados que establece las leyes Yy decretos, en

especial lo que involucra a los empleados de carrera.
c. ¢La alcaldia municipal de Chinchina tiene pl anes de capacitacion para los

empleados? ¢Que aspectos se tienen en cuenta en el disefio de los planes de

capacitacion para empleados *?
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Respuesta:

La alcaldia se apoya en lo que refiere la norma de capacitacion nacional, y para
ello se ayuda de la escuela superior de administracién publica, por lo tanto, si
tenemos planes de capacitacién. Los aspectos que tenemos en cuenta en el
disefio de planes de capacitacion, obedecen a los requerimientos de la norma donde
se establece que éstos deben ser de acuerdo a las necesidades de la organizacion,
para mejorar la prestacion del servicio. Sin embargo, otros aspectos de
capacitacion formal e informal no se encuentran registrados en dicho plan, pero se
han venido desarrollando en especial con empleados de carrera. La vinculacion del
servidor nos permite determinar el apoyo en cuanto a capacitacion que la
administracién municipal le brinda al mismo dado que no es lo mismo un empleado
de carrera que uno de libre nombramiento y remocién . No obstante, en la practica
tenemos en cuenta estos criterios pero no se encuentran descritos formalmente en

los planes de capacitacion.

d. ¢Las practicas de gestion del talento humano s  on aplicadas y se encuentran

definidas de acuerdo al tipo vinculacion del serv idor publico?

Respuesta:

Lo que se encuentra definido en la alcaldia, es lo que establece la ley, sin embargo
algunas de las practicas no se llevan a cabo, ni tampoco se implementa tal y
como las plantea la norma, producto de condiciones internas de tiempo,
disponibilidad de recursos y participacién organizacional. Por ejemplo, en la practica
los empleados con vinculacion diferente a la carrera administrativa solo gozan de
beneficios como la capacitacion, en especial aquellos tendientes a mejorar el
conocimiento en el puesto de trabajo y generalmente obedecen a los puestos

directivos de libre nombramiento y remocién.

e. ¢Aplica la alcaldia municipal de Chinchina el p lan de estimulos como lo
plantea el decreto 1227 de 20057

Respuesta:
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es que conocemos la norma, pero ho tenemos establecido un plan

estructurado de estimulos que nos permita reconocer el trabajo de los empleados,

sin embargo

empleados de carrera a puestos de libre nombramiento y remocion,

realizamos algunas practicas incipientes como ascender a ciertos

pero no hemos

desarrollado un programa fortalecido que propenda por estimular a los diversos

servidores publicos. Hasta

la fecha no hemos otorgado menciones por mejor

empleado con procesos y mecanismos como orienta la ley, ni tenemos programas

de extension para las familias del funcionario.

4.5 FUENTES DOCUMENTALES & ENTREVISTA.

Ingreso Ascenso Capacitacion Evaluacién del Estimulos Remuneracion
desemperio

Conocimiento | Oportunidad | La existencia | El desarrollo un | El Aplicacién de

de la | es de | de planes de | proceso de | conocimient | la

existencia de | promocion capacitacion evaluacién o de la | remuneracién

las normas y | interna alos | a luz de las | concertado, existencia de acuerdo a
Luces leyes para la | empleados normas y las | mediado por un | de la ley | las politicas

selecciébn de | de carrera | leyes. instrumento que orientay | de ingreso a

talento en cargos de | Apoyo de la | planificado y | reglamenta la funcion

humano de | mayor ESAP en la | programado la necesidad | publica.

carrera. jerarquia. formacion de | cronolégicamen | de un plan

los servidores | te de
publicos estimulos.

Falta de | La influencia | Falta de | La pertinencia | Ausencia de | Los limitantes

politicas y | de la | participacion de la | un programa | de  ascenso

planificacion afiliacion y consenso | evaluacion en la | de estimulos | para el

de procesos | politica en | de los | toma de | que se | mejoramiento

seleccién de | decisiones empleados decisiones ejecute del nivel
Sombras | gestion del | de ascenso | en el disefio involucrando | salarial

talento de los | de planes de la

humano para | servidores capacitacion participacion

los empleos | publicos vy De los

temporales y | no por servidores.

de libre | condiciones

nombramiento | técnicas.
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4.6. CONCLUSIONES

4.6.1 REFERENTES A LAS PRACTICAS DE GESTION DEL TA LENTO HUMANO.

El modelo burocratico que orienta la gestion publica en lo relacionado con las
practicas de gestiéon del Talento Humano, se evidencia en la Alcaldia del municipio
de Chinchind en algunos de los procesos de gestion humana.

Los subprocesos pertenecientes a la practica de ingreso, como lo son la
convocatoria, el reclutamiento, la aplicacion de pruebas, la conformacién de la lista de
elegibles y el nombramiento en periodo de prueba, no han sido frecuentes en la
organizacion dado que el 60 % de los servidores publicos son de carrera y su
ingreso se dio antes de la aplicacion de la ley 909 de 2004, mediante otros
mecanismos de Ingreso; Solo unos cuantos fueron seleccionados a través de

procesos de convocatorias Y CONCUrsos.

El 40 % de los cargos restantes, se proveen de manera temporal y su sistema de
seleccién no se encuentra descrito formalmente en la organizacién. Las practicas
que se desarrollan para este segmento de la organizacién se dan producto de la
facultad que otorga la ley, al Alcalde para seleccionar su equipo de trabajo.

Originando culturalmente un ingreso por afiliacion politica.

En cuanto a la capacitacion la ley plantea las orientaciones que deben seguir los
organismos del estado en la implementacion de planes anuales de capacitacion.
Estos deberan orientarse al desarrollo de las competencias laborales necesarias para
el desempefio de los empleados publicos. No obstante, el estado con el animo de
garantizar su cumplimiento establece el seguimiento y el control a los planes de

capacitacion a través de organizaciones publicas.
La Alcaldia municipal de Chinchind no es ajena a este proceso de gestion del

talento humano, es quizas el proceso de mayor fortaleza; Sin embargo, el plan no

contempla todas las actividades que se desarrollan en el afio, ni discrima el tipo de
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capacitacion, ni las personas que pueden acceder ala formacién, ni el numero de
beneficiarios cuando se refieren a programas de educacién formal. En pocas
palabras el plan refleja la capacitacion institucional en competencias laborales
generales, pero no especifica otras tantas, que se encuentran instituidas en la

organizacion, tales como educaciéon formal e informal.

En cuanto al ascenso la ley plantea que los servidores publicos pueden ocupar
cargos de mayor jerarquia en libore nombramiento y remocién, en periodo de prueba
producto de concursos, 0 por promocion interna al presentarse una vacante. Las
oportunidades de ascenso son pocas, las vacantes son escasas, dado que los
puestos de carrera en un 95% estan provistos en propiedad. En pocos casos, se ha
presentado promocién de empleados de carrera a puestos de libre nombramiento y
remocion, pero dicha practica estd sujeta a variables exdgenas a laley, como lo es
la participacion en partidos politicos. No existe en la organizacion un plan interno de
ascenso, ni politicas formales que definan las condiciones del mejoramiento.

La evaluacién del desempefio es otra de las practicas de fortaleza en la
organizacion, la funcion publica define los instrumentos a utilizar en la valoracion
servidor puablico, a demas de los periodos, los procedimientos y las competencias
del evaluador. De esta forma se desarrolla en la Alcaldia de Chinchind el
proceso de evaluacién del desempefio previa  concertacion de objetivos y
consecucion de evidencias que permitan posteriormente la elaboracién de
compromisos producto de los resultados de la evaluacién. Sin embargo esta

practica no ha sido tomada como una herramienta que permita la toma de decisiones.

Por otro lado se encontré grandes falencias relacionadas con el plan de estimulos.
El cumplimiento de esta practica como lo describe la ley es incipiente, las pocas
actividades que se han desarrollado tendientes a la participacién social, no generan

un proceso fuerte y organizado dentro la administracion municipal.
En cuanto a la remuneracién, el Concejo municipal de Chinchind establece la

escala salarial de acuerdo al nivel y el tipo de empleo, en concordancia con las leyes
y decretos colombianos. No obstante, y pese a dura situacion econémica del paisy
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de la cual el municipio de Chinchind no es ajeno, durante este afio los servidores
han recibido cumplidamente y de acuerdo a lo pactado, el salario como

remuneracién a los servicios prestados.

Igualmente se detectd una practica de bienestar y clima organizacional, que no
esta descrita puntualmente en la ley, pero de acuerdo a las actividades desarrolladas
en la cotidianidad de la organizacion hacen parte de la gestién humana y fueron
definidas en actividades como la celebracion de cumpleafios, apoyo al deporte y

encuesta de clima organizacional.

Por consiguiente, las practicas de gestion del talento humano, que desarrolla la
Alcaldia municipal de Chinchind corresponden al ingreso, la capacitacion, la

evaluacion del desempefio y la remuneracion de los servidores publicos.

4.6.2 REFERENTE AL TIPO DE PODER QUE MEDIAN LAS PRACTI CAS DE
GESTION DEL TALENTO HUMANO .

Pudiera decirse, que por tener el sector publico un sistema de gestion fundamentado
en principios burocraticos , el tipo de poder que media toda actividad, estaria orientado
por un poder Weberiano. Sin embargo, la complejidad del ser humano no esta
enmarcado en una definicion absoluta de comportamiento, pues es imposible predecir
gue ante determinada situacion las acciones de los servidores sea igualitaria para todos
los involucrados, pese a existir reglas y procedimientos. Ahora bien, el modelo de
gestion publica supone un poder legitimo basado en una dominacién legal que se
fundamenta en las regulaciones y reglamentaciones instituidas y en el derecho de
ejercer el mando, dada la jerarquia de la autoridad. No obstante, se pudo constatar la
influencia de diferentes tipos de poder, aun existiendo la relacion formal de las leyes y los

reglamentos.

Para el caso de la seleccién el tipo de poder que media esta practica de gestién de
talento Humano, es el poder de comunicacién simbdlicamente generalizado de
Luhmann. Notese que en ésta practica, la ley plantea los diversos mecanismos vy
procedimientos para la seleccién de personal, pero dicho requerimiento es de
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obligatoriedad para empleos de carrera, mas no, para empleos temporales a razon de
cierta flexibilidad en la norma. La mayor parte de los empleos de carrera estan
provistos en propiedad antes de la vigencia de la ley, situacién que demuestra la poca

aplicacion de ésta practica en el contexto diario de la organizacion.

La alcaldesa del municipio, tiene la facultad legal de escoger su gabinete, los empleos
provisionales y temporales que se requieran, sin embargo para este tipo de empleos no
se realiza ningun tipo de convocatoria publica, ni de pruebas que permitan Ia
participacion del cualquier ciudadano. La seleccién de talento humano para proveer los
empleos temporales que generalmente son de libre nombramiento y remocién, se hace
por criterios adscritos a la participacién en partidos politicos que por razones técnicas y
meritocraticas. Por lo tanto, las reglas para la pertenencia o no a la organizacién las
define el gerente publico, ofreciendo al candidato dos alternativas a elegir, “aceptar o
no, el cargo”. Al aceptar el cargo su permanencia obedece a la filosofia del partido que lo
respalda y su actuar esta sujeto a los compromisos establecidos con el partido politico.
Este tipo de poder simbdlico se denomina poder organizacional y media la seleccion
del talento humano dado que es la practica mas frecuente y comun en la organizacion.

Una de las caracteristicas de la burocracia es la profesionalizacion de los participantes,
la completa prevision del funcionamiento, jerarquia de la autoridad y la impersonalidad
en las relaciones. Asi, es como la capacitacion para los servidores publicos es una
practica cuya influencia de poder es significamente burocratica. Los servidores aducen
gue el tema de capacitacion es escogido por el nivel directivo, pocas veces se tiene en
cuenta al servidor para tomar la decisibn de capacitaciéon, y se debe asistir a las

actividades de formacion por que se le ha mandado.

En el contexto diario de la organizacion se nota a demas, que en proceso de
capacitacion existen actividades instituidas que no estan formalmente establecidas, pero
gue hacen parte del proceso. El apoyo econdmico para estudios de educacién formal,
la autorizacién de permisos laborales para ausentarse de la organizaciéon y mejorar los
niveles de educacion son algunas practicas, que aunque poco frecuentes, empiezan a
cambiar el sentido neto burocratico de la practica para aperturar un proceso donde el
servidor ha sido capaz de presentar su propia alternativa de seleccion frente a la
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capacitacion, disminuyendo el poder vertical, controlador y regulador de los intereses de
la organizacion y generando esquemas de comunicacién simbdlica que permite la

flexibilizacién de la norma donde el servidor escoge su propio tema de capacitacion.

Para el desarrollo de practicas, como el ascenso y el otorgamiento de estimulos a los
funcionarios, se pudo notar una leve influencia del poder Lumaniano. Con respecto al
ascenso es una practica poco frecuente en la organizacion vy las reglas para al
mismo las define la participacion en partidos politicos o criterio adscritos a la misma,
modificando las estructuras burocraticas, en reglas del sistema organizacional y donde
el servidor se vale de las condiciones, para alcanzar sus metas e intereses personales
en pocas palabras la oportunidad para hacer carrera, generando asi, un poder

personal como consecuencia de las reglas que da el sistema.

En la préactica de estimulos encontramos una gran debilidad, pues no se cuenta con
un plan o con politicas internas que permita el reconocimiento de los servidores
publicos. Por el contrario, algunos servidores han sentido que se merecen un

reconocimiento como el ascenso, y se lo han dado a otro.

La remuneracion es una practica estipulada desde de su concepcion en el caracter formal
de las normas y los reglamentos, descrita en el Acuerdo 013 de 2008, por el consejo
municipal de Chinchina a raiz de la categorizacién del municipio, del tipo y nivel del
empleo. No se puede modificar, la remuneracion del servidor publico estando dentro del
sistema, a no ser que haya sido promovido a un cargo de mayor jerarquia y por lo tanto
sus ingresos salariales se ven afectado positivamente. Pese a la situacion econémica y
al severo plan de ajuste fiscal al que fue sometido el municipio de Chinchina, la

retribucion salarial ha sido normal y sin problema alguno.

La evaluacion del desempefio es una practica que demuestra una fuerte influencia de
las estructuras burocratica, pues se desarrollan rigurosamente los protocolos y los
procedimientos establecido para la evaluacién. Esta practica, se ha convertido en una
actividad de requisito para la gestion publica, mas que una herramienta que posibilita
el mejoramiento y la toma de decisiones en la organizacion. El poder se ejerce por la
jerarquia y generalmente se debe hacer lo que se ha mandado. Por otro, lado en ésta
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practica se nota una leve influencia del poder luhmaniano, dada la participacion de los
funcionarios en la concertacién de los objetivos o actividades a evaluar en el
desempefio. Para un mismos cargo, las actividades evaluar pueden variar de acuerdo
al poder que se ejerza en una doble direccidon entre el jefe de oficina y el servidor, pues
alli quedara plasmado el dominio de uno de sus miembros indistintamente del cargo que

se ejerza.
4.6.3. GENERALES.

Las organizaciones del estado para administrar el talento humano se han orientado en
modelos estructurales, normativos y racionales pues asi lo han descrito en la norma
rectora denominada ley 909 de 2004, que surgié con el fin de garantizar los diversos
fines del estado, sin embargo, dicha forma de gestionar el talento humano en el sector

publico, se ha desvirtuado por otras variables exégenas al modelo mismo.

Pese a existir, un documento de obligatorio cumplimiento para administrar el personal en
Colombia, algunas organizaciones de caracter publico, no demuestran adelanto alguno
en el desarrollo organizacional y por tanto continlan rezagados tanto en los procesos

administrativos como en procesos de gestién del talento Humano.

Frecuentemente en las organizaciones del sector publico y de la cual la alcaldia
municipal de Chinchina no es ajena, practicas como la evaluacion de desempefio no
son realizadas con pertinencia, los sistemas de incentivos y promocién no se conocen
por los empleados, ni aspiran al ascenso dentro de la misma producto de los
compromisos politicos y contractuales. En pocas palabras, con una mirada corta y muy
superficial, se ha notado, como algunos funcionarios publicos, tienen comportamientos
inapropiados no sélo por las condiciones laborales, sino también por su propio actuar

frente la organizacion.
Por lo anterior, las practicas de gestion del talento humano de la Alcaldia municipal de

Chinchina estan orientadas a dar repuesta al modelo burocratico, pero no han

desarrollado practicas orientadas a ratificar las creencias, rasgos y energias que
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conducen a la organizacion, maxime cuando se notan dificultades para la aplicacién del
modelo mismo.
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4.7. RECOMENDACIONES

En la consolidacion del proceso de gestién del talento Humano en el sector publico
(Alcaldia de Chinchind), se hace necesario revisar las practicas implementadas a la luz
de las normas y las reglas. Dicha revision requiere de un andlisis, no sélo, en lo que
describe, sino también en lo que efectivamente se hace, en lo que falta por hacer y lo
mas importante en las practicas orientadas a plasmar el sentir de los miembros de la
organizacion. La organizacion publica la hacen los servidores, no los manuales, ni los
procedimientos, ni las rutinas de trabajo. Las organizaciones las hacen las personas
gue se encuentran dotadas habilidades, destrezas y conocimientos, pero sobre todo

personas dotadas de significado de acuerdo a su sentir.

De tal forma que el proceso de gestion del talento humano, ha de estructurarse de
acuerdo a la particularidad de los servidores, de las vivencias y de bienestar general de
la organizacion y sus miembros. Podra apoyarse de las normas y los reglamentos
establecidos por el poder legislativo, pero indispensablemente se necesita consolidar
una cultura propia de gestién humana de acuerdo al contexto, que facilite y represente

la cotidianidad organizacional.

En cuantos a los procesos especificos de la seleccién, es importante determinar las
politicas y los lineamientos que orientan el ingreso del talento humano, indistintamente
del tipo de vinculacién del empleo. Las reglas que determinan la pertenencia o no al
sistema se deben describir y formalizar, aun teniendo en cuenta la variabilidad de las

mismas.

La capacitacibn es un tema que deberia ser consensuado y socializado con los
miembros de la organizacibn donde se les permite mayor participacién y se sientan
parte de las decisiones, en aras de apropiar las necesidades y generar sentido al
proceso de gestion humana. La estrategia para ejercer poder en este tipo de practica,
se puede lograr mediante diversas oportunidades de escogencia ante un tema, y se
fortalece de acuerdo a una concepcion amplia y suficiente de libertad frente a la decisién.
El reto entonces, de la organizacion es pensarla estratégicamente desde los
servidores, ofreciendo un plan de capacitacién que de respuesta a las necesidades de
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ambas partes y por ende se ejerza poder con convencimiento, en especial en una
practica que invierte tiempo y recursos econémicos en el servidor, buscando mayores

niveles de desempefio al servicio del estado.

Es necesaria, la implementacién de un plan de estimulos, que permita el
reconocimiento de los empleados, que propenda por el bienestar del funcionario y sus

familias, y motive el desempefio de los mismos.

Por todo lo anterior, se requiere disefiar un sistema propio de gestion humana, basado
en la realidad de la organizacion, que refleje las acciones de sus miembros y permita dar
respuestas no solo a las exigencias de la gestion publica sino también a las

necesidades de sus miembros y de los fines de la organizacion.

94



Beatrig Elena Ortig Cifuentes
Maviow Constanga Diag Cardona

BIBILOGRAFIA

Acuerdo 013 de 2008, “ Remuneracion Salarial’”, Concejo, municipal de
Chinchina.

Alvarez, C, Augusto, Gonzalez, G, Carlos. (2004). Revista De Administracion y
Desarrollo, No 42. ¢Por que no funciona la carrera administrativa?, La carrera
administrativa y la modernizacién estatal. ESAP facultad de Investigaciones.
Ardila, B (1975). Colombia: Administracion Publica. Sociedad Colombiana de
Planificacion, Sociedad Colombiana de Ingenieros Industriales y Administrativos.
Bogota. Tercer Mundo.

Barrera, C, Antonio. Sentencia C-631 “naturaleza de la funcién publica, Corte
Constitucional.(1990). Republica de Colombia.

Barrios , Ch. y Vives, M. (1994): “Elementos metodolégicos en un proceso de
desarrollo profesional cooperativo: Problemas de ‘credibilidad™”. Revista
Universitas Tarraconensis . Universitat Rovira y Virgili. Tarragona.

Berg, P. (1999). The effects of high performance work practices on job satisfaction
in the United States steel industry. Industrial Relations (Canadian), 54 (1), 111-135.
Betancur, J. (1986). La carrera administrativa. ESAP. Bogota.

Borda, E. (2005). Primer congreso sobre flexibilidad laboral y merito en el sector
publico, DAFP, ESAP. Bogota.

Bonilla , E. (1997). Mas alla del dilema de los métodos: la investigacion en ciencias
sociales. Bogota

Calderén, G. (2004). Gerencia del Talento humano en el sector publico; analisis
en entidades publicas de Manizales, Pereira y Armenia, cuadernos de
administracién, Bogota- Colombia.

Calderon, G. (2001), Direccion de los recursos Humanos: Una vision panoramica,
Maizales, Universidad Nacional de Colombia.

Cardenas, J. H. (2005), La Gestion del Recurso Humano en la Administracion
Nacional y Territorial.

Constitucion Politica, Republica de Colombia (1991)

Copleston , F. 1988. Historia de la Filosofia. Vol. IV. Ed. Ariel. México.

95



Beatrig Elena Ortig Cifuentes
Maviow Constanga Diag Cardona

Coock y Reichardt. (1986) Métodos cualitativos y cuantitativos en investigacion
evaluativa. Ed. Morata. Madrid.

Decreto 1227 de 2005,

Delery, J. E. y Doty, D. H. (1996). Modes of theurizi in strategic human resource
management: Tests of universalistic, contingency, and configurational performance
predictions. Academy of Management Journal, 39 (4), 802-835.

Denzin, N. K., Lincoln , Y. S. (1994):"Introduction: Entering the Field of Qualitative
Research" y "The Fifth Moment.

Del Rincén , D. (1995): Técnicas de investigacion en Ciencias Sociales. Ed.
Dykinson. Madrid.
Diccionario de la Lengua Espafiola. Vigésima segunda edicion

Fernande z, P. S. (2002) Investigacion Cuantitativa y Cualitativa. Corufia (Espafia)
Cad atencién primaria; 9: 76-78.

Ferreres, V. (1997): El desarrollo profesional del docente: Evaluacion de los
planes Provinciales de Formacion. Oikos-Tau,S.L. Barcelona.

Foucault , M. (1989) . El poder: Cuatro Conferencias. UAM- Azcapotzalco. México
Fitz-Enz, J. (1990). El valor afadido por la direcciéon de RH: una nueva estrategia
para los 90. Bilbao: Deusto.

Guba, E. G. (1981): "Criterios de credibilidad en la investigacion cualitativa".
En Gimeno. J. y Pérez, A. La ensefianza: su teoria y su practica. Madrid:
Akal. 148-165

Gubman, E. (2000). El talento como solucién: como alinear estrategias y personas

para obtener resultados extraordinarios. Bogota: McGraw Hill.

Jurado, J. (2007). La gerencia del talento humano en el mundo del trabajo.
Universidad de Manizales. Colombia.

Jurado, J. (2003). La organizacién: hecho social y compromiso productivo. En:
revista Lumina No 4. Universidad de Manizales, facultad de contaduria publica.
Ley 617 de 2000, “Ley de Ajuste Fiscal’. Congreso de Colombia

Ley 909 de 2004, “Sistema Técnico de Administracién de Personal”’, Congreso
de Colombia.

Lépez, C J. (2008). Derecho Laboral Individual. Medellin, Colombia. L,Vieco e
hijas LTDA.

96



Beatrig Elena Ortig Cifuentes
Maviow Constanga Diag Cardona

Luhmann, N. (1995), EL poder. Barcelona: Anrhropos, universidad
Iberoamericana.

Mark, S. y Akhtar, S. (2003) “Human Resource Management practices strategic
orientations and company performance .A correlation study of publicly listed
companies. In: Journal of american Academy of Business. Vol. 2No 2 March.
Munera, Leopoldo 2001 “La tragedia de lo publico” en TRANS, revista de la Sede
Bogotda, Universidad Nacional de Colombia, N° 1, diciembre, Bogota.

Pereira B.M, Pereira de Homes, y Diaz, M.G. (2006) Influencia del modelo
burocratico cautelar en el proceso de captacion del personal académico. Vol 12
No 1, Universidad de Zulia. Gacela Laboral.

Peralta, M.C (2004) Lo publico y lo privado en los procesos de seleccion de
personal. Revista ACTA Colombina. Universidad de La Sabana. Bogota.

Pérez, E. J. (1997) Derecho Constitucional Colombiano. Temis S.A. 52 Edicion .
Pfeffer, J. (1987). Organizaciones y teoria de las organizaciones. Buenos Aires: El
Ateneo.

Pfeffer, J. (1996). Ventaja competitiva a través de la gente: como desencadenar el
poder de la fuerza de trabajo. México: CECSA.

Puentes, G. (2004) La carrera Administrativa ¢Anhelo o realidad?. Desafios
Bogota Colombia.

Rodriguez, G.; Gil, J. y Garcia, E. (1996). Metodologia de la investigacién
cualitativa. Archidona: Aljibe.

Sheppeck, M.A and Mititello J. (2000) “Strategic HR configurations and
organizacional performance”. In: Human resource Management. VOI.39 No 15-16
Ulrich, D. (1997). Recursos humanos Champion: cémo pueden los recursos
humanos cobrar valor y producir resultados. Buenos Aires: Granica.

Taylor, S. & Bogdan, R. (1986). Introduccion a los métodos cualitativos de
investigacion. Barcelona: Paidés

Tejada, (1994). Tejada, J. (1997): El proceso de investigacion cientifica. Fundacion
La Caixa. Barcelona

Walker, R. (1989). Métodos de investigacidn para el profesorado . Madrid: Morata.
Weber, M. (1978) . Economy and Society: an outline of interpretative sociology.

Berkeley, California University Press.

97



Beatrig Elena Ortig Cifuentes
Maviow Constanga Diag Cardona

Weber, M. 1985. ¢ Qué es la Burocracia? Editorial Leviatan.

Wittrock, M. (1989) La investigacién de la ensefianza: enfoques, teorias y
métodos. Barcelona.

Varela, R., 1984. Expansion de sistemas y relaciones de poder. Antrolopogia,
politica del estado de Morelos. Ed. UAM-I. México.

Varela, J. y Alvarez -U, F. 1991. Espacios de poder. Col. Genealogia del Poder.
Ed. Endymon. Madrid.

Vladimiro , naranjo. Teoria constitucional e instituciones politicas. Temis S.A. 82
Edicién .2000.

Zolo, D. (1986). “El Caso Luhmann: Complejidad, poder, democracia” en: M.

CUPOLO (Compilador) Sistemas politicos: Términos conceptuales.

98



Anexo-1. PRUEBA PILOTO Y JUICIO DE EXPERTO

Investigacion: El poder y las practicas de Gestion del Talento Humano en lo
publico. Caso Alcaldia de Chinchina.

Maestria en Gerencia de Talento Humano v cohorte

Objetivo_General:

R
"

Marque con una X

por qué?

1.

10.

Determinar los tipos de poder que median las practicas de

ANEXOS

gerencia del talento humano en el sector publico.

en el numeral

La administracién municipal provee los cargos
publicos mediante concursos que garantizan el
meérito de los aspirantes.

La organizacién cuenta con politicas definidas,
documentadas y las pone en practica en el
proceso de seleccion del talento humano.

La organizacion establece el proceso particular
de seleccion del talento humano de acuerdo al
tipo de vinculacién vy al nivel del empleo.

Con el fin de pertenecer a la organizacion el
talento humano se ajusta facilmente a las
reglas y requerimientos de vinculacién

La Capacitacion se prevee anticipadamente y
se realiza de acuerdo a las necesidades de la
organizacion.

La decision de capacitacion es impersonal
dado que ya se seleccion6 el tema desde el
nivel directivo de la organizacion.

Por mas que los empleados expongan sus
intereses de capacitacién, lo importante es la
necesidad de la empresa

Se plantean opciones de capacitacion para los
empleados y las decisiones que se toman son
el resultado de consenso de la participacion
de los mismos.

En la toma de decisiones es determinante el
rango jerarquico que ocupa dentro de la
administracién Municipal la persona que
propuso el tema de capacitacion.

Frecuentemente los empleados ante una
oferta de capacitacién varian las alternativas
de seleccién generando  nuevas

oportunidades y la decision se toma de

acuerdo a los nuevos planteamientos.

la descripcion con la que mas se
identifica usted en la organizacién producto de su sentir personal y explique
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MANIZALES
VINCULACION NIVEL
Carrera Directivo
Libore  nombramiento y | Asesor
remocion
Periodo fijo Profesional
Provisional o temporal Técnico
Asistencial

Las reglas y requisitos para el ascenso se dan
producto de la evaluacion del desempefio o
de resultados de concursos meritocraticos.

Es frecuente en la organizacion que los

empleados de carrera ocupen cargos de
mayor jerarquia producto de su buen
desempefio

Ha sentido alguna vez que se merece un
ascenso en el puesto de trabajo y se lo han
dado a otro.

El valor de los servicios prestados es
innegociable, estan descritos a través del
caracter formal de los reglas.

Después de ingresar a la organizacion es
factible negociar la forma de pago por lo
servicios prestados

Normalmente se ostenta poder por el cargo.

La evaluacién de desempefio sirve para tomar
medidas como el retiro del empleado del
cargo.

Las relaciones en el trabajo son impersonales,
se debe hacer lo que se ha mandado

Normalmente ostenta poder por capacidad de
motivar y persuadir al empleado.

Las relaciones de trabajo son personales la
participacion, el discenso y el consenso son la
prioridad para tomar decisiones

Se  desarrollan estrategias para el
otorgamiento de estimulos y usted participa
en ello.

Se concertan las actividades a evaluar en el

desempefio entre el jefe y el servidor )
GRACIAS POR SU COLABORACION.
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Anexo-2. ACUERDO DE REMUNERACION SALARIAL
ACUERDO No. 013 2008

“POR EL CUAL SE ESTABLECEN LAS ESCALAS DE REMUNERAC ION DE
LOS EMPLEADOS PUBLICOS DE LA ADMINISTRACION CENTRAL
MUNICIPAL Y DE LA ESE HOSPITAL SAN MARCOS DE CHINCH INA PARA EL
ANO 2009 Y SE DICTAN OTRAS DISPOSICIONES”

EL HONORABLE CONCEJO MUNICIPAL DE CHINCHINA — CALDA S, en ejercicio de
sus atribuciones Constitucionales, legales y reglamentarias, en especial las consagradas
en el articulo 313 numerales 4 y 6 de la Constitucién Politica, Decretos numero 731 -732,
del 06 de Marzo de 2009, vy,

CONSIDERANDO:

Que la Alcaldia de Chinchina, en espera de las determinaciones que el Gobierno Nacional
tomara en tal sentido, no ha efectuado incremento salarial para los empleados publicos de
la Alcaldia Municipal a partir del 1° de enero de 2008.

Que el Decreto 666 del 04 de Marzo de 2008, “POR EL CUAL SE FIJAN LOS LIMITES
MAXIMOS SALARIALES DE LOS GOBERNADORES Y ALCALDES Y SE DICTAN
DISPOSICIONES EN MATERIA PRESTACIONAL” , expedido por el Gobierno Nacional,
en su articulo 3° establece: A partir del 1° de enero de 2008 y atendiendo la
categorizacién establecida en la ley 617 de 2000, el limite maximo salarial mensual que
deberan tener en cuenta los Concejos Municipales y Distritales para establecer el salario
mensual del respectivo Alcalde, sera:

CATEGORIA LIMITE MAXIMO

MUNICIPIO SALARIAL MENSUAL
Especial 9.677.742.00
Primera 8.200.067.00
Segunda 5.927.188.00
Tercera 4.754.549.00
Cuarta 3.977.378.00
Quinta 3.203.321.00
Sexta 2.420.228.00

Que el Decreto 667 del 04 de Marzo de 2008, expedido por el Gobierno Nacional, a través
del DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO DE LA FUNCION PUBLICA , establece el
limite maximo salarial de los empleados publicos de las entidades territoriales, en su
articulo 1° establece: “El limite maximo de la asignacion basica mensual de los empleados
publicos de las entidades territoriales para el afio 2008, queda determinado asi:
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NIVEL LIMITE MAXIMO
JERARQUICO ASIGNACION
SISTEMA GENERAL BASICA MENSUAL

Directivo 8.205.178.00

Asesor 6.558.657.00
Profesional 4.581.747.00
Técnico 1.698.481.00
Asistencial 1.681.627.00

Paragrafo: Los Niveles Administrativo y Operativo del Sistema de Nomenclatura y
Clasificacién de Empleos de las entidades territoriales contemplados en el Decreto-Ley
1569 de 1998, seran equivalentes al Nivel Asistencial de la Rama Ejecutiva del Orden
Nacional.

Que el articulo 2° del Decreto 667 de Marzo 04 de 2008, establece: “Ningln empleado
publico de las entidades territoriales, podra percibir una asignacion basica Mensual,
superior a los limites maximos establecidos en el Articulo Primero del presente Decreto.

En todo caso, ninglin empleado publico de las entidades territoriales podra devengar una
remuneracién total mensual superior a la que corresponde por todo concepto al
Gobernador o Alcalde respectivo”.

Que la Alcaldia de Chinchina, en aras a la racionalizacién del gasto publico, toma como
punto de referencia las directrices que el Gobierno Nacional establezca para fijar la
remuneracion de los empleados publicos del nivel nacional.

Que el incremento salarial para el afio 2008 sea de 6.41% segun el Decreto 4965 del 27
de Diciembre de 2007, emitido por el Ministerio de la Proteccion Social “Por el cual se fija
el salario minimo legal”.

Con base en lo anteriormente expuesto.

ACUERDA:
ARTICULO PRIMERO: A partir del 1° de enero de 2008, la remuneracion mensual que
por concepto de asignacion basica, venian percibiendo a 31 de diciembre de 2007 los

empleados publicos de la Alcaldia de Chinchina y la ESE Hospital San Marcos de
Chinchind, sera incrementada de conformidad con los porcentajes de la siguiente tabla:

Tabla de Incrementos Salariales para empleados publ icos del Municipio de Chinchina (2008)
Rangos Salariales Incremento
en Salarios Minimos en Pesos Salarial (en
Desde Hasta Desde Hasta Porcentaje)
1 SMMLV 2 SMMLV $ 433.700,00 $ 867.400,00 6,41%
2 SMMLV + $1 3,5 SMMLV $ 867.401,00 $ 1.517.950,00 6,00%
3,5 SMMLV + $1 en Adelante $1.517.951,00 en Adelante 5,00%
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Tabla de Equivalencias e Incrementos Salariales par  a empleados publicos del Hospital San Marcos (2008)
Descripcion del cargo, equivalencia e incremento sa  larial
geggEo ggspitz Descripcion de la Equivalencia (cargo y porcentaje Salario Incremento
San Marcos salarial equivalente) Equivalente Salarial
p -
Nombre del cargo % _Salanal Afio (2007) (en .
equivalente Porcentaje)
Subgerente ; o
Administrativo Secretario de Despacho 100% $ 1.850.547,00 5,00%
Subgerente ; o
Cientifico Secretario de Despacho 100% $1.850.547,00 5,00%
Asesor de Control ; o
Interno Secretario de Despacho 80% $ 1.480.437,60 5,00%

Si al aplicar el porcentaje de que trata el presente articulo resultaren centavos, se
ajustaran al peso siguiente.

ARTICULO SEGUNDO: Atendiendo la categorizacion del Municipio de Chinchina para el
af o 2007 y teniendo en cuenta los limites maximos salariales de los Alcaldes, establecida
en el Decreto 666 del 04 de Marzo de 2008, a partir del 1° de enero de 2008, el salario
mensual del Alcalde de Chinchina sera $2.420.228..00.

ARTICULO TERCERO: Ninguna autoridad segun el Decreto 666 de 2008, podra
establecer o maodificar el régimen salarial estatuido en el presente Acuerdo. Cualquier
disposicién en contrario carecera de todo efecto y no creara derechos adquiridos.
ARTICULO CUARTO: Enviese a la Alcaldia del Municipio para su sancién y publicacion.
ARTICULO QUINTO: Enviese a la Gobernacion del Departamento para su estudio y
revision.

ARTICULO SEXTO: EIl presente Acuerdo rige a partir de la fecha de su publicacion,
deroga las disposiciones que le sean contrarias y surte efectos fiscales a partir del 1° de
enero de 2008.

PUBLIQUESE Y CUMPLASE
Dado en la Secretaria del H. Concejo Municipal de Chinchina Caldas, el once (11) de Junio
de 2008.

OSCAR GALLEGO CASTRILLON CRISTHIAN CAMILO LOPEZ R.
Presidente Concejo Municipal Segundo Vicepresidente
CARLINA MARTINEZ PEREZ

Secretaria Concejo Municipal.
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Anexo3:FRAGMENTO LEY 909 DE 2004.

...TITULOIV
DEL INGRESO Y EL ASCENSO AL EMPLEO PUBLICO

Articulo 23. Clases de nombramiento s. Los nombramientos seran ordinarios, en periodo
de prueba o en ascenso, sin perjuicio de lo que dispongan las normas sobre las carreras
especiales. Los empleos de libre nombramiento y remocién serdn provistos por
nombramiento ordinario, previo el cumplimiento de los requisitos exigidos para el
desempefio del empleo y el procedimiento establecido en esta ley.

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

Articulo 24. Encargo . Mientras se surte el proceso de seleccién para proveer empleos de
carrera administrativa, y una vez convocado el respectivo concurso, los empleados de
carrera tendran derecho a ser encargados de tales empleos si acreditan los requisitos
para su ejercicio, poseen las aptitudes y habilidades para su desempefio, no han sido
sancionados disciplinariamente en el Gltimo afio y su Ultima evaluacién del desempefio
sea sobresaliente. El término de esta situacién no podra ser superior a seis (6) meses.

El encargo deberd recaer en un empleado que se encuentre desempefiando el empleo
inmediatamente inferior que exista en la planta de personal de la entidad, siempre y
cuando relna las condiciones y requisitos previstos en la norma. De no acreditarlos, se
debera encargar al empleado que acreditandolos desempeiie el cargo inmediatamente
inferior y asi sucesivamente. Los empleos de libre nombramiento y remocién en caso de
vacancia temporal o definitiva podran ser provistos a través del encargo de empleados de
carrera o de libre nombramiento y remocion, que cumplan los requisitos y el perfil para su
desempefio. En caso de vacancia definitiva el encargo sera hasta por el término de tres
(3) meses, vencidos los cuales el empleo deberé ser provisto en forma definitiva.

Articulo 25. Provisién de los empleos por vacancia temporal . Los empleos de carrera
cuyos titulares se encuentren en situaciones administrativas que impliquen separacion
temporal de los mismos seran provistos en forma provisional solo por el tiempo que duren
aguellas situaciones, cuando no fuere posible proveerlos mediante encargo con
servidores publicos de carrera.

Articulo 26. Comision para desempefiar empleos de libre nombramie  nto y remocion
o de periodo. Los empleados de carrera con evaluacion del desemperfio sobresaliente,
tendran derecho a que se les otorgue comision hasta por el término de tres (3) afios, en
periodos continuos o discontinuos, pudiendo ser prorrogado por un término igual, para
desempefiar empleos de libre nombramiento y remocion o por el término correspondiente
cuando se trate de empleos de periodo, para los cuales hubieren sido nombrados o
elegidos en la misma entidad a la cual se encuentran vinculados o en otra. En todo caso,
la comisién o la suma de ellas no podra ser superior a seis (6) afios, so pena de ser
desvinculado del cargo de carrera administrativa en forma automatica.

Finalizado el término por el cual se otorgd la comision, el de su prorroga o cuando el
empleado renuncie al cargo de libre nombramiento y remocién o sea retirado del mismo
antes del vencimiento del término de la comisién, debera asumir el empleo respecto del
cual ostenta derechos de carrera. De no cumplirse lo anterior, la entidad declarara la
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vacancia de este y lo proveera en forma definitiva. De estas novedades se informara a la
Comision Nacional del Servicio Civil. En estos mismos términos podra otorgarse comision
para desempefiar empleos de libre nombramiento y remociéon o de periodo a los
empleados de carrera que obtengan evaluacion del desempefio satisfactoria.
TITULOV
EL INGRESO Y EL ASCENSO A LOS EMPLEOS DE CARRERA
CAPITULO |
Procesos de seleccion o concursos

Articulo 27. Carrera Administrativa. La carrera administrativa es un sistema técnico de
administracion de personal que tiene por objeto garantizar la eficiencia de la
administracion publica y ofrecer; estabilidad e igualdad de oportunidades para el acceso y
el ascenso al servicio publico. Para alcanzar este objetivo, el ingreso y la permanencia en
los empleos de carrera administrativa se hara exclusivamente con base en el mérito,
mediante procesos de seleccion en los que se garantice la transparencia y la objetividad,
sin discriminacién alguna.

Articulo 28. Principios que orientan el ingreso y el ascenso al  os empleos publicos
de carrera administrativa . La ejecucion de los procesos de seleccion para el ingreso y
ascenso a los empleos publicos de carrera administrativa, se desarrollard de acuerdo con
los siguientes principios:

a) Mérito. Principio segun el cual el ingreso a los cargos de carrera administrativa, el
ascenso y la permanencia en los mismos estaran determinados por la demostracién
permanente de las calidades académicas, la experiencia y las competencias requeridas
para el desemperio de los empleos;

b) Libre concurrencia e igualdad en el ingreso. Todos los ciudadanos que acrediten los
requisitos determinados en las convocatorias podran participar en los concursos sin
discriminacion de ninguna indole;

c) Publicidad. Se entiende por esta la difusién efectiva de las convocatorias en
condiciones que permitan ser conocidas por la totalidad de los candidatos potenciales;

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

e) Especializacion de los 6rganos técnicos encargados de ejecutar los procesos de
seleccion;

f) Garantia de imparcialidad de los 6rganos encargados de gestionar y llevar a cabo los
procedimientos de seleccion y, en especial, de cada uno de los miembros responsables
de ejecutarlos;

g) Confiabilidad y validez de los instrumentos utilizados para verificar la capacidad y
competencias de los aspirantes a acceder a los empleos publicos de carrera;

h) Eficacia en los procesos de seleccion para garantizar la adecuacion de los candidatos
seleccionados al perfil del empleo;

i) Eficiencia en los procesos de seleccion, sin perjuicio del respeto de todas y cada una de
las garantias que han de rodear al proceso de seleccion.

Articulo 29. Concursos. Los concursos para el ingreso y el ascenso a los empleos

publicos de carrera administrativa seran abiertos para t odas las personas que acrediten
los requisitos exigidos para su desempefio.
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Articulo 30. Competencia para adelantar los concursos. Los concursos o0 procesos de
seleccién seran adelantados por la Comision Nacional del Servicio Civil, a través de
contratos 0 convenios interadministrativos, suscritos con universidades publicas o
privadas o instituciones de educacién superior acreditadas por ella para tal fin. Los costos
qgue genere la realizacion de los concursos seran con cargo a los presupuestos de las
entidades que requieran la provision de cargos.

Los convenios o contratos se suscribirdn preferencialmente, con las entidades acreditadas
gue tengan jurisdiccion en el departamento o municipio en el cual esté ubicada la entidad
para la cual se realiza el concurso.

La Comisién acreditara como entidades idéneas para adelantar los concursos a las
universidades publicas y privadas y a las instituciones de educacién superior que lo
soliciten y demuestren su competencia técnica en procesos de seleccion, experiencia en
el area de seleccion de personal, asi como capacidad logistica para el desarrollo de
concursos. El procedimiento de acreditacién sera definido por la Comisién Nacional del
Servicio Civil. Las entidades que utilicen las listas de elegibles resultado de los concursos
adelantados por la Comision Nacional del Servicio Civil deberan sufragar los costos
determinados por la citada Comision.

Articulo 31. Etapas del proceso de seleccion o concurso . El proceso de seleccion
comprende:

1. Convocatoria . La convocatoria, que debera ser suscrita por la Comisién Nacional del
Servicio Civil, el Jefe de la entidad u organismo, es norma reguladora de todo concurso y
obliga tanto a la administracion, como a las entidades contratadas para la realizacién del
concurso y a los participantes.

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

3. Pruebas. Las pruebas o instrumentos de seleccion tienen como finalidad apreciar la
capacidad, idoneidad y adecuacion de los aspirantes a los diferentes empleos que se
convoquen, asi como establecer una clasificacion de los candidatos respecto a las
calidades requeridas para desempefiar con efectividad las funciones de un empleo o
cuadro funcional de empleos.

La valoracién de estos factores se efectuara a través de medios técnicos, los cuales
deben responder a criterios de objetividad e imparcialidad.

Las pruebas aplicadas o a utilizarse en los procesos de seleccion tienen caracter
reservado, solo seran de conocimiento de las personas que indique la Comision Nacional
del Servicio Civil en desarrollo de los procesos de reclamacion.

4. Listas de elegibles . Con los resultados de las pruebas la Comisiéon Nacional del
Servicio Civil o la entidad contratada, por delegacion de aquella, elaborard en estricto
orden de mérito la lista de elegibles que tendra una vigencia de dos (2) afios. Con esta y
en estricto orden de mérito se cubriran las vacantes para las cuales se efectud el
concurso. En los concursos que se realicen para el Ministerio de Defensa Nacional, en las
Fuerzas Militares y en la Policia Nacional, con excepcién de sus entidades
descentralizadas, antes de la conformacion de las listas de elegibles se efectuara a cada
concursante un estudio de seguridad de caracter reservado, el cual, de resultar
desfavorable, serd causal para no incluirlo en la respectiva lista de elegibles. Cuando se
trate de utilizar listas de elegibles de otras entidades, al nombramiento debera preceder el
estudio de seguridad. En el evento de ser este desfavorable no podra efectuarse el
nombramiento.
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5. Periodo de prueba . La persona no inscrita en carrera administrativa que haya sido
seleccionada por concurso sera nombrada en periodo de prueba, por el término de seis
(6) meses, al final de los cuales le sera evaluado el desempefio, de acuerdo con lo
previsto en el reglamento.

Aprobado dicho periodo al obtener evaluacion satisfactoria el empleado adquiere los
derechos de la carrera, los que deberan ser declarados mediante la inscripcion en el
Registro Publico de la Carrera Administrativa. De no obtener calificacion satisfactoria del
periodo de prueba, el nombramiento del empleado sera declarado insubsistente.

El empleado inscrito en el Registro Publico de Carrera Administrativa que supere un
concurso sera nombrado en periodo de prueba, al final del cual se le actualizara su
inscripcion en el Registro Publico, si obtiene calificacion satisfactoria en la evaluacién del
desempefio laboral. En caso contrario, regresara al empleo que venia desempefiando
antes del concurso y conserva su inscripcion en la carrera administrativa. Mientras se
produce la calificacion del periodo de prueba, el cargo del cual era titular el empleado
ascendido podra ser provisto por encargo o mediante nombramiento provisional.
Paragrafo. En el reglamento se estableceran los parametros generales para la
determinacién y aplicacién de los instrumentos de seleccion a utilizarse en los concursos.

Articulo 32. Reclamaciones . Las reclamaciones que presenten los interesados y las
demas actuaciones administrativas de la Comision Nacional del Servicio Civil, de las
Unidades y de las Comisiones de Personal y de las autoridades que deban acatar las
disposiciones de estos organismos se sujetaran al procedimiento especial que legalmente
se adopte.

Articulo 33. Mecanismos de publicidad. La publicidad de las convocatorias sera
efectuada por cada entidad a través de los medios que garanticen su conocimiento y
permitan la libre concurrencia, de acuerdo con lo establecido en el reglamento.

La pagina web de cada entidad publica, del Departamento Administrativo de la Funcion
Publica y de las entidades contratadas para la realizacion de los concursos,
complementadas con el correo electrénico y la firma digital, sera el medio preferente de
publicacion de todos los actos, decisiones y actuaciones relacionadas con los concursos,
de recepcién de inscripciones, recursos, reclamaciones y consultas.

La Comision Nacional del Servicio Civil publicard en su pagina Web la informacion
referente a las convocatorias, lista de elegibles y Registro Publico de Carrera.

TITULOVI
DE LA CAPACITACION Y DE LA EVALUACION DEL DESEMPERNO
CAPITULO |
La capacitacion de los empleados publicos

Articulo 36. Objetivos de la capacitacién

1. La capacitacion y formacion de los empleados publios esta orientada al desarrollo de
sus capacidades, destrezas, habilidades, valores y competencias fundamentales, con
miras a propiciar su eficacia personal, grupal y organizacional, de manera que se posibilite
el desarrollo profesional de los empleados y el mejoramiento en la prestacion de los
servicios.

2. Dentro de la politica que establezca el Departamento Administrativo de la Funcion
Publica, las unidades de personal formularan los planes y programas de capacitacion para
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lograr esos objetivos, en concordancia con las normas establecidas y teniendo en cuenta
los resultados de la evaluacion del desemperio.

3. Los programas de capacitacion y formacion de las entidades publicas territoriales
podran ser disefiados, homologados y evaluados por la ESAP, de acuerdo con la solicitud
que formule la respectiva institucién. Si no existiera la posibilidad de que las entidades o
la ESAP puedan impartir la capacitacion podran realizarla entidades externas
debidamente acreditadas por esta.

Paragrafo. Con el propdsito de elevar los niveles de eficiencia, satisfaccion y desarrollo de
los empleados en el desempefio de su labor y de contribuir al cumplimiento efectivo de los
resultados institucionales, las entidades deberan implementar programas de bienestar e
incentivos, de acuerdo con las normas vigentes y las que desarrollen la presente Ley.

CAPITULO Il
De los principios que orientan la permanencia en el servicio
y de la evaluacion del desempefio

Articulo 37. Principios que orientan la permanencia en el servicio:

a) Mérito. Principio segun el cual la permanencia en los cargos de carrera administrativa
exige la calificacion satisfactoria en el desempefio del empleo, el logro de resultados y
realizaciones en el desarrollo y ejercicio de la funcién publica y la adquisicién de las
nuevas competencias que demande el ejercicio de la misma;

b) Cumplimiento. Todos los empleados deberan cumplir cabalmente las normas que
regulan la funcién publica y las funciones asignadas al empleo;

c) Evaluacion. La permanencia en los cargos exige que el empleado publico de carrera
administrativa se someta y colabore activamente en el proceso de evaluacion personal e
institucional, de conformidad con los criterios definidos por la entidad o autoridad
competente;

d) Promocion de lo publico. Es tarea de cada empleado la busqueda de un ambiente
colaborativo y de trabajo en grupo y de defensa permanente del interés publico en cada
una de sus actuaciones y las de la Administracion Publica. Cada empleado asume un
compromiso con la proteccién de los derechos, los intereses legales y la libertad de los
ciudadanos.

Articulo 38. Evaluacién del desempefio . El desempefio laboral de los empleados de
carrera administrativa debera ser evaluado y calificado con base en parametros
previamente establecidos que permitan fundamenta r un juicio objetivo sobre su conducta
laboral y sus aportes al cumplimiento de las metas institucionales. A tal efecto, los
instrumentos para la evaluacion y calificacion del desempefio de los empleados se
disefiardn en funcién de las metas institucionales. El resultado de la evaluacion sera la
calificacion correspondiente al periodo anual, establecido en las disposiciones
reglamentarias, que deberan incluir dos (2) evaluaciones parciales al afio. No obstante, si
durante este periodo el jefe del organismo recibe informacion debidamente soportada de
gue el desempefio laboral de un empleado es deficiente podra ordenar, por escrito, que
se le evallen y califiquen sus servicios en forma inmediata.

Sobre la evaluacién definitiva del desempefio procedera el recurso de reposicion y de
apelaciéon. Los resultados de las evaluaciones deberan tenerse en cuenta, entre otros
aspectos, para:

a) Adquirir los derechos de carrera,;
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b) Ascender en la carrera;

¢) Conceder becas o comisiones de estudio;

d) Otorgar incentivos econémicos o de otro tipo;
e) Planificar la capacitacion y la formacién;

f) Determinar la permanencia en el servicio.

Articulo 39. Obligacion de evaluar . Los empleados que sean responsables de evaluar el
desempefio laboral del personal, entre quienes, en todo caso, habra un funcionario de
libre nombramiento y remocion, deberan hacerlo siguiendo la metodologia contenida en el
instrumento y en los términos que sefiale el reglamento que para el efecto se expida. El
incumplimiento de este deber constituye falta grave y sera sancionable disciplinariamente,
sin perjuicio de que se cumpla con la obligacion de evaluar y aplicar rigurosamente el
procedimiento sefalado. El Jefe de Control Interno o quien haga sus veces en las
entidades u organismos a los cuales se les aplica la presente ley, tendra la obligacion de
remitir las evaluaciones de gestion de cada una de las dependencias, con el fin de que
sean tomadas como criterio para la evaluacién de los empleados, aspecto sobre el cual
hara seguimiento para verificar su estricto cumplimiento.

Articulo 40. Instrumentos de evaluaciébn . De acuerdo con los criterios establecidos en
esta ley y en las directrices de la Comision Nacional del Servicio Civil, las entidades
desarrollaran sus sistemas de evaluacion del desempefio y los presentaran para
aprobacién de esta Comision. Es responsabilidad del jefe de cada organismo la adopcion
de un sistema de evaluacion acorde con los criterios legalmente establecidos. No
adoptarlo 0 no ajustarse a tales criterios constituye falta disciplinaria grave para el
directivo responsable. La Comision Nacional del Servicio Civil desarrollard un sistema de
evaluacién del desempefio como sistema tipo, que debera ser adoptado por las entidades
mientras desarrollan sus propios sistemas.
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Anexo-4. FRAGMENTOS DECRETONUMERO1227DE 2005

(Abril 21)
Por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 909 de 2004
y el Decreto-ley 1567 de 1998.
El Presidente de la Republica de Colombia, en ejercicio de las facultades constitucionales
y legales en
especial las que le confiere el numeral 11 del articulo 189 de la Constitucién Politica y la
Ley 909 de 2004,
DECRETA:

....CAPITULO Il
De los procesos de seleccién o concursos

Articulo 11. Los concursos o procesos de seleccion seran adelantados por la Comision
Nacional del Servicio Civil, a través de contratos o convenios interadministrativos,
suscritos con universidades publicas o privadas, instituciones universitarias e instituciones
de educacion superior acreditadas por ella para tal fin. La Comisién Nacional del Servicio
Civil, en los términos establecidos en la ley, determinara los criterios para valorar la
competencia técnica, la experiencia y la capacidad logistica que deben demostrar
aquellas entidades que quieran ser acreditadas para adelantar los procesos de seleccion.
Dentro de los criterios de acreditacion que establezca esta Comision se privilegiara la
experiencia y la idoneidad del recurso humano que vaya a realizar los concursos en esta
materia. Para las inscripciones, el disefio, la aplicacién y la evaluacion de las pruebas, la
Comision Nacional del Servicio Civil o las entidades contratadas para la realizacion de los
concursos podran apoyarse en entidades oficiales especializadas en la materia, como el
Instituto Colombiano para el Fomento de la Educacion Superior, Icfes.

La Comision Nacional del Servicio Civil podra delegar en la entidad publica interesada en
proveer la vacante, en los términos establecidos en la Constitucion y la Ley 489 de 1998,
la suscripcion del contrato o convenio interadministrativo, para adelantar el proceso de
seleccion, con la universidad publica o privada, instituciéon universitaria o institucion d e
educacion superior acreditadas por la Comisién para tal fin.

Articulo 12. El proceso de seleccibn o concurso comprende la convocatoria, el
reclutamiento, la aplicacién de pruebas, la conformacion de las listas de elegibles y el
periodo de prueba.

Articulo 13. Corresponde a la Comisién Nacional del Servicio Civil elaborar y suscribir las
convocatorias a concurso, con base en las funciones, los requisitos y el perfil de
competencias de los empleos definidos por la entidad que posea las vacantes, de
acuerdo con el manual especifico de funciones y requisitos. La convocatoria es norma
reguladora de todo concurso y obliga a la Comisién Nacional del Servicio Civil, a la
administracion, a la entidad que efectla el concurso, a los participantes y debera contener
minimo la siguiente informacion:
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13.1. Fecha de fijacion y nimero de la convocatoria.

13.2. Entidad para la cual se realiza el concurso, especificando si es del orden nacional o
territorial y el municipio y departamento de ubicacion.

13.3. Entidad que realiza el concurso.

13.4. Medios de divulgacion.

13.5. Identificacién del empleo: denominacién, cédigo, grado salarial, asignacién basica,
namero de empleos por proveer, ubicacion, funciones y el perfii de competencias
requerido en términos de estudios, experiencia, conocimientos, habilidades y aptitudes.
13.6. Sobre las inscripciones: fecha, hora y lugar de recepcion y fecha de resultados.

13.7. Sobre las pruebas a aplicar: clase de pruebas; caracter eliminatorio o clasificatorio;
puntaje minimo aprobatorio para las pruebas eliminatorias; valor de cada prueba dentro
del concurso; fecha, hora y lugar de aplicacion.

13.8. Duracioén del periodo de prueba;

13.9. Indicacion del organismo competente para resolver las reclamaciones que se
presenten en desarrollo del proceso, y

13.10. Firma autorizada de la Comisién Nacional del Servicio Civil.

Paragrafo. Ademas de los términos establecidos en este decreto para cada una de las
etapas de los procesos de seleccion, en la convocatoria deberan preverse que las
reclamaciones, su tramite y decision se efectuaran segun lo sefialado en las normas
procedimentales.

Articulo 14. Antes de iniciarse las inscripciones, la convocatoria podra ser modificada o
complementada en cualquier aspecto por la Comisién Nacional del Servicio Civil, lo cual
deberda ser divulgado por la entidad que adelanta el proceso de seleccion. Iniciadas las
inscripciones, la convocatoria solo podra modificarse en cuanto al sitio, hora y fecha de
recepcion de inscripciones y aplicacién de las pruebas, por la entidad responsable de
realizar el concurso. Las fechas y horas no podran anticiparse a las previstas inicialmente
en la convocatoria. Las modificaciones respecto de la fecha de las inscripciones se
divulgaran por los mismos medios utilizados para la divulgacion de la convocatoria, por lo
menos con dos (2) dias de anticipacién a la fecha de iniciacion del periodo adicional.

Las relacionadas con fechas o lugares de aplicacion de las pruebas, deberan publicarse
por los medios que determine la entidad que adelanta el concurso incluida su pagina web
y, en todo caso, con dos (2) dias de anticipacion a la fecha inicialmente prevista para la
aplicacion de las pruebas. Estas modificaciones seran suscritas por el responsable del
proceso de seleccién y haran parte del expediente del respectivo concurso. Copia de las
mismas debera enviarse a la Comision Nacional del Servicio Civil y a la Comisién de
Personal de la entidad correspondiente.

Paragrafo. Corresponde a la Comisién Nacional del Servicio Civil dejar sin efecto la
convocatoria cuando en esta se detecten errores u omisiones relacionadas con el empleo
objeto de concurso y/o la entidad a la cual pertenece, o con las pruebas o instrumentos de
seleccién, cuando dichos errores u omisiones afecten de manera sustancial y grave el
desarrollo del proceso de seleccion.

Articulo 15. La divulgacion de las convocatorias  sera efectuada por la entidad a la cual
pertenece el empleo a proveer utilizando como minimo uno de los siguientes medios:

15.1. Prensa de amplia circulaciéon nacional o regional, a través de dos avisos en dias
diferentes.
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15.2. Radio, en emisoras oficialmente autorizadas y con cubrimiento nacional o regional
en la respectiva circunscripcion territorial, al menos tres veces diarias en horas habiles
durante dos dias.

15.3. Television, a través de canales oficialmente autorizados, al menos dos veces en
dias distintos en horas hébiles.

15.4. En los municipios con menos de veinte mil (20.000) habitantes podran utilizarse los
bandos o edictos, sin perjuicio de que la divulgacién se pueda efectuar por los medios
antes sefialados. Por bando se entenderd la publicacion efectuada por medio de
altoparlantes ubicados en sitios de concurrencia publica, como iglesias, centros
comunales u organizaciones sociales o sindicales, entre otros, por lo menos tres veces al
dia con intervalos, como minimo, de dos horas, durante dos dias distintos, uno de los
cuales debera ser de mercado. De lo anterior se dejara constancia escrita, con inclusion
del texto del anuncio, firmada por quien lo transmitié y por dos testigos.

Paragrafo. En los avisos de prensa, radio y television se dara la informacion basica del
concurso y se informara a los aspirantes los sitios en donde se fijaran o publicaran las
convocatorias y quién adelantara el proceso de seleccion.

Articulo 16. El aviso de convocatoria , en su totalidad, se publicara con una antelacion no
inferior a cinco (5) dias habiles a la fecha de iniciacion de las inscripciones, en un lugar de
facil acceso al publico de la entidad para la cual se realiza el concurso, de la gobernacién
y de alcaldia respectivas y en las paginas Web de las mismas, si las hubiere, de la
Comision Nacional del Servicio Civil, del Departamento Administrativo de la Funcién
Puablica y de la entidad contratada para la realizacion del concurso.

Articulo 17. Las inscripciones a los concursos se efectuaran ante las entidades que se
hayan contratado para adelantarlos, utilizando el Modelo de Formulario Unico de
Inscripcion elaborado por la Comisién Nacional del Servicio Civil. El modelo de formulario
de inscripcidon se entregara en las entidades reguladas por la Ley 909 de 2004, y estara
disponible en las paginas web de la Comisiéon Nacional del Servicio Civil, el Departamento
Administrativo de la Funcién Publica, la entidad que posee la vacante, la entidad
contratada para realizar el concurso y en los demas sitios que disponga la Comision
Nacional del Servicio Civil.

Paragrafo. El término para las inscripciones se determinara en cada convocatoria, el cual
no podra ser inferior a cinco (5) dias.

Articulo 18. Los documentos que respalden el cumplimiento de los requisitos de estudios
y experiencia se allegaran en la etapa del concurso que se determine en la convocatoria,
en todo caso antes de la elaboracion de la lista de elegibles. La comprobacién del
incumplimiento de los requisitos sera causal de no admision o de retiro del aspirante del
proceso de seleccion aun cuando este ya se haya iniciado. Cuando se exija experiencia
relacionada, los certificados de experiencia deberan contener la descripcion de las
funciones de los cargos desempefados.

Articulo 19. La inscripcidon se hara dentro del término previsto en la convocatoria o en el
aviso de modificacion, si lo hubiere, durante las horas laborales sefialadas en la
convocatoria que no podran ser inferiores a cuatro (4) diarias. La inscripcién podra
hacerse personalmente por el aspirante o por quien fuere encargado por este o por correo
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electronico u ordinario o por fax. En todo caso, la recepciéon del formulario y de los
documentos anexos, debera efectuarse durante el plazo fijado.

Articulo 20. Cuando en los concursos no se inscriban candidatos o ninguno de los
inscritos acredite los requisitos, debera ampliarse el plazo de inscripciones por un término
igual al inicialmente previsto y el correspondiente aviso debera publicarse y divulgarse de
acuerdo con lo establecido en el presente decreto. Si agotado el procedimiento anterior no
se inscribiere ningun aspirante, el concurso se declarara desierto por la Comisién
Nacional del Servicio Civil, caso en el cual se convocard un nuevo concurso.

Articulo 21. Con base en el formulario de inscripcién y en la documentacion aportada,
cuando haya lugar, se elaborara la lista de admitidos y no admitidos, indicando en este
ultimo caso los motivos de su no admision. La lista debera ser publicada en la pagina web
de la entidad que realiza el concurso y en lugar visible de acceso a ella y de concurrencia
publica, en la fecha prevista para el efecto en la convocatoria y permanecera alli hasta la
fecha de aplicacion de la primera prueba.

Articulo 22. Las reclamaciones que formulen los aspirantes inscritos no admitidos al
concurso seran resueltas por la Comision Nacional del Servicio Civil o por la entidad
delegada, en los términos previstos en el decreto-ley que fija el procedimiento que debe
surtirse ante y por la citada Comision.

Articulo 23. Las pruebas o instrumentos de seleccién tienen como finalidad apreciar la
capacidad, idoneidad y potencialidad de los aspirantes y establecer una clasificacién de
los mismos, respecto de las competencias requeridas para desempefiar con eficiencia las
funciones y las responsabilidades de un cargo. La valoracion de estos factores se hara
mediante pruebas orales, escritas, de ejecucién, analisis de antecedentes, entrevistas,
evaluacion final de cursos efectuados dentro del proceso de seleccién y otros medios
técnicos que respondan a criterios de objetividad e imparcialidad con parametros de
calificacion previamente determinados. En los concursos se aplicaran minimo dos
pruebas, una de las cuales sera escrita o de ejecucion, dependiendo de la naturaleza de
las funciones de los empleos a proveer.

Paragrafo. El valor de cada prueba respecto del puntaje total del concurso sera
determinado en la convocatoria.

Articulo 24. Cuando en un concurso se programe entrevista , esta no podra tener un
valor superior al quince por ciento (15%) dentro de la calificacion definitiva y el jurado
calificador sera integrado por un minimo de tres (3) personas, cuyos nombres deberan
darse a conocer con minimo tres (3) dias de antelacion a su realizacion. La entrevista
debera grabarse en medio magnetofonico, grabacion que se conservara en el archivo del
concurso por un término no inferior a seis (6) meses, contados a partir de la fecha de
expedicién de la lista de elegibles. El jurado debera dejar constancia escrita de las
razones por las cuales descalifican o aprueban al entrevistado.

Articulo 25. La Comision Nacional del Servicio Civil adoptara el instrumento para valorar
los estudio s, publicaciones y experiencia de los aspirantes que excedan los requisitos
minimos exigidos en la convocatoria. A las personas inscritas en el Registro Publico de
Carrera que se presenten a los concursos se les valorara, ademas, la dltima calificacion
resultado de la evaluacion en el desemperio de los empleos de los cuales sean titulares.
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Articulo 26. Para dar aplicacion a lo previsto en el articulo 56 de la Ley 909 de 2004, en
los concursos que se realicen para proveer los empleos que se encontraban provistos
mediante nombramiento provisional a la fecha de vigencia de dicha ley, la prueba de
analisis de antecedentes sera obligatoria y en ella se evaluaran los factores de
experiencia, antigiiedad, conocimiento y eficiencia en igualdad de condiciones para todos
los participantes en el respectivo concurso y de conformidad con el instrumento que para
el efecto expida la Comisién Nacional del Servicio Civil.

Articulo 27. Los resultados de cada prueba se consignaran en informes firmados por el
responsable de adelantar el proceso de seleccidn o concurso y por el responsable de
adelantar cada prueba, los cuales seran publicados, en la medida en que se vayan
produciendo, en las paginas web y en carteleras visibles al publico de la entidad para la
cual se realiza el concurso y de la que lo realiza.

Articulo 28. Las reclamaciones de los participantes por inconformidad con los puntajes
obtenidos en las pruebas seran tramitadas y resueltas por la Comision Nacional del
Servicio Civil o por la entidad delegada, segin sea el caso, de conformidad con el
decreto-ley que regule el procedimiento que debe surtirse ante y por la Comisién Nacional
del Servicio Civil.

Articulo 29. De cada concurso la entidad que lo realice presentara un informe en los
términos que sefiale la Comision Nacional del Servicio Civil.

Articulo 30. Los concursos deberan ser declarados desiertos por la Comision Nacional del
Servicio Civil, mediante resolucién motivada, en los siguientes casos:

30.1. Cuando no se hubiere inscrito ningln aspirante o ninguno hubiere acreditado los
requisitos, o

30.2. Cuando ningun concursante haya superado la totalidad de las pruebas eliminatorias
0 no haya alcanzado el puntaje minimo total determinado para superarlo.

Paragrafo. Declarado desierto un concurso se debera convocar nuevamente dentro de los
veinte (20) dias habiles siguientes, si revisado el orden de prioridad para la provisién de
empleos de que trata el articulo 7° del presente de creto, se concluye que esta continla
siendo la forma de proceder.

Articulo 31. Dentro de un término no superior a cinco (5) meses contados a partir de la
fecha de publicacién de la convocatoria, con base en los resultados del concurso y en
riguroso orden de mérito, la Comisién Nacional del Servicio Civil o la entidad que adelant6
el concurso de acuerdo con la respectiva delegacion, elaborara la lista de elegibles para
los empleos objeto del concurso. La lista debera ser divulgada a través de las paginas
web de la Comision Nacional del Servicio Civil, de la entidad para la cual se realiz6 el
concurso y de la entidad que lo realizd, asi como en sitios de acceso al publico de estas
Ultimas entidades. Quienes obtengan puntajes totales iguales tendran el mismo puesto en
la lista de elegibles. Si esta situacién se presenta en el primer lugar el nombramiento
recaera en la persona que se encuentre en situacion de discapacidad; de persistir el
empate, este se dirimira con quien se encuentre inscrito en el Registro Publico de Carrera,
de continuar dicha situacion se solucionara con quien demuestre haber cumplido con el
deber de votar en las elecciones inmediatamente anteriores, en los términos sefialados en
el articulo 2°numeral 3 de la Ley 403 de 1997.
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Paragrafo. De conformidad con lo sefialado en el articulo 31 de la Ley 909 de 2004, en los
concursos que se realicen para el Ministerio de Defensa Nacional, las Fuerzas Militares y
la Policia Nacional, con excepcion de sus entidades descentralizadas, antes de la
conformacién de las listas de elegibles se efectuard a quienes las vayan a integrar un
estudio de seguridad de caracter reservado, el cual de resultar desfavorable sera causal
para no incluir al concursante en la lista. Cuando se vayan a utilizar las listas de elegibles
de otras entidades, al nombramiento debera preceder el estudio de seguridad, el cual no
podra efectuarse cuando este resulte desfavorable. El estudio de seguridad sera realizado
por el Ministerio de Defensa Nacional, el Comando General de las Fuerzas Militares, cada
una de las Fuerzas o la Policia Nacional, segun el caso.

Articulo 32. En firme la lista de elegibles la Comisién Nacional del Servicio Civil enviara
copia al jefe de la entidad para la cual se realiz6 el concurso, para que dentro de los diez
(10) dias habiles siguientes al envio de la lista de elegibles y en estricto orden de mérito
se produzca el nombramiento en periodo de prueba en el empleo objeto del concurso, el
cual no podra ser provisto bajo ninguna otra modalidad, una vez recibida la lista de
elegibles.

Articulo 33. Efectuado uno o varios nombramientos con las personas que figuren en la
lista de elegibles, los puestos de la lista se supliran con los nombres de quienes sigan
en orden descendente Una vez provistos los empleos objeto del concurso, la entidad para
la cual se realizd el concurso debera utilizar las listas de elegibles en estricto orden
descendente para proveer las vacantes que se presenten en el mismo empleo, en
empleos equivalentes o de inferior jerarquia, ubicados dentro del mismo nivel. De esta
utilizacién la entidad tendra permanentemente informada a la Comisién Nacional del
Servicio Civil, la cual organizara un banco de listas de elegibles para que, bajo estos
mismos criterios, las demas entidades puedan utilizarlas. La Comisién Nacional del
Servicio Civil determinara el procedimiento y los costos para que las listas de elegibles
sean utilizadas por entidades diferentes a las que sufragaron los costos de l0os concursos.
Paragrafo. Quien sea nombrado y tome posesion del empleo para el cual concurso, para
uno igual o similar a aquel, con base en una lista de elegibles, se entendera retirado de
esta, como también aquel que sin justa causa no acepte el nombramiento.

La posesién en un empleo de inferior jerarquia o en uno de caracter temporal, efectuado
con base en una lista de elegibles no causa el retiro de esta, salvo que sea retirado del
servicio por cualquiera de las causales Consagradas en la ley, excepto por renuncia
regularmente aceptada.

Articulo 34. La Comisién Nacional del Servicio Civil o la entidad delegada podran
modificar la lista de elegibles por las razones y con observancia de lo establecido en el
procedimiento que debe surtirse ante y por la Comision Nacional del Servicio Civil para el
cumplimiento de sus funciones.

Articulo 35. Se entiende por periodo de prueba el tiempo durante el cual el empleado
demostrara su capacidad de adaptacion progresiva al cargo para el cual fue nombrado, su
eficiencia, competencia, habilidades y aptitudes en el desempefio de las funciones y su
integracion a la cultura institucional. El periodo de prueba debera iniciarse con la
induccién en el puesto de trabajo.
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Articulo 36. La persona no inscrita en la carrera que haya sido seleccionada por concurso
serd nombrada en periodo de prueba por un término de seis (6) meses. Aprobado dicho
periodo por obtener calificacion satisfactoria en el ejercicio de sus funciones, el empleado
adquiere los derechos de carrera y debera ser inscrito en el Registro Publico de la Carrera
Administrativa. Si no lo aprueba, una vez en firme la calificacién, su nombramiento debera
ser declarado insubsistente por resolucién motivada del nominador

Articulo 37. Cuando un empleado con derechos de carrera supere un CONCUIsO sera
nombrado en ascenso en periodo de prueba por el término de seis (6) meses. Si supera
este periodo satisfactoriamente le sera actualizada su inscripcion el registro pablico.
Mientras se produce la calificacion del periodo de prueba, el cargo del cual es titular el
empleado ascendido podra ser provisto por encargo o mediante nombramiento
provisional, conforme con las reglas que regulan la materia.

Articulo 38. Cuando se reforme total o parcialmente la planta de empleos de una entidad y
sea suprimido el cargo que ejerza un empleado sin derechos de carrera que se encuentre
en periodo de prueba, este debera ser incorporado al empleo igual o equivalente que
exista en la nueva planta de personal. Igualmente, cuando los empleos de la nueva
planta, sin cambiar sus funciones, se distingan de los que conformaban la planta anterior
por haber variado solamente la denominacion, los empleados en periodo de prueba
deberan ser incorporados sin exigirseles nuevos requisitos, por considerarse que no hubo
supresion de los empleos. En estos casos los empleados continuardn en periodo de
prueba hasta su vencimiento De no poder efectuarse la incorporacién a un empleo igual o
equivalente, el nombre de la persona se reintegrara, mediante resolucién motivada
proferida por la Comision Nacional del Servicio Civil, a la lista de elegibles en el puesto
gue corresponda, si esta alin estuviere vigente.

Articulo 39. El empleado nombrado en periodo de prueba debera ser evaluado en el
desempefio de sus funciones a | final del mismo, de acuerdo con lo establecido en el
presente decreto.

Articulo 40. El empleado que se encuentre en periodo de prueba tiene derecho a
permanecer en el cargo por el término de este, a menos que incurra en falta disciplinaria o
causa legal que ocasione su retiro. Durante este periodo no se le podra efectuar ningun
movimiento dentro de la planta de personal que implique el ejercicio de funciones distintas
a las indicadas en la convocatoria que sirvié de base para su hombramiento o ascenso.

Articulo 41. Cuando por justa causa haya interrupcién en el periodo de prueba por un
lapso superior a veinte (20) dias continuos, este sera prorrogado por igual término.
Articulo 42. Cuando una empleada en estado de embarazo se encuentre vinculada a un
empleo en periodo de prueba, sin perjuicio de continuar prestando el servicio, este
periodo se suspendera a partir de la fecha en que dé aviso por escrito al jefe de la unidad
de personal o a quien haga sus veces, y continuara al vencimiento de los tres (3) meses
siguientes a la fecha del parto o de la culminacion de la licencia remunerada cuando se
Trate de aborto o parto prematuro no viable.

TITULOIV
EVALUACION DEL DESEMPERNO Y CALIFICACION DE SERVICIO S
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CAPITULO |
Evaluacion del desempefio laboral
Articulo 50. La evaluacion del desempefio laboral es una herramienta de gestion que
con base en juicios objetivos sobre la conducta, las competencias laborales y los aportes
al cumplimiento de las metas institucionales de los empleados de carrera y en periodo de
prueba en el desempefio de sus respectivos cargos, busca valorar el mérito como
principio sobre el cual se fundamenten su permanencia y desarrollo en el servicio.

Articulo 51. Las evaluaciones del desempefio laboral deben ser:

51.1. Objetivas, imparciales y fundadas en principios de equidad, para lo cual deben
tenerse en cuenta tanto las actuaciones positivas como las negativas; y

51.2. Referidas a hechos concretos y a comportamientos demostrados por el empleado
durante el lapso evaluado y apreciados dentro de las circunstancias en que el empleado
desempefia sus funciones.

Articulo 52. El desempefio laboral de los empleados de carrera administrativa debera ser
evaluado y calificado con base en parametros previamente establecidos a partir de los
planes anuales de gestién del area respectiva, de las metas institucionales y de la
evaluacion que sobre el area realicen las oficinas de control interno o quienes hagan sus
veces, de los comportamientos y competencias laborales, habilidades y actitudes del
empleado, enmarcados dentro de la cultura y los valores institucionales. Para el efecto,
los instrumentos de evaluacion deberan permitir evidenciar la correspondencia entre el
desempefio individual y el desempefio institucional.

Articulo 53. Los empleados de carrera deberan ser evaluados y calificados en los
siguientes casos: 53.1 Por el periodo anual comprendido entre el 1° de febrero y el 31 de
enero del afio siguiente, calificaciéon que debera producirse dentro de los quince (15) dias
siguientes al vencimiento de dicho periodo y que sera la sumatoria de dos evaluaciones
semestrales, realizadas una por el periodo comprendido entre el 1° de febrero y el 31 de
julio y otra por el periodo comprendido entre el 1° de agosto y el 31 de enero del siguiente
afno. Cuando el empleado no haya servido la totalidad del afio se calificaran los servicios
correspondientes al periodo laboral cuando este sea superior a treinta (30) dias. Los
periodos inferiores a este lapso seran calificados conjuntamente con el periodo siguiente.
53.2. Cuando asi lo ordene, por escrito, el jefe del organismo, en caso de recibir la
informacién debidamente soportada de que el desempefio laboral de un empleado es
deficiente. Esta calificacion no podra ordenarse antes de transcurridos tres (3) meses de
efectuada la dltima calificacion y debera comprender todo el periodo no calificado hasta el
momento de la orden, teniendo en cuenta las evaluaciones parciales que hayan podido
producirse. Si esta calificacion resultare satisfactoria, a partir de la fecha en que se
produjo y el 31 de enero del siguiente afio, se considerara un nuevo periodo de
evaluacion, para lo cual sera necesario diligenciar nuevamente los instrumentos que estén
siendo utilizados en la respectiva entidad.

Articulo 54. La calificacion definitiva del desempefio de los empleados de carrera sera el
resultado de ponderar las evaluaciones semestrales previstas en el articulo 38 de la Ley
909 de 2004. En las evaluaciones semestrales se tendran en cuenta las evaluaciones que
por efecto de las siguientes situaciones sea necesario efectuar:

54.1. Por cambio de evaluador, quien debera evaluar a sus subalternos antes de retirarse
del empleo.
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54.2. Por cambio definitivo de empleo como resultado de traslado.

54.3. Cuando el empleado deba se pararse temporalmente del ejercicio de las funciones
del cargo por suspensién o por asumir por encargo las funciones de otro o con ocasion de
licencias, comisiones o de vacaciones, en caso de que el término de duracién de estas
situaciones sea superior a treinta (30) dias calendario.

54.4. La que corresponda al lapso comprendido entre la Ultima evaluacién, si la hubiere, y
el final del periodo semestral a evaluar. Estas evaluaciones deberan realizarse dentro de
los diez (10) dias siguientes a la fecha en que se produzca la situaciéon que las origine,
con excepcion de la ocasionada por cambio de jefe que debera realizarse antes del retiro
de este.

Paragrafo 1° El término de duracion de las situaci ones administrativas enunciadas no se
tendra en cuenta para la evaluacion semestral, excepto la situacién de encargo en la cual
se evaluara al empleado para acceder a los programas de capacitacion y estimulos.
Paragrafo 2°. Las ponderaciones que sea necesario realizar para obtener la evaluacion
semestral o la calificacién definitiva, seran efectuadas por el empleado que determine el
sistema de evaluacién que rija para la entidad.

Articulo 55. Cuando el empleado cambie de cargo como resultado de ascenso dentro de
la carrera, el desempefio laboral en el empleo anterior no sera evaluado.

Articulo 56. En el sistema tipo de calificacion  que disefie la Comisién Nacional del
Servicio Civil, se determinara el o los empleados responsables de evaluar el desempefio
de los empleados de carrera, dentro de los cuales, en todo caso, habra un empleado de
libre nombramiento y remocion. Cuando la funcidon de evaluar se asigne a mas de un
empleado debera determinarse quién tendra la responsabilidad de notificar la calificacién
y resolver los recursos que sobre esta se interpongan.

Articulo 57. Cuando el empleado responsable de evaluar se retire del servicio sin efectuar
las evaluaciones que le correspondian, estas deberan ser realizadas por su superior
inmediato o por el empleado que para el efecto sea designado por el Jefe de la entidad. Si
el empleado continda en la entidad mantiene la obligacion de realizarla.

Articulo 58. Las evaluaciones se comunicaran conforme con el procedimiento que debe
surtirse ante y por la Comisién Nacional del Servicio Civil.

Las calificaciones anual y extraordinaria que deberan ser motivadas, se notificaran
conforme con el procedimiento ante y por la Comisién Nacional del Servicio Civil y contra
ellas proceden los recursos de reposicién y apelacién, cuando se considere que se
produjeron con violacion de las normas que las regulan o por inconformidad con los
resultados de las mismas.

Articulo 59. De acuerdo con lo dispuesto en la Ley 909 de 2004, en firme una calificacion
de servicios no satisfactoria como resultado del desempefio laboral, de caracter anual o
extraordinario el nombramiento del empleado de carrera asi calificado, debera ser
declarada insubsistente, mediante resolucion motivada del Jefe de la entidad. La
declaratoria de insubsistencia del nombramiento de una empleada de carrera en estado
de embarazo por calificacion no satisfactoria de servicios, solo podra producirse dentro de
los ocho (8) dias siguientes al vencimiento de la licencia por maternidad biolégica o por
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adopcion o de la licencia correspondiente, en el caso de aborto o parto prematuro no
viable.

Paragrafo. La declaratoria de insubsistencia del nombramiento por calificacion no
satisfactoria solo se produce con relacion a la calificacion anual o a la extraordinaria.

Articulo 60. Quienes estén cumpliendo comision de servicios en otra entidad seran
evaluados y calificados por la entidad en la cual se encuentran en comisién, con base en
el sistema que rija para la entidad en donde se encuentran vinculados en forma
permanente. Esta evaluacion sera remitida a la entidad de origen.

Articulo 61. Corresponde al jefe de personal o a quien haga sus veces, velar por la
oportuna y adecuada aplicacion del sistema de evaluacion y calificacion de servicios. Para
tal efecto deberé:

61.1. Proponer al jefe de la entidad el sistema especifico de evaluacion del desempefio
para su posterior aprobacién por parte de la Comision Nacional del Servicio Civil.

61.2. Capacitar a los evaluados y evaluadores sobre las normas y procedimientos que
rigen la materia.

61.3. Suministrar oportunamente los formularios y los demas apoyos necesarios para
proceder a las evaluaciones.

61.4. Presentar al jefe del organismo informes sobre los resultados obtenidos en las
calificaciones de servicios.

61.5. Realizar estudios tendientes a comprobar las bondades del sistema de evaluacién
aplicado y propender por su mejoramiento.

TITULOV
SISTEMA NACIONAL DE CAPACITACION Y ESTIMULOS
CAPITULO |
Sistema nacional de capacitacion

Articulo 65. Los planes de capacitacion de las entidades publicas deben responder a
estudios técnicos que identifiquen necesidades y requerimientos de las areas de trabajo y
de los empleados, para desarrollar los planes anuales institucionales y las competencias
laborales. Los estudios deberan ser adelantados por las unidades de personal o por
guienes hagan sus veces, para lo cual se apoyaran en los instrumentos desarrollados por
el Departamento Administrativo de la Funcidon Publica y por la Escuela Superior de
Administracion Puablica.
Los recursos con que cuente la administracion para capacitacion deberan atender las
necesidades establecidas en los planes institucionales de capacitacion.

Articulo 66. Los programas de capacitacion  deberan orientarse al desarrollo de las
competencias laborales necesarias para el desempefio de los empleados publicos en
niveles de excelencia.

Articulo 67. ElI Departamento Administrativo de la Funcién Publica, con el apoyo de la
Escuela Superior de Administracion Publica, adelantara la evaluacion anual del Plan
Nacional de Formacién y Capacitacion, con el fin de revisar el cumplimiento por parte de
las entidades de las orientaciones y prioridades alli establecidas. Ilgualmente, establecera
los mecanismos de seguimiento a los Planes Institucionales de Capacitacion que estas
formulen. La evaluacion y el seguimiento buscaran especialmente medir el impacto y los
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resultados de la capacitacién. Para medir el impacto se estudiaran los cambios
organizacionales y para analizar los resultados se estudiaran los cambios en el
desempefio de los empleados en sus areas de trabajo como consecuencia de acciones
de capacitacion.

Articulo 68. En desarrollo del articulo 3°, literal €), numeral 3 del Decreto-ley 1567 de
1998, conférmase la Red Interinstitucional de Capacitacion para Empleados Publicos, con
el objeto de apoyar los planes de capacitacién institucional. La Red estara integrada por
las entidades publicas a las cuales se aplica la Ley 909 de 2004. La Escuela Superior de
Administracion Publica coordinara y administrara la Red de acuerdo con el reglamento
gue expida para su funcionamiento. Para el desarrollo de los programas de capacitacion
gue programe la Red, cada entidad aportara recursos humanos y logisticos, de acuerdo
con sus disponibilidades.
CAPITULO Il
Sistema de estimulos

Articulo 69. Las entidades deberan organizar programas de estimulos con el fin de
motivar el desempefio eficaz y el compromiso de sus empleados. Los estimulos se
implementaran a través de programas de bienestar social.

Articulo 70. Las entidades publicas, en coordinacién con los organismos de seguridad y
prevision social, podran ofrecer a todos los empleados y sus familias los programas de
proteccién y servicios sociales que se relacionan a continuacion:

70.1. Deportivos, recreativos y vacacionales.

70.2 Artisticos y culturales.

70.3. Promocién y prevencion de la salud.

70.4. Capacitacion informal en artes y artesanias u otras modalidades que conlleven la
recreacion y el bienestar del empleado y que puedan ser gestionadas en convenio con
Cajas de Compensacion u otros organismos que faciliten subsidios 0 ayudas econémicas.
70.5. Promocién de programas de vivienda ofrecidos por el Fondo Nacional del Ahorro,
los Fondos de Cesantias, las Cajas de Compensacion Familiar u otras entidades que
hagan sus veces, facilitando los tramites, la informacién pertinente y presentando ante
dichos organismos las necesidades de vivienda de los empleados. Paragrafo 1°. Los
programas de educacién no formal y de educacion formal basica primaria, secundaria y
media, o de educacion superior, estaran dirigidos Unicamente a los empleados publicos.

Paragrafo 2°. Para los efectos de este articulo se entendera por familia el cényuge o
compafiero(a) permanente, los padres del empleado y los hijos menores de 18 afios o
discapacitados mayores que dependan econdémicamente de él.

Articulo 71. Los programas de bienestar orientados a la protecci on y servicios
sociales no podran suplir las responsabilidades asignadas por la ley a las Cajas de
Compensacion Familiar, las Empresas Promotoras de Salud, los Fondos de Vivienda y
Pensiones y las Administradoras de Riesgos Profesionales.

Articulo 72. No podran destinarse recursos dentro de los programas de bienestar para la
realizacién de obras de infraestructura y adquisicion de bienes inmuebles.
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Articulo 73. La financiacion de la educacion formal hara parte de los programas de
bienestar social dirigidos a los empleados de libre nombramiento y remocion y de carrera.
Para su otorgamiento, el empleado debera cumplir las siguientes condiciones:

73.1. Llevar por lo menos un afio de servicio continuo en la entidad.

73.2. Acreditar nivel sobresaliente en la calificacion de servicios correspondiente al Gltimo
afo de servicio.

Paragrafo. Los empleados vinculados con nombramiento provisional y los temporales,
dado el caracter transitorio de su relacion laboral, no podran participar de programas de
educacién formal o no formal ofrecidos por la entidad, teniendo Unicamente derecho a
recibir induccién y entrenamiento en el puesto de trabajo.

Articulo 74. Los programas de bienestar responderan a estudios técnicos que permitan, a
partir de la identificacién de necesidades y expectativas de los empleados, determinar
actividades y grupos de beneficiarios bajo criterios de equidad, eficiencia mayor
cubrimiento institucional.

Articulo 75. De conformidad con el articulo 24 del Decreto-ley 1567 de 1998 y con el fin de
mantener niveles adecuados de calidad de vida laboral, las entidades deberan efectuar
los siguientes programas:

75.1. Medir el clima laboral, por lo menos cada dos afios y definir, ejecutar y evaluar
estrategias de intervencion.

75.2. Evaluar la adaptacion al cambio organizacional y adelantar acciones de preparacion
frente al cambio y de desvinculacién laboral asistida o readaptacion laboral cuando se den
procesos de reforma organizacional.

75.3. Preparar a los pre-pensionados para el retiro del servicio.

75.4. |dentificar la cultura organizacional y definir los procesos para la consolidaciéon de la
cultura deseada.

75.5. Fortalecer el trabajo en equipo.

75.6. Adelantar programas de incentivos.

Paragrafo. ElI Departamento Administrativo de la Funcion Pudblica desarrollara
metodologias que faciliten la formulacién de programas de bienestar social para los
empleados y asesorara en su implantacion.

Articulo 76. Los planes de incentivos, enmarcados dentro de los planes de bienestar
social, tienen por objeto otorgar reconocimientos por el buen desempefio, propiciando asi
una cultura de trabajo orientada a la calidad y productividad bajo un esquema de mayor
compromiso con los objetivos de las entidades.

Articulo 77. El jefe de cada entidad adoptara anualmente el plan de incentivos
institucionales y sefalara en él los incentivos no pecuniarios que se ofreceran al mejor
empleado de carrera de la entidad, a los mejores empleados de carrera de cada nivel
jerarquico y al mejor empleado de libre nombramiento y remocién de la entidad, asi como
los incentivos pecuniarios y no pecuniarios para los mejores equipos de trabajo. Dicho
plan se elaborard de acuerdo con los recursos institucionales disponibles para hacerlos
efectivos. En todo caso los incentivos se ajustaran a lo establecido en la Constitucion
Politica y la ley.

Paragrafo. Se entendera por equipo de trabajo el grupo de personas que laboran en forma
interdependiente y coordinada, aportando las habilidades individuales requeridas para la
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consecucion de un resultado concreto, en el cumplimiento de planes y objetivos
institucionales. Los integrantes de los equipos de trabajo pueden ser empleados de una
misma dependencia o de distintas dependencias de la entidad.

Articulo 78. Para otorgar los incentivos, el nivel de excelencia de los empleados se
establecerd con base en la calificacion definitiva resultante de la evaluacion del
desempefio laboral y el de los equipos de trabajo se determinard con base en la
evaluacion de los resultados del trabajo en equipo; de la calidad del mismo y de sus
Efectos en el mejoramiento del servicio; de la eficiencia con que se haya realizado su
labor y de su funcionamiento como equipo de trabajo.

Paragrafo. El desempefio laboral de los empleados de libre nombramiento y remocion de
Gerencia Publica, se efectuara de acuerdo con el sistema de evaluacién de gestion
prevista en el presente decreto. Los demas empleados de libre nombramiento y remocion
seran evaluados con los criterios y los instrumentos que se aplican en la entidad para los
empleados de carrera.

Articulo 79. Cada entidad establecera el procedimiento para la selecciéon de los mejores
empleados de carrera y de libre nombramiento y remocion, asi como para la seleccién y
evaluacion de los equipos de trabajo y los criterios a seguir para dirimir los empates, con
sujecion a lo sefialado en el presente decreto. El mejor empleado de carrera y el mejor
empleado de libre nombramiento y remocion de la entidad, seran quienes tengan la mas
alta calificacion entre los seleccionados como los mejores de cada nivel.

Articulo 80. Los empleados deberan reunir los siguientes requisitos para participar de los
incentivos institucionales:

80.1. Acreditar tiempo de servicios continuo en la respectiva entidad no inferior a un (1)
afo.

80.2. No haber sido sancionados disciplinariamente en el afio inmediatamente anterior a
la fecha de postulacion o durante el proceso de seleccion.

80.3. Acreditar nivel de excelencia en la evaluacion del desempefio en firme,
correspondiente al afio inmediatamente anterior a la fecha de postulacién.

Articulo 81. Para llevar a cabo el Plan de Incentivos para los equipos de trabajo, las
entidades podran elegir una de las siguientes alternativas:

81.1. Convocar a las diferentes dependencias o areas de trabajo de la entidad para que
postulen proyectos institucionales desarrollados por equipos de trabajo, concluidos en el
afo inmediatamente anterior.

81.2. Establecer, para el afo siguiente, areas estratégicas de trabajo fundamentadas en la
planeacion institucional para ser desarrolladas por equipos de trabajo a través de
proyectos previamente inscritos, bajo las condiciones y pardmetros que se establezcan en
el procedimiento de la entidad.

Articulo 82. Los trabajos presentados por los equipos de trabajo deberan reunir los
siguientes requisitos para competir por los incentivos institu cionales :

82.1. El proyecto u objetivo inscrito para ser evaluado debe haber concluido.

82.2. Los resultados del trabajo presentado deben responder a criterios de excelencia y
mostrar aportes significativos al servicio que ofrece la entidad.

Articulo 83. Para la seleccion de los equipos de trabajo que seran objeto de incentivos se
tendran en cuenta como minimo las siguientes reglas generales:
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83.1. Todos los equipos de trabajo inscritos que retnan los requisitos exigidos deberan
efectuar sustentacion publica de los proyectos ante los empleados de la entidad.

83.2. Se conformara un equipo evaluador que garantice imparcialidad y conocimiento
técnico sobre los proyectos que participen en el plan, el cual serd el encargado de
establecer los parametros de evaluacion y de calificar. Para ello se podra contar con
empleados de la entidad o con expertos externos que colaboren con esta labor.

83.3. Los equipos de trabajo seran seleccionados en estricto orden de mérito, con base
en las evaluaciones obtenidas.

83.4. El jefe de la entidad, de acuerdo con lo establecido en el Plan Institucional de
Incentivos y con el concepto del equipo evaluador, asignard, mediante acto administrativo,
los incentivos pecuniarios al mejor equipo de trabajo de la entidad.

83.5. A los equipos de trabajo seleccionados en segundo y tercer lugar se les asignaran
los incentivos no pecuniarios disponibles que estos hayan escogido segun su preferencia.
Paragrafo 1°. Las oficinas de planeacion o las que hagan sus veces, apoyaran el proceso
de seleccion de los mejores equipos de trabajo de la entidad.

Paragrafo 2°. El plazo maximo para la seleccidn, proclamacion y entrega de los incentivos
pecuniarios y no pecuniarios a los equipos de trabajo y a los mejores empleados, sera el
30 de noviembre de cada afio.

Articulo 84. En las entidades donde existen seccionales o regionales se seleccionar,
conforme con las reglas establecidas en este decreto, al mejor empleado de cada uno de
los niveles jerarquicos que conforman la regional o seccional, quienes tendran derecho a
participar en la seleccion del mejor empleado de la entidad.

Articulo 85. Con la orientacién del Jefe de la entidad sera responsabilidad de las
dependencias de recursos humanos o de quienes hagan sus veces, la formulacion,
ejecucién y evaluacion de los programas de bienestar, para lo cual contaran con la
colaboracion de la Comision de Personal.
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