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Sistema de gestion del talento humano por competencias laborales
En el sector publico colombiano

Presentacion Escuela Superior de
Administracion Publica |[ESAP|

El sistema de gestion del talento humano por competencias la-
borales del sector publico colombiano, descrito detalladamente en los
diez documentos que comprenden la propuesta elaborada por la Escuela
Superior de Administracion Publica ( ESAP), requiere soportarse en una
institucionalidad capacitada, articulada y comprometida con sus linea-
mientos normativos, administrativos y metodolégicos. El Departamento
Administrativo de la Funcién Publica, como lider del sector funcién pu-
blicay en cumplimiento de su responsabilidad de formular, implementar,
hacer seguimiento y evaluar las politicas de empleo publico, se posiciona
como una de las entidades lideres del sistema propuesto, y por ello, junto
con la Escuela Superior de Administracion Publica y la Comisién Nacional
del Servicio Civil, constituye un punto de referencia constante en cada
uno de los aspectos que se detallan en este documento.

CLAaupIA MARcELA FRANCO DOMINGUEZ
DirectorA NacionAL (E)

EScUELA SUPERIOR DE ADMINISTRACION PUBLICA
|[ESAP|



Institucionalidad para el funcionamiento del modelo propuesto y su articulacion con los actores -Propuesta

Presentacion Comision Nacional
del Servicio Civil |CNSC|

Todo sistema de gestidn publica requiere de una institucionalidad
para su estructuracion e implementacion, por lo cual, para el caso que
nos ocupa, Talento Humano por Competencias Laborales del sector pu-
blico colombiano, es indispensable que todos los actores involucrados
tengan claridad de las instituciones que participan, cudles son sus roles
y responsabilidades, al igual que la integracién e interlocucién entre es-
tas para que se tenga y transmita una mirada concordante; asi como una
interpretacion y proyeccién del sistema, para que a su vez los receptores
correspondientes a entidades y funcionarios los entiendan, apliquen y
aprovechen adecuadamente. Tal es el objetivo de la ESAP, el DAFP y la
Comisién Nacional del Servicio Civil (CNSC).

Por otra parte, es de tener presente el interés constructivo de las
entidades que trabajan en el presente proyecto por presentar al pais un
sistema con nuevas propuestas y nuevas responsabilidades institucio-
nales y que, como otras entidades, tendria que asumir la CNSC. Dichas
responsabilidades se describen a continuacién para efectos de continuar
aportando al mejoramiento en el desempeno de la institucionalidad pu-
blicay, por ende, del pais.

Pepro ARTURO RoDRiGUEZ ToBO
COMISIONADO - PRESIDENTE

Comision Nacional del Servicio Civil
|CNSC]



Sistema de gestion del talento humano por competencias laborales
En el sector publico colombiano

Presentacion Departamento
Administrativo de la Funcion
Puablica |DAFP|

El proyecto “Desarrollo del sistema de gestion del talento humano
por competencias nacional’, adelantado por la Escuela Superior de Ad-
ministracion Publica (ESAP) con la participacion y aporte técnico del De-
partamento Administrativo de la Funcion Publica (Funcién Publica) y la
Comision Nacional del Servicio Civil (CNSC), representa una propuesta de
administracién del recurso humano al servicio del sector publico colom-
biano que tiene como uno de sus objetivos principales brindar elementos
que en su desarrollo permitan un manejo eficiente, eficaz y pertinente de
los servidores publicos y un servicio publico de calidad en beneficio de
los ciudadanos.

El presente documento aborda el asunto de la institucionalidad o
gobernanza que se requeriria para lograr la propuesta general de la ESAP,
entendiendo que el estado actual de las cosas ofrece avances para man-
tener o ajustar, asi como funciones y responsabilidades que se hace ne-
cesario crear, junto con las unidades de gestién o dependencias que se
hagan cargo de su desarrollo.

En el enfoque de la ESAP, manifestado en su propuesta de un sis-
tema de gestion del talento humano, la tematica de las competencias es
un elemento principal que, como es légico, reclamara no solo una insti-
tucionalidad responsable, sino necesariamente un conjunto de procesos
de gestidn que haran realidad los objetivos perseguidos. Al respecto, es
adecuado decir que el articulo 19 de la Ley 909 de 2004 indica en su para-
grafo Unico que “El Gobierno Nacional [sic] designara el organismo com-
petente para la normalizacion, acreditacidn y certificacion de las compe-
tencias laborales en el sector publico.”

Lo anterior evidencia que para el Estado colombiano las compe-
tencias laborales no son un tema enteramente desconocido; testimonio
de ello es la normatividad emitida en desarrollo de la cuestion, que com-
prende los decretos 770, 785 y 2539 de 2005, entre otros, asi como los
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documentos “Guia para establecer o modificar el Manual de funciones y
de competencias laborales” y “Guia metodoldgica para la identificacion
y estandarizaciéon de competencias laborales para los empleos publicos
colombianos” La presente contribucion, entonces, suma al objetivo de
reformar profundamente la gestién del talento humano en el sector pu-
blicoy la calidad de su servicio.

Francisco CAMARGO SALAS
Director EmpLEO PUBLICO

Departamento Administrativo de la Funcién Publica
|DAFP|



Sistema de gestion del talento humano por competencias laborales
En el sector publico colombiano

Introduccion

La institucionalidad puede analizarse desde una perspectiva ma-
cro, asociada a las responsabilidades, las necesidades de coordinacién
institucional y la relacién con otros agentes o sectores de la Administra-
cion publica; o desde una perspectiva micro, relacionada con las exigen-
cias puntuales que se generarian al interior de cada una de las entidades
y para cada uno de los actores especificos, en el cumplimiento de los ob-
jetivos que se definan. En este Ultimo nivel se requeriria la valoracion
de la capacidad institucional que, en términos de Tobelem (1992), citado
por Enzo 2016, se refiere a aspectos como el analisis de la capacidad fi-
nanciera y fisica de las organizaciones involucradas, de su organizacion
interna (distribucion de funciones, estructuras y procedimientos), de los
sistemas de recursos humanos y, en particular, de la capacidad individual
de los responsables de ejecutar las actividades de manera eficiente. Dada
la complejidad del anélisis de la capacidad institucional, y considerando
los objetivos y alcances del proyecto de formulacién del sistema de ges-
tion del talento humano del sector publico, se abordara el analisis de la
institucionalidad Unicamente desde una perspectiva macro.

Este documento esta estructurado en tres nodos o capitulos. El
nodo 1, marco conceptual, hace una breve referencia al concepto de ins-
titucionalidad y sus diferentes perspectivas de analisis; el nodo 2, abor-
da las consideraciones generales acerca de la propuesta del sistema de
gestién del talento humano por competencias laborales (SGTHxCL) para
el sector publico colombiano, siendo este su marco contextual. El nodo
presenta una mirada a las consideraciones que sustentan la creacion del
sistema, finalidades, principios, campo de aplicacién y actores.

El nodo 3 presenta las implicaciones institucionales para el compo-
nente de reconocimiento de capacidades en el sector publico en el cual
se considera la normalizacion de mapas funcionales, normas de compe-
tencia laboral y empleos tipo, asi como la evaluacién y certificaciéon de
los mismos, la acreditacion de entes certificadores, la acreditacion del or-
ganismo acreditador y la cualificacion; un componente adicional son los
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subsistemas de gestion del talento humano desde la perspectiva macro.
Cada uno de los componentes mencionados esta estructurado por un
grafico que muestra quiénes intervienen, luego una tabla de responsa-
bilidades indicando si es actual o nueva y sequidamente algunas reco-
mendaciones con respecto del componente. Cabe anotar que las fuentes
mencionadas en las graficas hacen parte del todo de la propuesta del sis-
tema de gestién del talento humano por competencias laborales, en el
sector publico colombiano.

Finalmente, el documento de institucionalidad presenta una ma-
triz resumen de responsabilidades institucionalidades.
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La gobernanza es un concepto sistémico de gran interés en la ges-
tion publica porque refleja el modo de gobernar que es capaz de mo-
vilizar el desarrollo social, econémico e institucional y que considera las
mejores condiciones posibles para el equilibrio del Estado, la economia 'y
la sociedad civil. Whittinghan (2010) define este concepto de la siguiente
manera:

Gobernanza es la realizacién de relaciones politicas entre diversos acto-
res involucrados en el proceso de decidir, ejecutar y evaluar decisiones
sobre asuntos de interés publico, proceso que puede ser caracterizado
como un juego de poder, en el cual competencia y cooperacién coexisten
como reglas posibles; y que incluye instituciones tanto formales como
informales. La forma e interaccion entre los diversos actores refleja la ca-
lidad del sistema y afecta a cada uno de sus componentes; asi como al

sistema como totalidad. (p.222)

Como se deduce de esta definicién, dentro de las condiciones
esenciales de la gobernanza se encuentran, entre otros, los marcos ins-
titucionales necesarios para la coordinacion de actores publicos y priva-
dos, sus recursos y su accion colectiva. Esto quiere decir que las politicas
publicas no se resuelven solo desde una perspectiva instrumental que
defina un “qué hacer” para atender los problemas de la poblacién; por el
contrario, deben llegar a asegurar un “cémo’, y esto implica una revision
de la organizacion del Estado. Sobre el tema, Martinez (2013) menciona
que la estructura, el disefio, el desempefio institucional y las relaciones
interinstitucionales alteran el escenario de la politica porque “definen,
modifican y hacen cumplir reglas, generan expectativas y determinan
comportamientos e impactos sociales” (p.60).

En particular, dicho autor menciona que para potenciar la accion
del Estado es necesario revisar permanentemente las estructuras del apa-
rato estatal en general, y de las organizaciones publicas en particular, de
manera que se les dote de flexibilidad y mayores posibilidades de accion
frente a la diversidad y complejidad de la realidad, con el apoyo de mode-
los de gestién en red, mecanismos de coordinacién a nivel institucional,
gerencial y operativo, teniendo en cuenta las consideraciones diferencia-
les territoriales, ambientales y de preservacion de recursos.
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Las instituciones publicas estan organizadas en sectores, sus
decisiones y acciones se desarrollan alrededor de unos objetivos misio-
nales designados legalmente, tienen unos recursos definidos, un disefo
organico y de procesos que facilitan la gestion; operan afectando y vién-
dose afectadas por otras entidades. Este tipo de instituciones han sido
importantes en el desarrollo de los Estados porque han constituido un
mecanismo de estabilidad que reduce la incertidumbre propia de la eco-
nomia de mercado y que facilita a los ciudadanos el cumplimiento de sus
deberes y el goce de sus derechos. Para poder ejercer esta funcion las
instituciones deben adaptarse a las exigencias de su contexto de manera
permanente y por ello es posible que para que las acciones del Estado se
pongan en marcha sea necesario hacer redisefios institucionales que in-
cluyan la asignacion o retiro de responsabilidades y, consecuentemente,
la creacion o supresion de dependencias. En la mayoria de los casos esta
respuesta al contexto no exige intervenciones estructurales sino solo una
reorganizacion interna de funciones y procesos de gestion; lo que siem-
pre se exige, pero que no se logra facilmente, es la coordinacion de los
esfuerzos interinstitucionales para hacer efectiva la gestion del Estado.

Esta desarticulacién es una de las condiciones que justifica, pero
también refuerza la centralizacion del poder del Estado. Si bien este siste-
ma de organizacion estatal logra orientar, movilizar y controlar la gestion,
también genera efectos indeseados como el desinterés de las entidades
por vincularse y comprometerse con su contexto (pues ellas vuelcan su
interés a responder a la autoridad central), y como la sobrecarga de las
instancias que controlan esa centralidad. La consecuencia es la imposibili-
dad de las instituciones para conocer y responder rdpida y eficientemente,
solas y en conjunto, a las necesidades a las que deben su “misionalidad”.

Para lograr la coordinacion institucional resulta fundamental el
fortalecimiento de las capacidades de los miembros de la organizacion,
pues de esta manera se potencia la capacidad institucional y la voluntad
e interés para movilizar las acciones y recursos que requiere una politica
publica: “la habilidad de los individuos, instituciones y sociedades para
desarrollar funciones, resolver problemas, definir y alcanzar objetivos de
forma sostenible” (PNUD, 2010). Sin embargo, aun cuando la fuerza de
trabajo que compone cada institucion involucrada en una politica publica
esté con las capacidades y las actitudes apropiadas para facilitar la coordi-
nacion institucional, esta no es posible si las instituciones en su estructura
y funcionamiento general no permiten actuar cooperativamente.
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Martinez Nogueira (2014) refiere que este tipo de coordinacién
tiene esencialmente dos obstaculos que se realimentan entre si:

1. La tendencia de las instituciones a operar por compartimentos,
generalmente concentradas en responder a sus propias légicas e
inercias.

2. El hecho de que los nuevos escenarios de politica generan
ambigiedades e incertidumbres sobre la operacién, contexto en
el que las instituciones no saben cémo actuar.

Consecuentemente, el mismo autor menciona que la materializa-
cién de cualquier politica debe incluir, tanto la revision de las estructuras
del aparato estatal para que estas tengan mayor flexibilidad y mayor po-
sibilidad de atender problemas complejos, como la creacién de modelos
de gestidon en red con multiples mecanismos de coordinacién institucio-
nal, gerencial y operativa.

En sintesis, la coordinacién interinstitucional favorece el aumen-
to de la capacidad estatal; por ello, ante la perspectiva de implementar
cualquier politica publica se hace imperativo la revisién de los siguientes
aspectos, referidos por Bertranou (citado por Enzo, 2016) :

Autorizaciones legales y legitimidad: marco normativo y legitimi-
dad de las entidades involucradas para llevar adelante las acciones enco-
mendadas, considerando que esta legitimidad debe estar dada tanto por el
sistema politico institucional como por actores no gubernamentales.

Organizacion y medios de accion: aqui se incluye la dotacion,
atributos y posibilidades que posee una organizacién para operar (ca-
pacidades de las personas que integran la organizacién, los recursos,
infraestructura, equipamiento, estructura, procesos organizacionales y
activos financieros).

Capital de accion interorganizacional: comprende el capital
social de accién interorganizacional con el que cuenta la unidad guber-
namental. Este capital que surge de la accién conjunta entre diferentes
organismos puede subdividirse en la accion interorganizacional guber-
namental, la accién interorganizacional interjurisdiccional (por ejemplo,
Nacién-territorio) y la accion interorganizacional publico-privada.
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En este apartado se detallaran los elementos claves que permiten
sustentar la necesidad de un sistema de gestién del talento humano por
competencias laborales, para el sector publico, elementos que podran
servir de apoyo a la construccién de los decretos que decida elaborar el
Departamento Administrativo de la Funcién Publica sobre este tema.

Consideraciones que
sustentan la creacion del
sistema

El enunciado a. del articulo 14 de la Ley 909 de 2004, sefhala que el
Departamento Administrativo de la Funcion Publica tiene como funcién,
entre otras, bajo la orientacion del presidente de la Republica, la formula-
cién de la politica, la planificacion y la coordinacion del recurso humano
al servicio de la Administracion publica a nivel nacional y territorial.

El numeral e. del mismo articulo establece que el Departamento
Administrativo de la Funcién Publica tiene como funcién la responsabi-
lidad de impulsar, coordinar y, en su caso, ejecutar los planes, medidas y
actividades tendientes a mejorar el rendimiento en el servicio publico, la
formacién y la promocién de los empleados publicos.

El paragrafo del articulo 19 de la citada ley refiere que la Escuela
Superior de Administracién Publica (ESAP) liderard los estudios y las me-
sas de concertacion para la identificacion, caracterizacion ocupacional
y la determinacion de los requisitos y procedimientos de acreditacion,
apoyada en metodologias reconocidas. Los resultados de las mismas
permitiran al Gobierno nacional establecer los requisitos de formacion
académica y ocupacional de los cargos; asimismo, el Gobierno Nacional
designara el organismo competente para la normalizacién, acreditacion y
certificacion de las competencias laborales en el sector publico.

La recomendacion sobre el desarrollo de los recursos humanos
realizada por la OIT en el 2004 sefala, entre otras estrategias, que los pai-
ses miembros deberian:
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. Promover la identificacién de las competencias que necesitan las
personas para aportar de manera eficiente a los objetivos de sus
instituciones y, por ende, de su pais.

. Promover el desarrollo de politicas y oportunidades de formacién
equitativas para todos los trabajadores del sector publico.

. Desarrollar una serie de métodos de evaluacién objetivos, no dis-
criminatorios y vinculados a normas.

. Establecer un marco para el reconocimiento y la certificaciéon de
competencias que sea confiable y que garantice la cualificacion.

. Recopilar informacion sobre las competencias y las tendencias
emergentes en el mercado de trabajo que no se limiten a la clasifi-
cacion tradicional de ocupaciones.

El Conpes 3527 de 2008 definié que para enfrentar la necesidad de
aumentar la productividad y la competitividad del pais es necesario es-
tablecer esquemas de movilidad que tengan como eje la normalizacién,
evaluacion y certificacién de competencias laborales.

El Conpes 3674 de 2010 reconoce que es necesario aumentar el va-
lor del capital humano, pues este es un elemento crucial para el desarrollo
y el progreso del pais. Dentro de sus estrategias establece la necesidad
de disefar, regular y desarrollar acciones que permitan al Estado ejecutar
la Estrategia de gestion del recurso humano en Colombia, al menos en
cuatro areas, y que tiendan a:

1. Mejorar la disponibilidad y articulacion de la informacién acerca
de la dindmica del recurso humano del pais.

2. Mejorar la capacidad de andlisis de la informacién disponible, con
el fin de convertirse en un Estado informado de la dinamica del
recurso humano del pais, lo cual fomentara su capacidad para ser
el ente regulador de los diversos aspectos inmersos en el sistema
de formacion de capital humano, asi como en la gestién del recurso
humano.

3. Propiciar la coordinacién entre instituciones teniendo en cuenta
las competencias que la legislacién colombiana ha delegado en
cada una de las entidades del estado a nivel nacional y local, pero
aunando esfuerzos para ejercer con total fluidez el compromiso
de garantizar a la poblacién colombiana el acceso a mecanismos
de formaciéon y a empleos de buena calidad; de forma tal que se
procure una mejor calidad de vida para todos los ciudadanos.
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4, Fomentar la ampliacién de la capacidad de los gobiernos locales,
asi como de agentes no gubernamentales involucrados en
los procesos de produccion y formacién a nivel local para que
participen en la implementacion de la Estrategia nacional para la
gestion del recurso humano, siendo este nivel la base y sostén de
la estrategia en el nivel nacional.

El Decreto 1953 de 2012 cred la Comisién Intersectorial para la
Gestidn del Recurso Humano (Cigerh) y formulé una serie de estrategias
orientadas a materializar las disposiciones del Conpes 3674 de 2004, to-
das ellas focalizadas en el fortalecimiento de los sectores educativo y pro-
ductivo. Aun cuando el sector publico es fundamental para movilizar esta
estrategia, solo esta incluido como generador de empleo como un actor
invitado con voz, pero sin voto, en la toma de decisiones.

El sector publico colombiano necesita optimizar la gestién de su
talento humano de manera que tenga las condiciones para:

1. Dar cumplimiento a los lineamientos de ley asociados al empleo
publico.
2. Dar soporte al pais en sus esfuerzos de mejora en la competitividad,

a través de la mejora de su propio talento humano. El sector
publico es el soporte de los demds sectores de la economia y, por
tanto, no es conveniente que mientras se estructura un esquema
de desarrollo laboral y de formacién cualificado para el sector
productivo, el primero quede rezagado en su cualificacion y en la
organizacién de su talento humano, condiciones necesarias para
integrarse a la dindmica nacional y dar adecuado respaldo.

3. Fortalecer las competencias laborales de los trabajadores del
servicio publico atendiendo a las particularidades de la carrera
administrativa, dado que muchas de las disposiciones establecidas
por la Cigerh relacionadas con sus estrategias claves (construccion
de un marco nacional de cualificaciones, disefio e implementacion
de un modelo de prediccién de necesidades de recurso humano,
observatorio laboral) no pueden ser facilmente transferibles al
sector publico sin generar conflictos con la carrera administrativa.

4, En primera instancia, fortalecer la gestién del talento humano
al interior de las organizaciones publicas haciendo énfasis en
las condiciones que permiten asegurar un mejor desempefo
del servidor publico y, a partir de este ejercicio, ir consolidando
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sus propias necesidades de cualificacion para eventualmente
alimentar el marco nacional de cualificaciones o estructurar
lo especifico para el sector publico; en cualquier escenario
reconociendo al aprendizaje, el mejoramiento continuo y la
gestién del conocimiento como pilares del empleo publico.

Finalidades del sistema

El SGTHxCL tiene como objetivo optimizar la gestion del talento
humano de las entidades publicas con fundamento en el mérito, la equi-
dad, la mejora continua y la racionalidad en el uso de los recursos publi-
cos. Con tal objetivo, esta propuesta de sistema se fundamenta en los
siguientes ejes:

La estructuracion de empleos tipo, los cuales buscaran estanda-
rizar no solo el ejercicio de las funciones de acuerdo con unos criterios
técnicos, sino también sus exigencias en términos de competencias labo-
rales; de manera que el contenido y los requisitos de los empleos tengan
condiciones objetivas que faciliten su administracién y les blinde de cam-
bios por intereses particulares.

. La estructuracién de unos cuadros funcionales que, dando cumpli-
miento al articulo 20 de la Ley 909 de 2004, permitan orientar de
mejor manera los esquemas de organizacion del empleo al interior
de las entidades y sectores de la Administracién publica, optimizar
los esfuerzos de formacion y, eventualmente, establecer rutas que
faciliten la movilidad en el desarrollo de la carrera administrativa.

. Incorporar los empleos tipo y los cuadros funcionales a cada uno de
los subsistemas de la gestion del talento humano, en el marco de las
metodologias y lineamientos que se encuentran vigentes. En aso-
cio con este eje de la propuesta, se hacen precisiones sobre reque-
rimientos de cambio, tanto en esas metodologias y lineamientos,
como en la institucionalidad que sustentaria el sistema, si es el caso.

. Fundamentar un esquema de normalizacién, evaluacién y certifi-
cacion de competencias laborales que tenga como eje las normas
de competencia laboral aplicables al sector publico, los empleos
publicos y los cuadros funcionales, en el marco de las necesidades
de talento humano; normas elaboradas por el ente normalizador
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del sector o por otros organismos, previa validacion de la pertinen-
cia de su incorporacion al empleo publico.

. Las necesidades de normalizacion, evaluacion y certificacién se
detectaran, consolidaran y proyectaran con la ayuda de un siste-
ma de informacién que monitoree, no solo la operacién que tenga
el SGTHxCL en los ejes que se mencionaron anteriormente, sino
también otros requerimientos de apoyo a la Cigerh o a otras dis-
posiciones gubernamentales que exijan una mejor cualificaciéon y
desempeno de los empleos. Este esquema se acompanaria de un
sistema de gestién de calidad que vincule cada uno de los ejes an-
teriores y el proceso de acreditacion de las entidades evaluadoras
y certificadoras.

Principios que orientan el sistema

Los principales aportes que hace el SGTHxCL al cumplimiento de
los principios de la funcion publica en el marco de la Ley 909/2004, arti-
culo 2 son:

1. Mérito: la estandarizacion de los requerimientos de las calidades
personales y capacidades profesionales de los empleos tipo y
los cuadros funcionales proporcionan condiciones técnicas para
el desarrollo de procesos técnicos de seleccion que permitirian
aumentar los niveles de correspondencia de las exigencias de los
empleos, en términos de competencias laborales, y las capacidades
de los ciudadanos que se vinculen al empleo publico (subsistema
de gestion del empleo).

2. La profesionalizacion de los recursos humanos al servicio de la
Administracion publica: los empleos tipo y los cuadros funcionales
permiten consolidar en el mediano plazo un marco nacional de
cualificaciones para el sector publico y, en el corto plazo, una
mayor eficacia en la optimizacién del subsistema de gestion
del desarrollo. Este subsistema se encarga de la formulacién y
desarrollo de los planes institucionales de capacitacion, los cuales
son fundamentales en la profesionalizacion del empleo publico.

3. Dicho aporte del SGTHxCL es posible gracias a que las normas de
competencia laboral (NCL), que son los componentes medulares
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de los empleos tipo, permiten estandarizar requerimientos de
capacidades en las dimensiones del ser, del saber y del hacer
y pueden vincularse a esquemas de capacitacién y formacién
dentro de las entidades publicas, en particular, o en el sector
publico, en general. La profesionalizacién también se estimula
con el componente de evaluacion y certificaciéon de competencias
laborales porque evalia de manera estandarizada y objetiva unas
capacidades para el ingreso al servicio publico.

4, Igualdad, transparencia e imparcialidad: principios constitucionales
a los que el SGTHxCL daria respuesta al proporcionar criterios
uniformes y sustentados en las normas de competencia, empleos
tipo y cuadros funcionales que incidirian, tanto en la gestién del
talento humano al interior de las entidades publicas, como en la
certificacién de competencias en la generalidad del servicio publico.

5. Economia: la informacion que proveen los empleos tipo y
los cuadros funcionales podria configurarse como elemento
articulador de un esquema de provisién de talento humano que se
materialice en planes anuales de vacantes, e incluso, en esfuerzos
de rediseno institucional que racionalicen el manejo de las plantas
de personal y de contratistas.

Campo de aplicacién del sistema

Los estudios que soportan la version inicial del SGTHxCL se funda-
menta en las entidades de la rama ejecutiva del orden nacional, especifi-
camente en los empleos asociados a los procesos de apoyo de la gestién
institucional.

Se hace necesario dar continuidad a la estandarizacion de normas
de competencia y empleos tipo de los procesos misionales de las enti-
dades publicas, con el concurso de los entes operadores de politica y las
cabezas de sector, para que el alcance de la propuesta tenga cobertura en
todos los procesos de la gestion institucional.

Dado que la propuesta tiene como objetivo la optimizacion de la
gestion del talento humano y no los derechos de carrera administrativa,
en principio no se reconocen diferencias en la aplicacion de la propuesta
en los sistemas de carrera ordinario, especial y especifico.
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Actores

Los actores centrales del sistema son las entidades que en este
momento tienen relacion directa con el empleo publico (DAFP, CNSC y
ESAP). También tendrian un papel central las unidades de personal de
las entidades publicas, pues ellas operan los diferentes subsistemas de la
gestién del talento humano, componente sustancial del sistema. Otros
actores que podrian tener relevancia son los entes normalizadores, for-
madores, evaluadores y certificadores.

En el nodo 3 se detallaran las responsabilidades que cada uno de
estos actores asumiria en el sistema que se propone. A continuacion, se
presentan brevemente las responsabilidades que las tres entidades men-
cionadas tienen, y que se relacionan con los componentes del sistema,
en el marco de la Ley 909 de 2004. Como se explicara mas adelante en
el documento, en el modelo propuesto se asignan funciones especificas
para estos actores que incluirdn estas, de las que partimos, y otras que
resulten pertinentes a la naturaleza de la entidad y los requerimientos de
cada componente del sistema.

Entidad Responsabilidad

Responsabilidades frente al ingreso a la carrera administrativa:

+  Generar lineamientos para los procesos de
seleccion de empleados publicos.

. Elaborar convocatorias para estos procesos.
Comision Nacional del
Servicio Civil. CNSC
(Organo de garantia y
proteccion del sistema de
mérito en el empleo publico,

«  Acreditar y vigilar a las entidades que realizan
estos procesos de seleccion.

- Conformar, manejar y comunicar a las
entidades el banco de elegibles.

de actuacion nacional) Responsabilidades frente a la permanencia en la carrera administrativa:
Titulo Il. Articulo 11 - Establecer lineamientos frente a la evaluacién del desempeiio.

« Administrar el registro publico de empleados
inscritos en carrera administrativa.

«  Velar por el cumplimiento de la carrera administrativa
bajo los principios de mérito e igualdad.
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Entidad Responsabi

Frente a la Planeacién:

+  Laformulacion de la politica, la planificaciény la
coordinacion del recurso humano al servicio de la
Administracion publica a nivel nacional y territorial.

«  Laformulacion de politicas e instrumentos encaminados a
optimizar y modernizar la organizacion de las entidades publicas.

«  Formular planes estratégicos de talento humano

«  Formular el plan de vacantes.

Frente a la organizacion del empleo:

«  Determinar pardmetros para la elaboracién
del manual de funciones.
«  Definir nomenclatura y clasificacién de empleos.

Departamento N . . . ., .
Administrativo de la . Disefar y gestionar un sistema de informacién en materia de

Funcién Publica. DAFP empleo publico que facilite la gestion del empleo publico.

(Organo de direccién de
la Funcion Publica. Tiene Frente a la gestién de la compensacién:
responsabilidades frente
a los siguientes aspectos
del empleo publico)

Titulo Il. Articulo 14

- Definir orientaciones relacionadas con la compensacion
directa (sistema salarial y prestacional de los
empleos pertenecientes a la rama ejecutiva).

. Definir orientaciones relacionadas con la
compensacion indirecta (bienestar e incentivos).

Frente a la gestidn del desarrollo:

- Definir las politicas generales de capacitacion y
formacién del talento humano, y apoyar las unidades
de personal en la implementacion de las mismas.

Frente a la gestion del rendimiento:

- Gestionar estrategias que conlleven a la mejora del
rendimiento de los trabajadores en el servicio publico.

«  Frente ala gestidn de las relaciones sociales:

- Definir politicas de relaciones laborales en
el marco del empleo publico.

«  Orientar mecanismos para medir y mejorar el clima
organizacional al interior de las entidades publicas.
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Entidad Responsabilidad

Escuela Superior
de Administracion
Publica. ESAP

(Establecimiento publico

de caracter universitario
creado por la Ley 19 de 1958,
adscrito al Departamento
Administrativo de la
Funcion Publica, cuya
mision esencial es formar
ciudadanos y ciudadanas en
los conocimientos, valores

y competencias del saber
administrativo publico)

Frente a la planeacién:

Actuar como érgano consultivo para diagnosticar y
proponer soluciones a problemas de racionalizacion
y modernizacién de la Administracién publica.

Frente a la organizacion del trabajo

Liderar los estudios y las mesas de concertacion para la
identificacién, caracterizacién ocupacional y la determinacion
de los requisitos y procedimientos de acreditacién, apoyada en
metodologias reconocidas. (Ley 909, paragrafo articulo 19).

Frente a la gestion del empleo

Realizar concursos para el ingreso a la carrera administrativa,
segun sea designada para ello por la CNSC

Frente a la gestion del desarrollo:

Formular el Plan Nacional de Capacitacion de Servidores
Publicos de acuerdo con las directrices emitidas por el DAFP.

Capacitar a los empleados publicos en los temas
de interés de la Administracion publica

Tabla 1. Responsabilidades institucionales relacionadas con el empleo publico en Colombia
Fuente: Sintesis de la Ley 909/2004. Titulo Il y Decreto 219 de 2004.
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La propuesta de institucionalidad del sistema nacional de compe-
tencias del sector publico colombiano se fundamenta en las funciones
que en este momento por ley se encuentran asignadas a las entidades
que operan los temas de empleo publico en Colombia, sin perjuicio de
que se incluyan otras funciones u otras entidades y organismos. La idea
planteada es que estas entidades se organicen en cuatro niveles de ges-
tién: politico, ejecutivo, operativo y directivo, este ultimo rango busca
diferenciar los organismos que inciden y ejercen poder en el sistema en
forma general y que harian parte del nivel politico de los que se encargan
de liderarlo y tomar decisiones directas.

Asi mismo, se incluyen las posibles responsabilidades frente a los
aspectos nucleares del sistema (definicién de normas de competencia, de
empleos tipo y cuadros funcionales), el sistema de gestion del talento hu-
mano y sus subsistemas (planificacién, organizacién del empleo, gestion
del empleo, gestién del rendimiento, gestién de la compensacién, ges-
tion del desarrollo y gestiéon de las relaciones humanas (Longo, 2004); asi
como las responsabilidades sobre los procesos del sistema: normaliza-
cion, evaluacion y certificacion de competencias laborales, y acreditacion
de organismos evaluadores y certificadores y, finalmente, las responsabi-
lidades frente a la gestion de la informacion.



Sistema de gestion del talento humano por competencias laborales
En el sector publico colombiano

COMISION INTERSSECTORIAL PARA LA GESTION DEL RECURSO HUMANO

Organizacién general del sistema
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SUBSISTEMAS DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO POR
\ COMPETENCIAS LABORALES AL INTERIOR DE LAS ENTIDADES PUBLICAS

Integrado por entidades y
organismos cuya gestion incide
directa o indirectamente en el
funcionamiento, alcance y
estructura del SGTHxCL. Tiene
caracter estratégico.

Integrado por entidades y
organismos que establecen
lineamientos normativos,
administrativos y metodolégicos
gue orientan el sistema. Tiene
caracter estratégico.

Entidades y organismos que se
encargan de administrar
componentes especificos del
sistema. Tiene caracter tactico.

Entidades que siguen los
lineamientos de nivel estratégico
y técnico se encargan de generar
los productos y servicios claves
para el cumplimento de los
objetivos del sistema. Tiene
caracter operacional.

Grafico 1. Institucionalidad del sistema de gestion del talento humano por
competencias laborales para el sector publico
Fuente: Elaboracion equipo Proyecto Competencias ESAP 2017
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Con el fin de presentar el esquema de organizacién del sistema, se
explica el marco de accién de las instituciones que se encuentran vincu-
ladas a cada uno de los niveles de gestion:

Entorno del SGTHxCL

. Organismos internacionales. Las recomendaciones realizadas
por organismos internacionales como la OCDE, el BID, el BM y el
CLAD, entre otros, resaltan la necesidad de fortalecer el talento
humano del sector publico con el fin de mejorar la gestién de las
entidades, asi mismo dar respaldo a las estrategias orientadas a
la mejora en la competitividad del pais; estas recomendaciones
ejercen presiéon sobre el Estado colombiano para que emprenda
cambios en la estructura, en la estrategia y en funcionamiento ge-
neral de la Administraciéon publica. Representan especial presion
internacional: el BID, con el diagndstico institucional del servicio
civil en América Latina que evallia comparativamente cada uno de
los subsistemas de la gestion del talento humano de la regién; y
la OCDE, con sus recomendaciones de mejora en la gobernanza
como requisito de ingreso a su organizacion.

. Cigerh. El Informe Nacional de Competitividad INC 2016-2017
refiere que diversos autores “caracterizan la escasez de capital
humano calificado como uno de los principales cuellos de bote-
lla que limitan el proceso de transformacién de una economia”
(p.23). Este cuello de botella ha sido identificado en diferentes
estudios diagndsticos que han sustentado la creacién de distin-
tos Conpes: el 3674 (Fortalecimiento del sistema de formacién
del capital humano), el 3527 (Politica nacional de competitividad
y productividad) y el 3582 (Politica nacional de ciencia, tecnolo-
gia e innovacion).

En consonancia, el INC 2016-2017 realiza recomendaciones cla-
ves que son recogidas por la Cigerh dentro de sus prioridades
de gestion inmediata, entre otras: fortalecer la educacién tercia-
ria, desarrollar diagndsticos que permitan identificar brechas de
capital humano en las regiones y reorganizar el Sistema Nacio-
nal de Certificacion de Competencias. Se hace necesario que la
Administracién publica, el empleador mas grande del pais y el
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que sustenta la competitividad de todo el sector productivo, se
asegure de que su SGTHxCL tenga consonancia con las disposi-
ciones que establece la Cigerh, de manera que contribuya a los
retos que ella se ha planteado desde las particularidades del em-
pleo publico y, al mismo tiempo, tenga puntos de conexién en
sus componentes: de un lado, la normalizacién, evaluacion y cer-
tificacion de competencias laborales y, de otro, los subsistemas
de gestién del talento humano.

A continuacion, se realiza una propuesta de las responsabilidades
que tendrian las entidades que conformarian cada nivel. Vale la pena re-
saltar que practicamente en todos los niveles se encuentran las mismas
entidades claves para el empleo publico del pais: DAFP, CNSCy la ESAP, y
que por ello podria parecer excesiva una desagregacion por niveles como
la que se presenta a continuacién; sin embargo, en aras de la organiza-
cion del sistema, resultaria conveniente que las entidades establecieran
las responsabilidades a su interior para atender los requerimientos de
gestién que correspondan a cada nivel.

Nivel politico

En este nivel se ubican las entidades cuya gestién incide directa o
indirectamente en las politicas, metodologias y metas que se establecen
al interior del sistema. Su caracter es estratégico, porque se encuentran
muy vinculadas a las decisiones juridicas, administrativas, financieras y
de empleo publico en el pais. Algunas de las entidades que se ubican en
este nivel son:

. Presidencia de la Republica: Promueve el desarrollo y segui-
miento de los temas estratégicos en materia de empleo publico,
considerando el plan de gobierno vigente y fortalece la institucio-
nalidad a través de mejores practicas en la gestion de procesos ad-
ministrativos.

. Corte Constitucional. Emite directrices legales o jurisprudencia
que afectan directamente la carrera administrativa y las posibilida-
des del empleo publico en general.

. Sectores de la Administracién publica. Los diferentes sectores
tienen unas metas especificas que deben materializarse a través de
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su talento humano. El Ministerio de Hacienda tiene implicaciones
especificas frente a la viabilidad presupuestal de poner en marcha
cualquiera de los temas asociados al empleo publico.

. Organizaciones sindicales y gremiales: La Administracién publi-
ca cuenta con sindicatos de empleados publicos, de trabajadores
oficiales y mixtos; adicionalmente, la complejidad de algunas en-
tidades publicas y su dispersidn en el territorio hace que en una
misma entidad publica coexistan varios sindicatos. Otra parte, la
gran absorcion de profesionales de todas las disciplinas hace que
las organizaciones gremiales que relinen personas naturales, juri-
dicas, o0 ambas, ejerzan presién dentro del sector publico con el
objeto de promover la racionalizacién, desarrollo y proteccién de
las actividades que les son comunes, en razén de su profesion, ofi-
cio o rama de la producciéon o de los servicios, y de las conexas a
dichas actividades comunes.

. Departamento Nacional de Planeacion: Identifica demandas
nacionales y territoriales asociadas a los planes de desarrollo, a
los CONPES, a los requerimientos institucionales y otros aspec-
tos claves que deben ser tenidos en cuenta dentro de las norma-
tivas, metodologias y aspectos administrativos que hagan parte
del SGTHxCL. Cabe destacar que el DNP ha estructurado una
mesa de competencias transversales que quiere involucrar en
la educacion terciaria a través de la Cigerh; por recomendacion
del INC 2016-2017, estas competencias deben ser evaluadas y
certificadas.

Este nivel contaria con un “Consejo Asesor” que teniendo como
miembros permanentes al DAFP, la ESAP y la CNSC, podria vincular a re-
presentantes de estas entidades de nivel politico, o de otras que, en razén
de su importancia frente a temas estratégicos del pais, requieran ser con-
sultadas. Son funciones del Consejo Asesor:

1. Realimentar y asesorar al SGTHxCL, respecto de los cambios que
se producen en el entorno econémico, social, politico, laboral y
académico del pais, que afectan el sector publico.

2. Contribuir a la integracién y coordinacién de los sectores de la
Administracion publica en lo concerniente a la optimizacién del
desempeno y cualificaciéon del empleo publico en Colombia.
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3. Proponer al Consejo Directivo areas, medidas normativas,
administrativas y técnicas que permitan al SGTHxCL un mejor
cumplimiento de sus objetivos.

4, Contribuir al posicionamiento del sector publico como soporte
de la competitividad del pais y promover la coordinacién vy
cooperacién con organismos internacionales y con el Cigerh.

5. Proponer orientaciones estratégicas encaminadas a la mejora del
sistema en sus componentes.

Nivel directivo

En este nivel se ubican las entidades que establecen lineamientos
normativos, administrativos y metodolégicos que orientan el sistema: el
DAFP y la CNSC. Se considera que son especificamente estas entidades
las llamadas a configurar tal nivel, por las atribuciones que la normativi-
dad colombiana les ha dado sobre la carrera administrativa; sin embargo,
podrian ser parte permanente de este comité representantes de otras en-
tidades que resulten de importancia estratégica para definir y monitorear

el funcionamiento del SGTHxCL. Juntas conforman un“Comité Directivo’
gue tiene las siguientes funciones:

1. Regular su propio funcionamiento.

2. Aprobar decisiones claves para el funcionamiento del SGTHxCL en
sus componentes, frente a aspectos normativos, administrativos y
técnicos.

3. Definir las metas sobre la cuales debe trabajar el sistema y sus

responsables.

4, Presentar los resultados del sistema ante las instancias que se
requiera.

Nivel ejecutivo

En este nivel se ubican las entidades e instancias que tienen res-
ponsabilidades directas sobre los componentes del sistema (DAFP, CNSC
y ESAP). El nivel ejecutivo se encarga esencialmente de estructurar los
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referentes normativos, administrativos y técnicos que se definan en el co-
mité directivo; ademas, y con el fin de operar eficientemente, conformara
un “Comité Ejecutivo” que tendra las siguientes funciones:

1. Reglamentar su funcionamiento.

2. Formular los términos de los planes de mejoramiento para cada
uno de los componentes del SGTHxCL.

3. Formular los requerimientos e instruir sobre los usos de los recursos
del proyecto, previamente aprobados por el Comité Directivo.

4, Monitorear el cumplimiento delos compromisos que se encuentran
en cabeza de los componentes del sistema.

5. Definir los esquemas de control, informacion y calidad del sistema.

Nivel operativo

En este nivel se ubican las entidades encargadas de desplegar las
acciones y lineamientos que defina el nivel ejecutivo. Conformara un “Co-
mité Operativo” que tendrd por los menos las siguientes funciones:

1. Ejecutar las acciones directas que son responsabilidad de cada
componente, sin desconocer los lineamientos normativos,
administrativos y técnicos que correspondan.

2. Enmarcar su gestion en el sistema de calidad y en el sistema de
informacién que da soporte al SGTHx CL.

3. Realizar informes a otros niveles del SGTHxCL de acuerdo con los
requerimientos.

En este nivel se conciben dos componentes esenciales. El primero,
el de reconocimiento de capacidades del sector publico, el cual incluye la
propuesta de institucionalidad para la normalizacién de mapas funciona-
les, normas de competencia laboral y empleos tipo; asi mismo, lo consi-
derado en tal sentido para la evaluacién y certificacién de competencias
laborales vy la acreditacion.

El segundo componente es el de los subsistemas de la gestién del
talento humano, e incluye la institucionalidad para la planificacién, orga-
nizacion del trabajo, gestion del empleo, gestién del desarrollo, gestion
del rendimiento, gestion de la compensacion y gestion de las relaciones
humanas y sociales.
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Componente 1. Reconocimiento de
capacidades en el sector publico

1.1 Normalizacion

La normalizacion de competencias laborales comprende dos mo-
mentos claves: la elaboracién del mapa funcional del proceso/area de
desempeno, y la identificacion de competencias a partir de la informa-
cion del mapa funcional y su normalizaciéon de competencias.

A continuacién, se presentan las responsabilidades institucionales
de cada momento.
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Grafico 2. Responsabilidades institucionales frente al proceso de normalizaciéon: Mapa
funcional
Fuente: Sistemas de gestion del talento humano por competencias laborales, para el
sector publico colombiano. Guia metodoldgica para la elaboracidon de mapas funcionales,
normas de competencia laboral y perfiles ocupacionales. Propuesta. Equipo Proyecto
Competencias ESAP 2016 - 2017.
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Institucional

Actual Nueva

Consejo asesor

+ Analizar necesidades estratégicas de normalizacion

teniendo en cuenta requerimientos o retos

de la Administracion publica. Consideraria X
recomendaciones de los organismos internacionales,

de la Cigerh y de los planes de gobierno.

Comité Tomar decisiones respecto a los X
directivo analisis del Consejo Asesor.
Comité Definir tlgmpos % respons.ai?le.s den.tro

. . de los miembros del Comité Ejecutivo X
ejecutivo

y sus dependencias internas.

ESAP (unidad
normalizadora)
icontec u otros
organismos
autorizados

Elaborar, actualizar o verificar con el generador
de politica, seguin sea el caso, la caracterizacién X
ocupacional y los mapas funcionales.

Conformar una mesa de concertacién con

expertos en la temadtica, un representante de

la Funcion Publica y expertos tematicos que X
ha considerado el generador de politica.

Liderar proceso de construccion de mapa

segun indicaciones del documento técnico

correspondiente, hasta llegar al aval por X
parte del generador de politica.

DAFP

Avala la versién final del mapa para seguir
con el proceso de normalizacién. X

Tabla 2. Responsabilidades institucionales frente al proceso de normalizaciéon: mapa funcional
Fuente: Equipo de competencias ESAP 2017

Recomendaciones

Crear una unidad normalizadora al interior de la ESAP que se en-
cargue de adelantar los procesos de elaboracién de mapas funcio-
nales, la normalizacién propiamente dicha y que monitoree otros
entes normalizadores cuando se les autorice para la realizacion de
este tipo de actividades con el propédsito de asegurar los pardme-
tros de calidad establecidos para el estandar.

Definir criterios de calidad que deberan ser tenidos en cuenta por los
entes normalizadores para la realizacién de los mapas funcionales.

A continuacién, se expone de manera separada el nivel operativo
del proceso de elaboracion de normas de competencias labora-
les. Se ilustra el componente de manera separada porque en este
proceso se mantienen los niveles politico, directivo y ejecutivo del
sistema de normalizacién presentado en la grafica anterior.
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Grafico 3. Responsabilidades institucionales frente al proceso de normalizacién:
Identificacidn, estructuraciéon y estandarizacién de normas de competencia laboral
Fuente: Sistemas de gestién del talento humano por competencias laborales, para el
sector publico colombiano. Guia metodoldgica para la elaboraciéon de mapas funcionales,
normas de competencia laboral y perfiles ocupacionales. Propuesta. Equipo Proyecto
Competencias ESAP 2016 - 2017.
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Institucional Responsabilidades Actual

+ Seguimiento a las metas de revision/
estructuracion de mapas de acuerdo X

. con el plan establecido.
Comité

ejecutivo

- Verificar resultados y monitorear
gestion de calidad de las normas y su

X
tiempo de vigencia para revision.
ESAP (unidad
normalizadora) - Seguir el proceso de construccion de
Icontec u otros NCL seguin indicaciones del documento X
organismos técnico correspondiente.
autorizados
ESAP « Verifica la pertinencia de adoptar o ajustar X
NCL creadas por el SENA u otros operadores.
+ Prioriza la elaboracién de NCL.
- Participa con expertos queestablece X
deben participar.
« Avalala version final de las NCL.
Generador
de politica
+ Avalala version final de las NCL
DAFP
+ Lasincorpora al catdlogo de NCL y las X

vincula al sistema de informacién para
consulta de las entidades publicas.

Tabla 3. Responsabilidades institucionales frente al proceso de normalizacion:
Identificacién, estructuracion y estandarizacion de normas de competencia laboral
Fuente: Equipo de Competencias ESAP 2017

Recomendaciones: Dado que el proceso de estructuracion de
NCL es costoso en términos de tiempos y esfuerzos institucionales, es
pertinente estar revisando la produccién de normas que hacen otros en-
tes autorizados en el pais, o incluso las NCL de caracter técnico, que son
producidas por organismos internacionales (especialmente utiles para
procesos misionales). De igual manera, realizar ejercicios de validacién,
ajustar y avalar (cuando sea el caso), e incorporar en el catdlogo de NCL
que estén disponibles en el sistema de informacién.

Nota: Los empleos tipo tienen como base las NCL y tienen también
un proceso de normalizacién y aval. Dado que estos productos se vinculan
directamente con la organizacién del empleo, se incluyen en este docu-
mento junto con la explicacion de la institucionalidad de ese subsistema.
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1.2. Evaluacion con propdésito de
certificaciéon de NCL y Empleos tipo
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Grafico 4. Responsabilidades institucionales frente a la evaluacidon con propésito de
certificacion

Fuente: Sistemas de gestién del talento humano porcompetenciaslaborales, para el sector
publico colombiano. Procesos de normalizacion, evaluacion y certificacion, acreditaciony
cualificacion de competencias laborales. Equipo Proyecto CompetenciasESAP 2017
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Institucional Responsabilidades Actual Nueva
Comité « Avala procedimientos de calidad de los procesos
ejecutivo de certificaciéon formulados por la CNSC X

+ Realiza los procesos para acreditar organismos
evaluadores y certificadores de competencias
laborales y comportamentales.

+ Vigila los procesos de certificacion teniendo en
cuenta los criterios de calidad aprobados.

« Monitorea/verifica la validez de los procesos de
certificacion realizados por entes no pertenecientes
al SGTHxCL del sector publico (SENA, ONAC...),

o de otros entes que certifican al interior del
sector publico (Procuraduria, por ejemplo).

CNSC

- Verifica la incorporacién de los candidatos certificados al
sistema de informacion del SGTHxCL que maneja el DAFP. X

- Verifica informacion de los certificados frente al
monitoreo del sistema y condiciones de calidad bajo el
DAFP esquema de que los certificadores operen y se acrediten
ante la CNSC con la norma ISO/IEC 17024: 2013 y la
CNSC opere seguin la norma NTC ISO/IEC 17011:2005.

« Orientan el proceso

Entidades + Aprueban

certificadoras - Evaltan X

acreditadas Certifican

Tabla 4. Responsabilidades institucionales frente a la evaluacién con propésito de certificacion de NCL
y empleos tipo
Fuente: Equipo de Competencias ESAP 2017

Recomendaciones:

. La CNSC establecera criterios de calidad bajo los cuales se desarro-
llen los procesos de evaluacién y certificacion

. El DAFP y la CNSC estableceran los esquemas de certificacién que
deben utilizar y aplicar los organismos certificadores.

. El Estado debe ser el propietario de los esquemas en términos de
lo previsto en la norma internacional ISO/IEC 17024: 2013

. La CNSC podra establecer criterios bajo los cuales son validos los
procesos de certificaciéon realizados fuera del SGTHxCL del sector
publico o dentro del sector publico que vienen trabajando antes
de la entrada en vigencia del sistema.
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1.3 Acreditacion de la entidad(es)
certificadoras
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Grafico 5. Responsabilidades institucionales frente a la acreditacion de entidades
certificadoras

Fuente: Sistemas de gestidn del talento humano por competencias laborales, para el sector
publico colombiano. Procesos de normalizacion, evaluacion y certificacion, acreditacion y
cualificacién de competencias laborales. Equipo Proyecto Competencias ESAP 2017
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Institucional Responsabilidades Actual Nueva

- Define mecanismos de acreditaciéon
de entidades evaluadoras.

- Realiza proceso de verificacion de las
condiciones necesarias para convertirse

CNSC .
en evaluador de competencias.
« Alimenta el sistema de informacién que maneja el DAFP
con los evaluadores de competencias autorizados,
las especificaciones de tal autorizacion (por ejemplo, X
tiempo de vigencia o temas autorizado a certificar).
Entes - Verifican requisitos de evaluacién y se someten al
proceso. Podrian constituirse como certificadoras
evaluadores . . . .
. las entidades que acreditan para la Cigerh, siempre X
potenciales

que cumplan con los requisitos correspondientes.

Tabla 5. Responsabilidades institucionales frente a la acreditacion de la entidad (es) certificadoras
Fuente: Equipo de Competencias ESAP 2017

Recomendaciones:

. La CNSC es la autoridad nacional del sector publico propuesta para
los procesos de acreditacién de entidades certificadoras de NCL y
ET, que ha de ajustar de acuerdo con las particularidades del SC-
THxTH del sector publico colombiano.
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1.4 Acreditacion de la entidad acreditadora
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Grafico 6. Responsabilidades institucionales frente a la acreditacién del ente acreditador
Fuente: Sistemas de gestion del talento humano por competencias laborales, para
el sector publico colombiano. Procesos de normalizacién, evaluacién y certificacion,
acreditacién y cualificacion de competencias laborales. Equipo Proyecto Competencias
ESAP 2017
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Institucional Responsabilidades Actual Nueva
. - Verifica experiencias de la Cigerh y organismos
Consejo . . . . s
internacionales, y realiza recomendaciones al Comité X
asesor -
Directivo.
. Identifica tiempos y esquema internacional con el X
que se certificara la CNSC.
- Tramita la propuesta legislativa de la creaciéon del
ente acreditador de entidades certificadoras para el X
sector publico.
Comité
directivo . Tramita propuesta legislativa sobre los aspectos de
la carrera administrativa que deben ser ajustados X
para que la certificacién tenga validez e importancia
(requisitos de ingreso y movilidad).
«  Orienta el disefo institucional y del sistema de X
acreditacion.
Comité " S
. . « Acompania a la CNSC en el proceso de acreditacion X
ejecutivo
. Define mecanismos de acreditacion de entidades
evaluadoras y certificadoras de competencias X
laborales y comportamentales.
CNSC

+  Realiza proceso de verificacion y cumplimiento de las
condiciones necesarias para convertirse en evaluador X
de competencias.

Tabla 6. Responsabilidades institucionales frente a la acreditacion del ente acreditador
Fuente: Equipo de Competencias ESAP 2017

Recomendaciones:

. La designacion de la CNSC tiene que estar acompanada no solo de
cambios normativos sino de los recursos necesarios, financieros,
técnicos y humanos, para que pueda liderar adecuadamente la la-
bor de los entes certificadores.
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1.5 Cualificacion

NIVEL DIRECTIVO
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Gréfico 7. Responsabilidades frente a la cualificacion

Fuente: Sistemas de gestion del talento humano por competencias laborales, para
el sector publico colombiano. Procesos de normalizacién, evaluacion y certificacion,
acreditacion y cualificacion de competencias laborales. Equipo Proyecto Competencias
ESAP 2017.



Sistema de gestion del talento humano por competencias laborales
En el sector publico colombiano

Institucional Responsabilidades

Referencia en el MNCy en organismos

Comité . . . . .
. . internacionales cualificaciones de caracter
directivo - . . X
estratégico de acuerdo con los intereses nacionales.

Realiza recomendaciones sobre las cualificaciones
Generador de especial interés en las que es necesario
de politica trabajar para asegurar las capacidades

que las entidades publicas requieren.

Proporciona manuales de funciones de empleos
tipo y catdlogo de normas de competencia
laboral para apoyar la elaboracion de los
curriculos de las respectivas cualificaciones.

DAFP

. Estructura el MNC para el sector publico, estructura
cualificaciones y reorganiza los curriculos.

ESAP

. Cualifica a los ciudadanos siguiendo X
los curriculos establecidos.

Tabla 7. Responsabilidades institucionales frente a la cualificacion
Fuente: Equipo de Competencias ESAP 2017

Recomendaciones

. El sistema de informacion que contenga los manuales de empleos
tipo deberia actualizarse permanentemente, de manera que la
CNSC tenga certeza de los requerimientos especificos de empleos
para movilizar la evaluacién y acreditacién de empleos tipo.
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Componente 2. Subsistema de la
gestion del talento humano

2.1 Planificaciéon

NIVEL EJECUTIVO

e Nemroee e

Proporciona lineamientos de planificacién en el marcos
} del modelo integrado de planeacion y gestion

COMITE EJECUTIVO

NIVEL OPERATIVO

S NEEC N

1

Reportan planeacion en el Capacita a las entidades sobre
sistema de informacion las metodologias de planeacién

Proporciona informacién sobre
necesidades de personal para que
proyecte certificacion

| l |

( COMITE OPERATIVO

k— \ Unidades de personal I J

Proporciona
catdlogo de
empleos tipo Planificacion

( Planificacién estratégica institucional )

( Planificacién estratégica del talento humano )

| |

" Plan de previsién del talento humano
i Sealimenta de planeacion realizada ens
" cada subsistencia 4

Plan anual de vacantes

«Vacantes temporales . :)ngreso ]
« Vacantes permanentes * Permanencia
« Retiro

Las entidades organizan los planes
teniendo en cuenta cuadros funcionales

Grafico 8. Responsabilidades institucionales frente al subsistema de planificacién
Fuente: Sistemas de gestion del talento humano por competencias laborales, para el
sector publico colombiano. Guia para laimplementacién del sistema de gestion de talento
humano basado en cuadros funcionales de empleos tipo por competencias laborales.
Propuesta. Equipo Proyecto Competencias ESAP 2017



Sistema de gestion del talento humano por competencias laborales
En el sector publico colombiano

Institucional Responsabilidades Actual Nueva

« Proporciona lineamientos de planificacion
en el marco del MIPG.

+ Proporciona manual de funciones de empleos tipo
DAFP y catdlogo de NCL como referente de las entidades X
en su proceso de planificacion de vacantes.

+ Reporta a la CNSC las vacantes para que

proyecte evaluaciones y certificaciones. X
ESAP Capacita a Ifas entldadfes sol.),re X
metodologias de planificacion.
. Realizan plan anual de vacantes y plan de previsién
Unidades . L
de personal de talento humano teniendo en cuenta la planeacion X
de cada subsistema y los lineamientos del DAFP.
Tabla 8. Responsabilidades institucionales frente al subsistema de planificacion
Fuente: Equipo de Competencias ESAP 2017
Recomendaciones
. El sistema de informacion que contenga el manual de cuadros fun-

cionales por empleos tipo y el catdlogo de competencias laborales
deberian actualizarse de manera permanente, de tal forma que la
CNSC tenga certeza de los requerimientos especificos de empleos
para movilizar la evaluacién de empleos tipo y acreditacién de en-
tidades certificadoras.
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2.2 Organizacién del trabajo

NIVEL EJECUTIVO

T (e

COMITE EJECUTIVO

NIVEL OPERATIVO
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[ normalizaciérj [ B j [ DA ]
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pasos 1al9

INICIO
¥
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organizacional, su estructura
.y las subunidades de trabajo.

!
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FIN

« Empleos tipo

Reconocer la Mision y 4
competencia de la unidad \

- Cuadros 3 organizacional. y Legitimar

funcionales ' ’

Visibilizar en el mapa

—>
. Y 4
funcionélylas NCL_aso_ciadas « Avalar b
. alaunidad organizacional.
. ! N

» Manual basado en
cuadros funcionales
de empleos tipo por ,

competencias " ¢ Caracterizarel empleotipo
Relacionar las NCL con los o he
laborales. e empleos de launidsl : resultado verificacion en el

9 formato de empleo y perfil
ocupacional tipo por

¢ competencias laborales.
¢ Eapieear oo S ﬁ ........................
adicionales de agrupacion No Si ‘
] de los empleos. ) el 4 Resultado (& Con claee
. ! de entidades
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ESTRUCTURACION ) 0 nacionaly
Agrupar empleos de las . g
DE EMPLEOSTIPO subunidades de acuerdo con Verificar empleos tipo Lgrrltorlal ot
- ) iferente
los criterios establecidos. §
. ¥ naturaleza
e N juridic
e o . P generador de
Cotejar y unificar los ; ; Caracterizar el empleo tipo politica

Con el apoyo de
entidades de orden
nacionaly territorial

descriptores de los > resultado verificaciénenel |
criterios de agrupacion —> i formato de empleoy perfil -
que van a representar los ocupacional tipo por ]
empleos tipo. " competencias laborales.

Grafico 9. Responsabilidades institucionales. Organizacién del empleo: estructuracion de
empleos tipo (ET)

Fuente: Sistemas de gestién del talento humano por competencias laborales, para el
sector publico colombiano. Guia para laimplementacién del sistema de gestion de talento
humano basado en cuadros funcionales de empleos tipo por competencias laborales.
Propuesta. Equipo Proyecto Competencias ESAP 2017



Sistema de gestion del talento humano por competencias laborales
En el sector publico colombiano

Institucion Responsabilidades Actual Nueva

» Los miembros del Comité Ejecutivo
Comité referencian experiencias internacionales o
ejecutivo de la Cigerh de estructuracion de ET para X
ajustar metodologias y procedimientos.

« Como entidad normalizadora elabora, revisa y actualiza
ESAP empleos tipo de acuerdo con la prioridad establecida por X
el DAFP y siguiendo los lineamientos dados para tal labor.

« Acompana la labor de estructuracion de ET realizada
por las entidades que han participado en tal actividad
en la llamada unidad de normalizacién. Podria

decidir ET estratégicos de manera directa, con el X
apoyo de la ESAP que lidera la unidad mencionada.
DAFP
+ Verifica ET y avala. X
+ Asegura que el o los catdlogos de empleos X

tipo se mantengan actualizados.

Tabla 9. Responsabilidades institucionales frente a organizacion del empleo: estructuracion empleos
tipo (ET)
Fuente: Equipo de Competencias ESAP 2017

Recomendaciones

. Se requeriria que el DAFP hiciera un fuerte ejercicio de capacita-
cién y acompanamiento a las entidades para que el proceso de es-
tructuracion de empleos tipo siga los lineamientos de gestién de
calidad que se establezcan.

. Las unidades de personal pueden participar en la elaboracion de
los empleos tipo que organiza la unidad de normalizacién. Pueden
proponer empleos tipo que hagan falta, pero no deben elaborar-
los de manera independiente para su entidad.

. Tener presente que la base de los empleos tipo son las normas de
competencia laboral, y que para continuar elaborando tales em-
pleos, es necesario igualmente elaborar las NCL requeridas.

. Se puede pensar en varios catdlogos de empleos tipo, podria ser el
Nacional, el Territorial y quizas podrian aparecer otras variables de
peso que dieran la posibilidad de contar con otras clasificaciones
de catélogos de empleos tipo.
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NIVEL DIRECTIVO

Realiza pasos
[ DAFP j [ CNSC j 10218

COMITE EJECUTIVO

NIVEL EJECUTIVO

Define responsable la

estructuracion del cuadro [ DAFP j [ ESAP \

funcional y realiza
acompafiamiento técnico.

NIVEL OPERATIVO

Realiza Realiza
pasos 1al 6 pasos 8al9

INICIO | FIN
¥ ) v 0

Ubicar las competencias de
la unidad organizacional
objeto de estudio.

Organizacion del
trabajo

Definir criteros de
movilidad en los CF

LI
Legitimar (—0
W‘

« Empleos tipo

Identificar los ET que dan’
respuestaal logrodelas
competencias de la unidad
organizacional respe 4

« Cuadros
funcionales

« Manual basado en
cuadros funcionales
de empleos tipo por
competencias
laborales.

T
Ubicar los ET por niveles

T °<— Avalar
jerarquicos en la unidad

- 1 En el aval participan, junto con el
organizacional. ] ( particparyiRiN
9 14 DAFP, el generador de politicay el
representante de |a entidad,
cuando sea el caso).

4

Estructurar cuadro funciona
resultado de la verificacion
v — d -movilidad de ET-

Realizar el analisis

comparativo de las t Si
dimensionesde los ET. <~ Resultado > {eejgatels
¢

" Elaborar matrizde
caracterizacion del cuadro
funcional apartirdelos
criterios de analisis de los ET. ©

CUADROS 1
FUNCIONALES )
Estructurar cuadro '« Verificar cuadros funcionale:

©6000600

funcional -movilidad de ET- = (Participan entidades del orden
nacional y territorial)

DAFP, ESAP generador de
politica actualizan cuadros
funcionales

Las entidades del orden nacional y territorial podran estructurar sus cuadros funcionales
cuando lo requieran, bajo la orientacién de la ESAP y el monitoreo del DAFP

Grafico 10. Responsabilidades institucionales. Organizacién del empleo: estructuracion
de cuadros funcionales

Fuente: Sistemas de gestiéon del talento humano por competencias laborales, para el
sector publico colombiano. Metodologia para elaborar cuadros funcionales de empleos
tipo por competencias laborales. -Propuesta- Equipo Proyecto Competencias ESAP 2017.



Sistema de gestion del talento humano por competencias laborales
En el sector publico colombiano

Institucional Responsabilidades Actual Nueva
Comité + Avala, legitima y define criterios de X
directivo movilidad de los cuadros funcionales.

- Define responsable de la estructuracion del cuadro X

funcional y realiza acompafiamiento técnico.

DAFP Estructura cuadros funcionales y los incluye

en el sistema de informacién. X
DAFP + Avalalos cuadros. X

« Estructura tablero de administracion
DAFP de cuadros funcionales por entidades y X
sectores para facilitar movilidad.

- Estructura cuadros funcionales de acuerdo con
metodologias y /o acompaia técnicamente a las

ESAP . - .
entidades para realizar los cuadros funcionales de X
sus empresas o sectores, segun sea el caso.
« Sigue criterios definidos por el DAFP para organizar
los cuadros funcionales de su planta de personal.
Unidadesde . verifican en la presentacion de cuadros funcionales X
personal a directivos y profesionales expertos de las unidades

organizacionales objeto de verificacién, si aplicanono a
las entidades, con el acompafamiento técnico de la ESAP.

Tabla 10. Responsabilidades institucionales frente a organizaciéon del empleo: estructuraciéon de
cuadros funcionales (CF)
Fuente: Equipo de Competencias ESAP 2017

Recomendaciones

. Los cuadros funcionales pueden ser elaborados por las unidades
de personal con la ayuda de la unidad organizativa' interesada en
tener su cuadro funcional de empleos tipo por competencias la-
borales.

. Reemplazar los manuales de funciones por competencias labora-
les, si es el caso, por el manual de cuadros funcionales de empleos
tipo por competencias laborales.

1 La unidad organizativa corresponde al nombre del sector, entidad, drea o
proceso, o subdrea o subproceso (subunidad) objeto de estudio en la definiciéon de
empleos tipo y cuadros funcionales (Equipo Proyecto Competencias, 2017).
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2.3 Gestion del empleo
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Grafico 11. Responsabilidades institucionales frente al subsistema de gestion del empleo
Fuente: Sistemas de gestion del talento humano por competencias laborales, para el
sector publico colombiano. Guia para laimplementacién del sistema de gestion de talento
humano basado en cuadros funcionales de empleos tipo por competencias laborales.

Propuesta. Equipo Proyecto Competencias ESAP 2017.




Sistema de gestion del talento humano por competencias laborales
En el sector publico colombiano

Institucional Responsabilidades Actual Nueva
Comité - Define prioridades de nacionales y territoriales para X
directivo incluir en la gestion del empleo de las entidades.

-+ Define metodologias y lineamientos necesarios para
el tratamiento de los insumos, el desarrollo de las
actividades y la verificacion de calidad de cada uno de X
los productos que se generen en este subsistema.

DAFP . . L -
- Controla el sistema de informacién, orienta a
las entidades en los reportes que deben hacery X
verifica la consistencia de la informacion.
ESAP - Capacita en los lineamientos establecidos por el X
DAFP para el desarrollo de este subsistema.
CNSC + Lidera los concursos y procesos de seleccion
sefalados en la Ley 909 de 2004. X
Unidades + Son responsables de asegurar los insumos con los que opera
de este subsistema, de desarrollar sus actividades y generar X
personal sus productos siguiendo los lineamientos del DAFP.
gce)mlswnes Verifican que los encargos (movilidad horizontal) X
respeten los derechos de carrera.
personal
Tabla 11. Responsabilidades institucionales frente al subsistema de gestién del empleo
Fuente: Equipo de competencias ESAP 2017
Recomendaciones
. Si se cuenta con un sistema robusto que tenga informacion actua-

lizada de los cuadros funcionales de las entidades de los diferentes
sectores, se facilita la movilidad horizontal de los funcionarios en
empleos tipo.
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2.4 Gestion del rendimiento
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|
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Grafico 12. Responsabilidades institucionales frente al subsistema de gestion del
rendimiento

Fuente: Sistemas de gestion del talento humano por competencias laborales, para el
sector publico colombiano. Guia para laimplementacion del sistema de gestidn de talento
humano basado en cuadros funcionales de empleos tipo por competencias laborales.
Propuesta. Equipo Proyecto Competencias ESAP 2017



Sistema de gestion del talento humano por competencias laborales
En el sector publico colombiano

Institucional Responsabilidades Actual Nueva

« Capacita en metodologias y pardmetros del sistema

ESAP de acuerdo con lineamientos de la CNSC. X
» Proporciona metodologias para que se X
realicen las actividades del sistema.
+ Revisa el cumplimiento técnico y los principios de
CNsSC equidad y mérito en las actividades de este subsistema. X
+ Realizan todo el ciclo de la evaluacién del rendimiento,
Unidades de teniendo corno eje las NCL (sus crlter!os fje <'jesempeno),
de los ET, asi como los CF y las metas institucionales; para
personal o L . X
ello, debe recibir informacién clara y concisa del plan
estratégico.
- - Verifican que la evaluacién del rendimiento se realice
Comisiones . o . .
de personal cuidando los principios de la carrera administrativa, X
de acuerdo con los ET, CF y las metas institucionales.
Tabla 12.. Responsabilidades institucionales frente a la gestiéon del rendimiento
Fuente: Equipo de competencias ESAP 2017
Recomendaciones
. La CNSC tendria que ajustar los lineamientos metodolégicos de

su esquema de evaluacién, de manera que pueda integrar los ele-
mentos de los ET y los cuadros funcionales.
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2.5 Gestion del desarrollo
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4[ DAFP ] [ ESAP ]7
L COMITE EJECUTIVO J
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Grafico 13. Responsabilidades institucionales frente al subsistema de Gestion del
desarrollo

Fuente: Sistemas de gestion del talento humano por competencias laborales, para el
sector publico colombiano. Guia para laimplementacién del sistema de gestion de talento
humano basado en cuadros funcionales de empleos tipo por competencias laborales.
Propuesta. Equipo Proyecto Competencias ESAP 2017.



Sistema de gestion del talento humano por competencias laborales
En el sector publico colombiano

Institucional Responsabilidades Actual Nueva

- Define metodologias para la realizacion del PIC, estableciendo
pardmetros para el desarrollo de las NCL y los empleos tipo. X

Define pardmetros para cada uno de los filtros de la

DAFP - L -
gestién del desarrollo (evaluacién del desempefio, eva- X
luacién de potencial, asignacion a proyectos...).
- Capacita en los lineamientos establecidos por X
el DAFP para el desarrollo del subsistema.
ESAP « Realiza mallas curriculares por tableros de cuadros funcionales. X
«+ Establecen mallas de conocimiento por capacidades organi-
. zacionales acordes con los criterios establecidos en las NCL. X
Unidades
de personal - Ejecuta las actividades de cada uno de los componen-
tes del subsistema de gestion del desarrollo teniendo en
cuenta los lineamientos del DAFP sobre la incorporacion X
de los filtros, los ET y los cuadros funcionales al PIC.
s Resuelve en ultima instancia las reclamaciones que se
Comision de . .
presenten por inconformidad con los resultados arro- X
personal

jados para las nominaciones a planes de carrera.

Tabla 13. Responsabilidades institucionales y de actores frente a la gestion del desarrollo
Fuente: Equipo de competencias ESAP 2017

Recomendaciones

. Tener presente que no todo el personal puede entrar a plan de carre-
ra porque las vacantes no se ajustan, por ello, el filtro es la evaluacién
de potencial?, que difiere de la evaluacién del desempefio y que a su
vez lo que hace es sumar para la toma de decision de quien puede ser
postulado, de ahi que se requiere una alta rigurosidad en el proceso.

. Para planes de carrera juega un papel importante la evaluacion de
potencial y las necesidades de la organizacion.

. Los ejes tematicos propuestos en el Plan Nacional de Capacitacion
deberian ser desarrollados en los programas de capacitacién que
ofrece la ESAP a las entidades publicas y organizados por compe-
tencias laborales.

. Asi mismo, la ESAP podria consultar el catdlogo de competencias
laborales en el cual estan las NCL para incluirlas en sus programas
de educacién formal y no formal.

2 Herramienta que se aplica para identificar la capacidad méxima de trabajo
actual de la persona, y a partir de alli, deducir la capacidad potencial que tendra hacia el
final de la carrera laboral a través de la correlacién con bandas de maduracion, estandares
avalados por una casuistica importante y un alto nivel de fiabilidad.
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2.6 Gestién de la compensacion
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(=

COMITE DIRECTIVO

\

NIVEL EJECUTIVO

DAFP
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NIVEL OPERATIVO
/\ GESTION DE LA COMPESACION :
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Realiza el proceso competencias laborales.

requerido para 3
orientar la A
compensacion por Realizar valoracion objetiva de los
ET dentro delos empleos tipo (ET).
cuadros funcionales ¥
Clasificar los ET por niveles dentro de
los cuadros funcionales (CF).

v

Definir los factores objeto de
compensacion fija de los ET
v
Definir los factores objeto de Realizar valoracion objetiva de los
compensacion variable de los ET empleos tipo (ET).

v

Clasificar los ET por niveles dentro de
los cuadros funcionales (CF).

¥

Disenar las estructuras salariales a J

partirde ET.

v
()

Las unidades de personal aplican las estructuras salariales a sus plantas de personal

Establecer la compensacion DiseRar las estructuras salariales a Establecer la compensacion no
monetaria para los ET partirde ET. monetaria para los ET
v

Grafico 14. Responsabilidades institucionales frente al subsistema de gestion de la
compensacion
Fuente: Sistemas de gestiéon del talento humano por competencias laborales, para el
sector publico colombiano. Guia para laimplementacién del sistema de gestion de talento
humano basado en cuadros funcionales de empleos tipo por competencias laborales.
Propuesta. Equipo Proyecto Competencias ESAP 2017
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Institucional Responsabilidades Actual Nueva

«+ Realiza el proceso requerido para orientar la compen-
sacion, desde la valuacién comparativa de cargos de
los ET para realizar estructuras salariales hasta esta- X
DAFP blecer criterios equitativos de compensacién mone-
taria, de acuerdo con los resultados de la valuacion.

UNIDADES DE « Aplican las estructuras salariales a X
PERSONAL sus plantas de personal

Tabla 14. Responsabilidades institucionales frente a la gestién de la compensacion
Fuente: Equipo de competencias ESAP 2017

Recomendaciones

. Se requiere establecer criterios de valuacion de empleos que per-
mitan una categorizacion de los ET y los CF equitativa, se sugiere
definir criterios diferenciales segun sectores y para contar con cri-
terios técnicos de valuacioén similares por sector, particularmente
frente a los procesos misionales.
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2.7 Gestioén de las relaciones humanas y
sociales

NIVEL EJECUTIVO

el =

Capacita en las
metodologias para que
realicen las actividades de
este subsistema

COMITE EJECUTIVO

NIVEL OPERATIVO

GESTION DE LAS RELACIONES HUMANAS

———————7| UNIDADESDELPERSONAL <

T
Aplican metodologias para obtener insumos, realizar
actividades y generar productos de este subsistema

" ENTORNO
el
RO ?6\_mc;\s SOCIALgg N
[ INSUMOS ] ( ACTIVIDADES J ( PRODUCTOS ]
. Antecendente de Definir estrategias para i
practicas exitosas en un cambio efectivo de la + Documentos de Ia§
procesos de cambio. implementacién estrategias establecidas

L Antes - Durante- Después ;

« Documentos de los
resultados de la

-« Competencias { ;
comportamentales 4 ) Medir el climay las _>

: X medicién del clima
« Empleos tipo relaciones laborales Y

DG de las NCL __.-"'. relaciones laborales

Determinar como

« Resultados de la . [ «Planes de mejora
medicion del climay |m92cto a I'mlp emeinta— Reconocimiento y
relaciones laborales clon en el climapiiey estimulos

relaciones laborales.

REALIMENTACION

La comisién de personal monitorea para asegurar equidad y transparencia en la operacién
del subsistema

Grafico 15. Responsabilidades institucionales frente al subsistema de gestién de las
relaciones humanas y sociales

Fuente: Sistemas de gestiéon del talento humano por competencias laborales, para el
sector publico colombiano. Guia para laimplementacion del sistema de gestidn de talento
humano basado en cuadros funcionales de empleos tipo por competencias laborales.
Propuesta. Equipo Proyecto Competencias ESAP 2017
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Institucional Responsabilidades Actual Nueva

- Capacita a las entidades en las metodologias definidas por el

ESAP
S DAFP. X
« Entrega a las entidades criterios técnicos para que estas reali-
DAFP cen las actividades del subsistema, enfatizando en el vinculo X
entre competencias comportamentales y clima organizacional.
Unidades « Aplican las metodologias y disposiciones que defina el DAFP X
de personal para este subsistema.
Comisiones - Verifica que las gestiones de este subsistema respeten los de- X

de personal rechos de carrera.

Tabla 15. Responsabilidades institucionales frente a la gestion de las relaciones humanas y sociales
Fuente: Equipo de competencias ESAP 2017

Recomendaciones

. Se requeriria que el DAFP realice esfuerzos para motivar a las enti-
dades a trabajar de manera consistente en el cuidado y desarrollo
de las competencias comportamentales como mecanismo para
asegurar una mejora en el clima laboral.
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COMPONENTE

INSTITUCIONALIDAD

Anexo. Matriz resumen de
responsabilidades institucionales

Componente 1. Reconocimiento de capacidades

Normalizacion mapas

funcionales

Normas de competencia
funcional

Evaluacion con propdésito de
certificacion de NCL y empleos tipo

Comité
asesor

Analizar necesidades estratégicas de normalizacion teniendo en cuenta requerimientos o retos de la administracion publica. Tendria en
cuenta recomendaciones de los organismos internacionales, de la CIGERH y de los planes de gobierno.

Comité
directivo

Tomar decisiones respecto a los andlisis del consejo asesor.

Comité
ejecutivo

-Definir tiempos y responsables dentro de
los miembros del comité ejecutivo y sus
dependencias internas.

-Seguimiento a las metas de revi-

sion/ estructuracion de mapas de
acuerdo con el plan establecido.

‘Verificar resultados y monitorear

gestion de calidad de las normas y

su tiempo de vigencia para revision.

Asegura procedimientos de calidad de los procesos
de certificacion formulados por la CNSC.

ESAP

-Elaborar, actualizar o verificar con el
generador de la politica segun sea el caso
caracterizacién ocupacional y los mapas
funcionales.

-Conformar mesa de concertacion con
expertos en la temética, representante de
la Funcién Publica y expertos tematicos
que ha considerado el generador de la
politica.

-Liderar proceso de construccion de mapa
segun indicaciones del documento téc-
nico correspondiente hasta llegar al aval
por parte del generador de politica.

-Seguir el proceso de construccion

de NCL segun indicaciones del do-
cumento técnico correspondiente.

- Verifica la pertinencia de adoptar a

ajustar NCL creadas por el SENA u
otros operadores.

No aplica

CNsC

No aplica

-Realizar los procesos para acreditar organismos
evaluadores y certificaciones de competencias
laborales y comportamentales.

-Vigila los procesos de certificacion teniendo en
cuenta los criterios de calidad aprobados.

‘Monitoreo/ verifica la validez de los procesos de
certificacion realizados por entes no pertenecien-
tes al SGTHxCL del sector publico (SENA, ONAC...)
o de otros entes que certifican al interior del sector
publico (Procuraduria, por ejemplo).

-Verifica la incorporacién de los candidatos certifi-
cados al sistema de informacion del SGTHxCL que
maneja el DAFP.

DAFP

-Prioriza la elaboracion de mapas funcio-
nales.

-Participa con expertos técnicos.

- Avala la version de las NCL

Verifica informacion de los certificados frente a
monitoreo del sistema y condiciones de calidad
bajo el esquema de que los certificadores operen

y se acrediten ante la CNSC con la norma ISO/IEC
17024:2012 y la CNSC opere segun la norma ISO/IEC
17011:2004

Generador
de politica

- Prioriza la elaboracién de mapas fun-
cionales.

- Participa con expertos técnicos.

- Avala la versién final de los mapas fun-
cionales.

- Prioriza la elaboracién de NCL.
- Participa con expertos técnicos.

- Avala la version final de las NCL

No aplica
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COMPONENTE

INSTITUCIONALIDAD

Acreditacion de entidades
certificadoras

Acreditacion del ente acreditador

Cualificacion

-Elaborar, actualizar o verificar con el
generador de la politica segun sea el caso
caracterizaciéon ocupacional y los mapas
funcionales.

-Conformar mesa de concertacion con
expertos en la tematica, representante de

-Seguir el proceso de construccion de NCL seguin
indicaciones del documento técnico correspo-

de politica

ESAP la Funcién Publica y expertos tematicos diente. No aplica
que ha considerado el generador de la -Verifica la pertinencia de adoptar a ajustar NCL
politica. creadas por el SENA u otros operadores.
-Liderar proceso de construccién de mapa
segun indicaciones del documento téc-
nico correspondiente hasta llegar al aval
por parte del generador de politica.
‘Realizar los procesos para acreditar
organismos evaluadores y certifica-
ciones de competencias laborales y
comportamentales.
-Vigila los procesos de certificacion
teniendo en cuenta los criterios de
calidad aprobados.
-Monitoreo/ verifica la validez de los
CNSC No aplica procesos de certificacion realizados
por entes no pertenecientes al
SGTHXCL del sector publico (SENA,
ONAC..) o de otros entes que cer-
tifican al interior del sector publico
(Procuraduria, por ejemplo).
‘Verifica la incorporacién de los
candidatos certificados al sistema de
informacién del SGTHxCL que mane-
ja el DAFP.
Verifica informacién de los certificados
frente a monitoreo del sistema y con-
-Prioriza la elaboracién de mapas funcio- diciones de calidad bajo el esquema
DAFP nales. - Avala la versién de las NCL de que los certificadores operen y se
-Participa con expertos técnicos. acrediten ante la CNSC con la norma
ISO/IEC 17024:2012 y la CNSC opere
segun la norma ISO/IEC 17011:2004
- Prioriza la elaboracién de mapas fun-
cionales. - Prioriza la elaboracién de NCL.
Generador . - - . A
. - Participa con expertos técnicos. - Participa con expertos técnicos. No aplica
de politica ) )
- Avala la version final de los mapas fun- - Avala la version final de las NCL
cionales.
Alimenta el sistema de informacién que -Define mecanismos de acreditacién de entidades
maneja el DAFP con los evaluadores de evaluadores y certificadoras de competencias
CNSC c?mpetencias aut(?riza.cilas, las es.peciﬁca— laborales y comportamentales. No aplica
ciones de tal autorizacién (por ejemplo, -Realiza proceso de verificacién y cumplimiento
tiempo de vigencia o temas autorizado a de las condiciones necesarias para convertirse en
certificar) evaluador de competencias.
Proporciona manuales de funciones
de empleo tipo y catdlogo de normas
DAFP No aplica de competencia laboral para apoyar
la elaboracioén de los curriculos de las
respectivas cualificaciones.
Realiza recomendaciones sobre las
Generador ! cualificaciones de es;?ecial in.terés
No aplica en las que es necesario trabajar para

asegurar las capacidades que las
entidades publicas requieren.




Sistema de gestion del talento humano por competencias laborales
En el sector publico colombiano

COMPONENTE

INSTITUCIONALIDAD

Componente 2: Subsistemas de la gestion del talento humano

Partel

Planificacion

Organizacion del trabajo
Estructuracién de empleos
tipo

Organizacion del
trabajo
Estructuracionde
cuadros funcionales

Gestion del empleo

Comité
directivo

Define prioridades de na-
cionales y territoriales para
incluir en la planeacion de
las entidades.

Define prioridades de nacionales
y territoriales para incluir en la
planeacion de las entidades.

Define prioridades de nacionales
y territoriales para incluir en la
organizacion del trabajo de las
entidades.

Define prioridades de nacio-
nales y territoriales para incluir
en la gestion del empleo de las
entidades.

Comité
ejecutivo

Apoyan el proceso con las
metodologias y procedi-
mientos que aseguren la
coordinacion de esfuerzos y
el flujo de informacién.

-Apoyan el proceso con las meto-
dologias y procedimientos que
aseguren la coordinacion de es-
fuerzos y el flujo de informacion.

-Los miembros del comité eje-
cutivo referencian experiencias
internacionales o de la CIGERH de
estructuracion de ET para ajustar
metodologias y procedimientos.

Apoyan el proceso con las
metodologias y procedimientos
que aseguren la coordinacién
de esfuerzos y el flujo de infor-
macion.

Apoyan el proceso con las
metodologias y procedimientos
que aseguren la coordinacién
de esfuerzos y el flujo de infor-
macion.

ESAP

Capacita a las entidades
sobre metodologias de
planeacién.

Como entidad normalizadora
elabora, revisa y actualiza empleos
tipo de acuerdo con la prioridad
establecida por el DAFP, siguiendo
con los procedimientos estableci-
dos y con el apoyo de entidades
del orden nacional y territorial.

Estructura cuadros funcionales
de acuerdo con metodologias
y /o acompafan técnicamente
alas entidades para realizar

los cuadros funcionales de sus
empresas o sectores, segun sea
el caso.

Capacita en los lineamientos
establecidos por el DAFP para el
desarrollo de este subsistema.

CNSC

No aplica

Lidera los concursos y procesos
de seleccion, salvo en los casos
en que sean cargos de caracter
meritocratico ya que estos son
desarrollados por el DAFP

DAFP

-Proporciona lineamientos
de planeacion en el marco
del MPG.

Proporciona manual de
funciones de empleos tipo
catalogo de NL como refe-
rente de las entidades en su
proceso de planificacion de
vacantes.

-Reporta a la CNSC, las
vacantes para que proyecte
sus evaluaciones y certifi-
cados.

-Acompana la labor de estruc-
turacion de ET realizada por las
entidades que han participado en
tal actividad en la denominada
unidad de normalizacién. Podria
decir ET estratégicos de manera
directa, con el apoyo de la ESAP
que lidera la unidad mencionada.

-Avala y legitima

-Segura que el o los catdlogos
de empleos tipo se mantenga
actualizados.

-Define responsable de la estruc-
turacion del cuadro funcional

y realiza acompafamiento
técnico.

-Estructura cuadros funcionales
y los incluye en el sistema de
informacion.

-Avala los cuadros.

‘Estructura tablero de adminis-
tracion de cuadros funcionales
por entidades y sectores para
facilitar la movilidad.

-Define metodologias y linea-
mientos necesarios para el
tratamiento de los insumos, el
desarrollo de las actividades

y la verificacion de calidad de
cada uno de los productos que
se generen en ese subsistema.

-Controla el sistema de informa-
cion; orienta a las entidades en
los reportes que deben hacer
y verifica la consistencia de la
informacion.

Unidades de
personal

Realizan plan anual de
vacantes y plan de prevision
de talento humano teniendo
en cuenta la planeacion de
cada subsistema y los linea-
mientos del DAFP

Apoyan la labor realizada por la
ESAP con sus expertos tematicos,
de acuerdo con los requerimientos
que reciban.

-Sigue criterios definidos por el
DAFP para organizar los cua-
dros funcionales de su planta
de personal.

‘Verifican en la presentacion de
cuadros funcionales a directivos
y profesionales expertos de

las unidades organizacionales
objeto de verificacion, si aplican
o no alas entidades, con el
acompafiamiento técnico de

la ESAP.

Es responsable de asegurar los
insumos con los que pera este
subsistema, desarrollar sus ac-
tividades y generar sus produc-
tos, siguiendo los lineamientos
del DAFP.

Comisiones
de personal

No aplica

Verifica que los encargados
(movilidad horizontal) respeten
los derechos de carrera.




Institucionalidad para el funcionamiento del modelo propuesto y su articulacion con los actores -Propuesta

COMPONENTE

INSTITUCIONALIDAD

Componente 2: Subsistemas de la gestion del talento humano

Parte ll

Gestion del

rendimiento

Gestion del desarrollo

Gestion del la
compensacion

Gestion de las
relaciones humanas

Comité
directivo

Define prioridades de na-
cionales y territoriales para
incluir en la gestion del ren-
dimiento de las entidades.

Define prioridades de nacionales

y territoriales para incluir en la
gestion de la compensacion de las
entidades.

Define prioridades de nacionales
y territoriales para incluir en la
gestion de la compensacion de
las entidades.

Define prioridades de nacio-
nales y territoriales para incluir
en la gestion de la relaciones
humanas de las entidades.

Comité
ejecutivo

Apoyan el proceso con las metodologias y procedimientos que aseguren la coordinacion de esfuerzos y el flujo de informacion.

ESAP

Capacita en metodologias y
parametros del sistema de
acuerdo con lineamientos de
la CNSC.

-Capacita en los alineamientos
establecidos por el DAFP para el
desarrollo del subsistema.

-Realiza mallas curriculares por
tableros de cuadros funcionales.

Capacita en los alineamientos establecidos por el DAFP para el

desarrollo del subsistema.

CNsC

Proporciona metodologias
para que se realicen las
actividades del sistema.

-Revisa el cumplimiento
técnico y los principios de
equidad y mérito en las
actividades de este sub-
sistema.

No aplica

DAFP

No aplica

-Define metodologias para la
realizacion del PIC, estableciendo
parametros para el desarrollo de
las NCL y los empleos tipo.

-Define pardmetros para cada uno
de los filtros de la gestion del
desarrollo (evaluacion del desem-
pefio, evaluacién de potencial,
asignacion a proyectos...)

Realiza el proceso requerido para
orientar la compensacion, desde
la evaluacién de cargos para
valorar comparativamente los ET
y realizar estructuras salariales
hasta establecer criterios equita-
tivos de compensacién moneta-
ria de acuerdo con los resultados
de la evaluacion.

Entrega a las entidades criterios
técnicos para que las entidades
realicen las actividades del
subsistema, enfatizando en el
vinculo entre competencias
comportamentales y clima
organizacional.

Unidades de
personal

Realizan todo el ciclo de la
evaluacién del rendimiento,
teniendo como eje las NCL
(sus criterios de desempe-
o), de los ET, asi como los
CF y las metas instituciona-
les. Para ello debe recibir
informacion clara y concisa
del plan estratégico.

-Ejecuta las actividades de cada
uno de los componentes del
subsistema de gestion del de-
sarrollo teniendo en cuenta los
lineamientos del DAFP sobre la
incorporacion de los filtros, los ET
y los cuadros funcionales al PIC.

-Estable mallas de conocimiento
por capacidades organizacionales
acordes con los criterios estable-
cidos en las NCL.

Aplican las estructuras salariales
a sus plantas de personal.

Aplican las metodologias y dis-
posiciones que defina el DAFP
para este subsistema.

Comisiones
de personal

Verifica que la evaluacién
del rendimiento se realice
cuidando los principios de
la carrera administrativa, de
acuerdo con los ET, CF y las
metas institucionales.

Resuelve en ultima instancia, las

reclamaciones que se presenten

por inconformidad con los resul-
tados arrojados para nominado a
planes de carrera.

Verifica que las gestiones de este subsistema respeten los derechos

de carrera.
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