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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|

La Escuela Superior de Administracion Publica (ESAP) presenta dentro de la secuencia
de libros que sustentan la propuesta del “Modelo del sistema de gestién del talento humano
por competencias laborales” este que ofrece una serie de orientaciones prdcticas para la im-
plementacién del modelo propuesto en las entidades publicas del pais.

Es un primer paso en la via que le permite la integracién de nuestro talento humano,
participar en el mundo actual del trabajo, mas dindmico y organizado alrededor de estandares
de calidad del desempefio, que establecen condiciones claras para el ejercicio de funciones
y que contribuyen directamente al desarrollo del sector publico colombiano. Asi mismo, los
empleos estandarizados, basados en las competencias requeridas actualmente por los servi-
dores publicos en el dmbito territorial, nacional e internacional, potencian al sector para elevar
y posicionar ain mas cada una de la acciones o proyectos que se emprendan.

Esta es una propuesta novedosa e innovadora, y representa para Colombia una opor-
tunidad de desarrollo del talento humano del sector publico al abrir multiples caminos de
movilidad y mejoramiento. Es una valiosa apuesta que, desarrollada y consolidada, puede con-
figurarse en un modelo para el sector publico internacional.

Nos complace entregar este material que puede constituirse en una herramienta sopor-
te de los ideales de desarrollo y de los propdsitos y suefios de la Colombia del futuro.

CLAubIA MARCELA FRANCO DOMINGUEZ
Directora NacionAL (E)
EscueLA SUPERIOR DE ADMINISTRACION PuBLIcA [ESAP|




Guia para la implementacion del sistema de gestion de talento humano basado en cuadros funcionales de empleos tipo por competencias laborales -Propuesta-

Presentacion Comision Nacional del
Servicio Civil |[CNSC|

La presente propuesta de la “Guia para la implementacion del sistema de gestion de
talento humano basado en cuadros funcionales de empleos tipo por competencias laborales”
contribuye al desarrollo del articulo 20 de la Ley 909 de 2004, en el cual se precisa la impor-
tancia de agrupar empleos semejantes en cuanto a la naturaleza general de sus funciones y
responsabilidades, y que requieran conocimientos y/o competencias comunes; esto con el fin
de optimizar la gestion de los recursos humanos de cada entidad, de tal forma que podriamos
inclusive avanzar en la simplificacion de la amplia gama de plantas de cargos existentes para

los niveles nacional y territorial.

Poder dar estos pasos referentes a los empleos tipo y los cuadros funcionales también
facilitaria la labor de la CNSCy los procesos de seleccién, al igual que la ampliacién de oportu-
nidades para los aspirantes que quieran ascender en la Administracién publica porque no res-
tringe las especificidades de algunos cargos que, si se revisan, son similares, lo que conllevaria
a que mas personas puedan postularse.

Aqui igualmente se recuerdan elementos importantes del desemperio de los servido-
res publicos y de las entidades, donde es clave tener en cuenta el cumplimiento de las metas
institucionales, asi como la satisfaccion de quienes reciben esos bienes y servicios del Estado,
llamados usuarios o ciudadanos.

Finalmente, es de reconocer el esfuerzo del equipo de trabajo, y de la ESAP, que en el
documento hace aportes importantes en el cdmo, y los detalla paso a paso, labor que facilita
la puesta en marcha en las entidades que inician este tipo de procesos, al igual que la retroali-
mentacién para mejorar a futuro.

Pepro ArRTurO RoDRiGUEZ TOBO
PRESIDENTE
Comisién 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 Publica
|DAFP|

La gestion del talento humano del sector publico colombiano continda en su senda
modernizadora, con la introduccién de buenas practicas que le garanticen mayor eficiencia y
eficacia con criterios de calidad. Dentro de esa perspectiva de cambio, la temética de las com-
petencias debe alcanzar un nivel de influencia principal, puesto que garantizara que mediante
la cualificacion permanente del empleado se asegure una gestion eficaz de la Administracion
publica.

Como consecuencia, su aporte tendra relacién con la implementacién de cuadros fun-
cionales (creados por el articulo 20 de la Ley 909 de 2004), con los que se busca asegurar una
administracién fluida, oportuna y pertinente del talento humano, capaz de satisfacer las exi-
gencias funcionales y de desempeiio en el empleo publico.

El presente documento contiene la propuesta que la Escuela Superior de Administra-
cién Publica (ESAP) ha generado sobre empleos tipo y cuadros funcionales en el marco del
proyecto que se ocupd de disefar un sistema de gestion del talento humano por competen-
cias laborales. La implementacion de ambos elementos representaria el salto de un modelo
tradicional de gestion del talento humano al ejercicio de un modelo estratégico, en el que la
movilidad del empleado seria una posibilidad vinculada con la oportunidad de emparentar el
nivel de complejidad de un empleo con la idoneidad adecuada que la persona deberia osten-
tar para adelantar su ejercicio. Esta propuesta dotaria al Estado de un estudio sobre su capaci-
dad para afrontar con solvencia los permanentes cambios en la demanda social.

Hay que resaltar el resultado de un trabajo interinstitucional de Funciéon Publica, la CNSC
y la ESAP, que comparten objetivos, y que entendiendo el ambito de las competencias y el
alcance de la propuesta, involucré de manera plausible el ejercicio académico y de gestion
por parte de estos tres organismos. Merece especial mencién la ESAP, y su labor de generar
aportes solventes a la politica publica y a los asuntos de gestion de lo publico.

FrANcisco CAMARGO SALAS
DirecTor EMPLEO PUBLICO
Departamento Administrativo de la Funcion Publica |DAFP|
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Para tener en cuenta...

Buscando que esta guia metodoldgica sea amigable con el lector y facilite la compren-
sion de las pautas y concepciones que en ella se presentan, se ha desarrollado una serie de
graficos que incorporan informacién util y de caracteristicas particulares. Estos graficos orien-
taran al lector con respecto de lo que deberia tener en cuenta en cada nodo sobre estructuras
gramaticales, caracteristicas del andlisis funcional y sus productos, recomendaciones y otros. A
continuacién se presenta cada grafico con una breve descripcion de su uso en la guia.

Prdcticas exitosas ]

Anotaciones importantes y ]

. Definiciones y conceptos
llamados de atencion Y P

Criterios, caracteristicas
y descripciones Ejemplos
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Sistema de Gestion del Talento Humano por Competencias Laborales

en el Sector Ptblico Colombiano /o N\

Introduccion

La “Guia para la implementacion del sistema de gestion de talento humano basado en
cuadros funcionales de empleos tipo por competencias laborales”, -propuesta-, es un docu-
mento que compendia las iniciativas de operacionalizacion del proyecto en cada uno de los
subsistemas de gestién de talento humano y las posibles vias para su puesta en marcha en
entidades publicas en proceso de creacion o de reestructuracion, asi como todas las entidades
publicas regidas por la Ley 909 de 2004.

A través del documento se observan la transicidn y los cambios entre los sistemas actua-
les de gestion de talento humano basados en competencias laborales que se enfocan de ma-
nera individual. El que se propone se centra en desempefios integrales a través de agrupacio-
nes alineadas en estructuras de empleos tipo y cuadros funcionales, las cuales tienen sentido
y significado para el sector publico colombiano por cuanto responden a las organizaciones en
términos de resultados de trabajo, y que se traducen en servicio y valor publico. Se responde
al articulo 20 de la Ley 909 de 2004 que establece la administracidon de los empleos a través de
cuadros funcionales.

El alcance del documento de implementacién aborda la propuesta de operacionaliza-
cion del “Sistema de gestidn de talento humano basado en cuadros funcionales de empleos
tipo por competencias laborales”, con sus respectivos subsistemas.

El desarrollo del documento parte de una presentacion inicial del referido sistema con
informacién general sobre el contexto en el que se desarrolla la propuesta y los pasos gene-
rales para su implementacién. En una segunda parte se sugieren procesos y procedimientos
para cada uno de los subsistemas, presentados en una secuencia que incluye aspectos genera-
les del contexto particular de cada subsistema y el alcance de la propuesta; se contintdia con un
planteamiento del proceso y los procedimientos para su implementacién con una proposicion
de pasos detallados. Finalmente, se plantean recomendaciones relacionadas con la necesidad
de desarrollar un sistema de informacion que soporte esta iniciativa.

El documento se apoya en otros que sustentan cada uno de los postulados propues-
tos para la implementacion del sistema y que se enuncian en el desarrollo de cada uno de
los temas. Se pretende que el lector tenga una informacion mas amplia y detallada sobre los
procesos expuestos.
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Implementacion de
cuadros funcionales
| en el SGTHxCL




Sistema de Gestion del Talento Humano por Competencias Laborales

en el Sector Publico Colombiano

Objetivo de la guia

Describir como incorporar los cuadros funcionales de empleos tipo en los subsistemas
del sistema de gestion del talento humano por competencias laborales. Entendiendo por em-
pleo tipo, ET, y por cuadro funcional, CF lo siguiente:

EMPLEO TIPO. “Es la agrupacidn de empleos o puestos de trabajo
dentro de una familia o cuadro funcional con una identidad comun
en cuanto a:

a) Funciones y especialidad
b) Resultados en términos de aportes a la organizacion
¢) Niveles de responsabilidad’.
(Gonzdlez, 2006)

Los CUADROS FUNCIONALES “son un instrumento de gestion del
empleo para construir estructuras ordenadas de ocupaciones.

(Gonzdlez, 2006)

Desde la Ley 909 de 2004 son agrupaciones de empleos semejantes en
cuanto alanaturaleza general de sus funciones, sus responsabilidades
que requieren conocimientos y/o competencias comunes”.
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Normatividad
La presente guia brinda una propuesta que da respuesta a lo ordenado en el articulo 20 de
la Ley 909 de 2004 acerca de regular el sistema de cuadros funcionales.

Importante
La implementacion de cuadros funcionales de empleos tipo podrd
realizarse en las entidades de orden nacional con la asesoria de la
Funcién Publica y en las entidades de orden territorial con la asesoria
de la Escuela Superior de Administracion Publica. , ,
~
Tengan en cuenta que de entrada para la implementacion de este

sistema de administracion propuesto se requiere del manual basado
en cuadros funcionales de empleos tipo por competencias laborales
de la unidad organizacional respectiva, cuya metodologia para la
elaboracién la encuentran en el subsistema de organizacién del
trabajo de este documento.

- 7

Pasos generales para implementar los CF de

\,% ET por competencias laborales en una unidad
organizacional

Paso 1.
Contextualizacidn sobre el modelo del sistema de gestion del talento humano por competencias
laborales a partir de cuadros funcionales (CF) de empleos tipo (ET).



Sistema de Gestion del Talento Humano por Competencias Laborales

en el Sector Publico Colombiano

Gréfico 1.
Modelo del SGTHxCL
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Fuente: Equipo Proyecto Competencias ESAP, 2017
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El modelo del sistema de gestidn del talento humano por competencias
laborales tiene 4 niveles de gestion: politico, directivo, ejecutivo y operativo.

El nivel politico integrado por entidades y organismos cuya gestién incide
directa o indirectamente en el funcionamiento, alcance y estructura
del modelo del sistema GTHxCL. Tiene caracter estratégico.

El nivel directivo integrado por entidades y organismos que
establecen lineamientos normativos, administrativos
y metodoldgicos que orientan el sistema.

El nivel ejecutivo, entidades y organismos que se encargan de administrar
componentes especificos del sistema.

El nivel operativo, entidades que siguen los lineamientos de nivel estratégico y
ejecutivo, se encargan de generar los productos y servicios claves para el
cumplimiento de los objetivos.

El sistema de GTHxCL requiere de un método de informacién robusto vincu-

lado al Sigep, u otro sistema de informacion de empleo publico, que esté en

capacidad de mantener actualizada y accesible a los usuarios la normativa y

la documentacion relacionada con el SGTHxCL dentro del marco del modelo
integrado de planeacion y gestion.

Otro componente del modelo es la evaluacién y certificaciéon de
competencias laborales para los servidores publicos, que les permitira
el reconocimiento de las mismas, por parte de organismos certificadores
de competencias acreditados que utilizan sistemas y esquemas de
certificacion basados en los estandares de competencia laboral
y empleos tipo aprobados para el sector publico.

El ultimo componente del modelo es la cualificacién, que tiene tres vias;
dos de las cuales son resultado de procesos educativos (educacion formal
y la educacién para el trabajo); y la otra via, el reconocimiento de
aprendizajes previos, experticia profesional y otros aprendizajes, alcanzados
mediante procesos de evaluacién-certificacion y teniendo como referente
el catalogo nacional de cualificaciones y procedimientos establecidos por
organismos autorizados para certificar competencias y cualificaciones.
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La base de esta guia de implementacién esta fundamentada en ocho (8) documentos
que se listan a continuacion y que estan disponibles en las paginas web de la Funcién Publica
y de | a ESAP:

1. Fundamentos: contexto, conceptos, normatividad que rige el sistema actual
del SGTH y el modelo propuesto para la GTHxCL.

2. Referentes de experiencias internacionales y nacionales.

3. Guia metodolégica para la elaboracién de mapas funcionales, normas de
competencia laboral y perfiles ocupacionales.

4, Metodologia para elaborar cuadros funcionales de empleos tipo por
competencias laborales.

5. Pautas para la transferencia de competencias laborales (NCL) a los subsistemas
de GTH.

6. Catélogo de competencias laborales

7. Institucionalidad

8. Normatividad, evaluacioén, certificacidn, acreditacién y cualificacion de

competencias laborales.

Paso 2.
Identificacidn de los componentes de los empleos y perfiles ocupacionales tipo por competencias
laborales y CF de ET.

Para la implementacion de SGTHxCL es indispensable familiarizarse con las variables
que conforman el empleo y perfil ocupacional tipo por competencias laborales y con los CF de
ET que se aplicaran a todos los subsitemas de GTH.

Gréfico 2.
Empleo y perfil tipo por competencias laborales

Empleo y perfil ocupacional tipo por competencias laborales

o — . IDENTIFICACON 1l. AREA O PROCESO IIl. PROPOSITO
—r DEL EMPLEO @ ESPECIFICO @ PRINCIPAL DEL ET

Nivel Propésito

jerarquicc: Cuadro clel empleo
Funcional

Q

DEL EMPLEO AREAS O PROCESOS

VII. CD ESPECIFICOS

VIIl. CONOCIMIENTOS @ IX. COMPETENCIAS
Y GENERALES DEL ET

ESENCIALES

Q

VI. IDENTIFICACON @ V. NCL ESPECIFICAS @ VI.NCL DE OTRAS

Q

COMPORTAMENTALES
NCL

{ Moviidad 1 Sspecificas X. REQUISITOS DE

horizontal | posouas : XI. RESULTADOS XII. PROSPECTIVA DE
9 : 5 areas o . b
), yvertical J; P © 55&:25&;%?:/“\00’\‘ N oo R oo

Fuente: Equipo Proyecto Competencias ESAP, 2017
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Para ampliar este punto, puede remitirse al documento “Metodolégia
para elaborar cuadros funcionales de empleos tipo por competencias
laborales”
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Paso 3.

Conformacidn del equipo lider del proyecto de implementacidn en la entidad,

La propuesta de conformacion del equipo lider del proyecto de implementacion
en la entidad se presenta a continuacion:

Tabla 1.
Rol'y papel del equipo lider del proyecto de implementacion

ROL PAPEL

Jefe unidad de personal o Gestionar la implementacién del modelo SGTHxCL a partir

quien haga sus veces de cuadros funcionales (CF) de empleos tipo (ET).

Comision de personal Divulgary apoyar politicas, planes y programas asociados a la implementacion.
Canalizar necesidades de capacitacion y asesoria.

Servidores publicos Participantes del sistema

Fuente: Equipo Proyecto Competencias ESAP, 2017

Paso 4.

Aplicacidn de los CF de ET en cada subsistema de talento humano relacionados a continuacion:
Planificacion

Organizacion del trabajo

Gestion del empleo

Gestion del rendimiento

Gestion del desarrollo

Gestidn de la compensacion

Gestion de las relaciones humanas y sociales

Paso 5.
Ciclo de vida del servidor publico en el sistema planteado por la Funcién Piblica.

Ver anexos ( pag 85).
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Los CF de ET son los referentes a tener en cuenta en cada uno de los subsistemas, como
se describe a continuacion:

1.1 Planificacion

«Planes estratégicos
«Planes de previsién de
recursos humanos

«Retribucién monetaria y
no monetaria

del Gestion

Trabajo Rendimient: del la

- Compensacién
npleos tipo

Vi «Promocién y carrera
Gestion del «Aprendizaje individual y

Desarrollo colectivo
«Capacitacion
*Planes de desarrollo

Valor
Publico *

Propuesta de cdmo llevar los cuadros funcionales y empleos tipo al
subsistema de planificacién mediante la incoporacién de procesos
administrativos de talento humano basados en empleos tipo y
cuadros funcionales.

7

La Administracion publica colombiana ubica la planeaciéon institucional como el eje

Contexto y alcance del subsistema de planificacion

alrededor del cual las entidades publicas articulan cada uno de sus procesos, recursos y
resultados en funcidn de las metas estratégicas institucionales y en el marco de los principios
basicos de transparencia y eficiencia. En este tema, el Departamento Administrativo de la Fun-
ciéon Publica ha formulado tres lineamientos de politica:
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1. Articulacién de la planeacion del talento humano con la planeacién institucional.

2. Gestidn integral del talento humano.

3. Racionalizacion de la oferta de empleo publico.

El siguiente cuadro explica de qué manera los empleos tipo y los cuadros funcionales,
elementos capitales del SGTHxCL, aportan al cumplimiento de estos tres lineamientos de po-

litica:

Tabla 2.

Los ET y los CF frente a los lineamientos de politica de la planificacion del talento humano

formulados por el DAFP.

Articulacion con la

planeacioén institucional

Gestion integral del talento humano

Racionalizacion de la oferta
de empleo publico

Proveen informacion estandarizada de
las caracteristicas y condiciones de los
empleos, lo que facilita la realizacion
de los planes anuales de vacantes.

Empleos tipo

Facilitan la gestion de las capacidades

porque su informacion depurada y
estandar puede ser valorada para
una mejor elaboracién del plan de
prevision de recusos humanos.

Evitan la dispersién de los empleos.
Por su estructura permite orientar
un analisis de cargas laborales mas
objetivo y concreto para justificar
racionalmente las modificaciones
de la planta de personal.

Organizan los empleos tipo de

manera tal que permiten identificar

las capacidades con que cuenta la
organizacion en los diferentes niveles
jerarquicos. Esta informacién es muy
util para gestionar procesos de cambio
a corto, mediano y largo plazo.

Cuadros
funcionales

Facilitan la aplicacion de cada uno
de los subsistemas bajo criterios
homogéneos y consistentes con

los niveles jerarquicos y los de
cualificacion de los empleos tipo;
por tanto, favorecen el cuidado

del mérito y la equidad en todas

las acciones que se emprendan
desde los diferentes subsistemas de
la gestion del talento humano.

Evitan la toma de decisiones
arbitrarias sobre la gestion del

empleo porque ellas deben obedecer

a los criterios de ordenamiento y
flujo de los cuadros funcionales.

Fuente: Equipo Proyecto Competencias ESAP, 2017

A pesar de la importancia de los empleos tipo y los cuadros funcionales para la planea-
cién estratégica de la gestion del talento humano, es necesario tener en cuenta que la sola

existencia de ellos no resuelve los problemas de disonancia con la planeacién estratégica ins-
titucional. Para que hagan su aporte, es fundamental:

1. Reconocer el caracter técnico y estandarizado de la informacién que estos proveen

para que no se estén modificando de manera arbitraria, como habitualmente ocurre

con los manuales de funciones.
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2. Valorar la informacion integral de los empleos, de acuerdo con la estructura de los

empleos tipo y de los cuadros funcionales, para ponderar las decisiones institucio-

nales frente a las capacidades del talento humano con que cuenta la entidad.

La siguiente tabla describe el ciclo de insumos, productos y actividades que deben se-

guir las unidades de personal para realizar la planeacién de la gestion del talento humano.

Tabla 3.

Ciclo de insumos, actividades y productos del subsistema de planificacion

Plan estratégico institucional
(Planeacion institucional (Pl). Mision,
vision, objetivo y metas institucionales
para el periodo correspondiente.

Analiza los requerimientos del Pl
frente a la composicion de su planta,
no solo en términos de nimero de
personas, sino también en términos
de capacidades requeridas para el
logro de las metas institucionales.

La entidad realiza plan de prevision
del talento humano de acuerdo
con los resultados del analisis. Para
ello se apoya en los lineamientos

y metodologias especificas
asociados a cada subsistema de
gestion del talento humano.

Catdlogo de empleos tipo
(DAFP)

La unidad de personal analiza la
informacién de la planta actual, los
requerimientos de empleos tipo
planta que se derivan del Ply la
compara con el catdlogo del DAFP.

Catélogo de cuadros funcionales
(DAFP)

La unidad de personal analiza la
informacion de la planta actual, los
requerimientos de empleos tipo
planta que se derivan del Ply la
compara con el catédlogo del DAFP.

Como resultado del anélisis
de empleos tipo y cuadros
funcionales, la entidad realiza
el plan anual de vacantes.

Lineamientos metodolégicos para
realizar la planificacion de la GTH.

La entidad revisa lineamientos
del DAFP que permitan orientar
la planificacién institucional.

La entidad realiza su documento
final de planeacion institucional
que cumpla con los pardmetros del
DAFP, y ademas vincule los planes
mencionados anteriormente.

Fuente: Equipo Proyecto Competencias ESAP, 2017
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Gréfico 3.
Esquema general del subsistema de planificacion

Proporciona informacion sobre necesidades de personal
para que se proyecte certificacion

vy COMITE OPERATIVO ¢

DAFP ESAP CNSC

Reportar planeacién Capacita a las entidades sobre
en el sistema de informacion las metodologias de planeacion
\ 4

Unidades de personal

Proporciona catalogo de Empleos tipo

Planificacién estratégica
institucional
Y
A\ 4 Planificacién estratégica
del talento humano
Y Y
Plan de prevision
Plan anual de vacantes
del talento humano
= Vacantes temporales Se alimenta de = Ingreso
= Vacantes permanentes la planeacién = Permanencia
reali = Retiro
A IZfida en A
cada subsistema
=
—I

Las entidades organizan los planes teniendo en cuenta cuadros funcionales

Fuente: Equipo Proyecto Competencias ESAP, 2017

- Pasos para incorporar los ET y los CF al

subsistema de planificacion

Paso 1.

La funcién publica pone a disposicidn de las entidades pblicas los ET y los cuadros funcionales
que se encuentran disponibles en el sistema de informacion en forma de catdlogos claramente nomina-
dos y organizados por unidad organizacional.
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Paso 2.

(ada entidad realiza la verificacion de los requerimientos de empleos relacionados con las nove-
dades de su planta (reestructuraciones, necesidades identificadas en el plan estratégico institucional) y
busca estos empleos dentro del catdlogo.

Paso 3.

Con esta informacion realiza el plan anual de vacantes y el plan de prevision de recursos huma-
nos, este liltimo vincula todos los subsistemas de gestidn del talento humano. En estos planes se hacen
explicitos los ET y los CF que se atenderdn en cada vigencia sequin las necesidades y actividades que
detecte y programe cada subsistema del SGTHxCL.

Paso 4.

La entidad reporta esta informacion al DAFP que revierte la informacidn de su propia gestion
como ente rector del empleo ptiblico y reporta la informacion del plan anual de vacantes a la C(NSC para
que esta realice su programacidn de certificaciones de CL, ET y concursos de mérito.

1.2. Organizacion del trabajo

Planificacién

Organizacién . . .
*Retribuciéon monetaria y
no monetaria

del Gesti6n del Gesti6n
Trabajo Empleo R del la
— - Compensacién

-

Gestion del

y carrera
ndividual y
Desarrollo

ePlanes de desarrollo

- Evaluacion y W
PAl  Certificacion de J
Competencias
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Propuesta de como llevar los cuadros funcionales y empleos tipo al
subsistema de organizacion del trabajo mediante laestructuracion

de un manual basado en cuadros funcionales de empleos tipo por
competencias laborales para una unidad organizacional.
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Contexto y alcance del subsistema de organizacion del trabajo

El subsistema de organizacién del trabajo se soporta en el manual especifico de funcio-

nes y competencias laborales, el cual es una herramienta de gestién de talento humano que

permite “establecer las funciones y competencias laborales de los empleados que conforman

la planta de personal de las instituciones publicas, asi como los requerimientos de conocimien-

to, experiencia y demas competencias exigidas para el desempeno de estos” (DAFP, 2015).

La transicion para la actualizacién de los anteriores manuales de funciones a los basados

en cuadros funcionales de empleos tipo por competencias laborales se presenta en el siguien-

te grafico:

Grafico 4.

Ciclo del proceso insumos, actividades y productos para la transicion al manual basado en cuadros

funcionales y empleos tipo por competencias laborales

a
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Fuente: Equipo Proyecto Competencias ESAP, 2017
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\% Pasos para la elaboracion del manual
basado en CF de ET por competencias laborales

Consulte los insumos para la elaboracién de cuadros funcionales.

Determine los empleos tipo para su entidad de acuerdo segun la estructura

interna.

Adopte los empleos tipo para su entidad.

Elabore un cuadro funcional para cada area o proceso de su entidad.

Organice los insumos para la estructuracion del manual.

Informe a la Funcién Publica de ajustes a los ET para que sean actualizados.

Paso 1.
Consulta de insumos para la elaboracion de cuadros funcionales

La propuesta de actualizacién del Manual especifico de funciones y de competencias la-
borales, que actualmente las entidades lo establecen o modifican segun la guia definida por el
DAFP en el 2014, al manual basado en cuadros funcionales de empleos tipo por competencias
laborales para una unidad organizacional, propuesta 2017, requiere de unos insumos como las
NCL y empleos tipo, los cuales se deben suministrar mediante un sistema de informacién que
administre la Funcion Publica. En caso tal de que no encuentre los insumos necesarios para su
entidad, debe requerirlos y participar en la construccion si es necesario, pues estos insumos
son estandares.

Paso 2.
Determine los empleos tipo para su entidad de acuerdo con la estructura interna
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Gréfico 5.
Ejemplo de estructura interna para identificar empleos tipo

Gerencia
1er Nivel

__________________ e e el ET de Nivel
i T Directivo
Dependencia A 4 Dependencia Y Asesor
. Macroproceso 1 /i X Macroproceso 2 ‘Jf

' '
e ecoccoccccs s eccccccccoccoccococccdosccccccsccccccccae

........ 2do Nivel
{ Dependencia 1 R Dependencia 2 1 i Dependencia 3 ki Dependencia 4 1 ET de Nivel
t proceso 1 " proceso 2 y t proceso 3 13 proceso 4 1 Profesional
mmmmmmemmnnnnee! e P B TR S Técnico

Subproceso 1

Dependencia 2 . Dependencia 3
Subproceso 1 - Subproceso 1

Dependencia 4
Subproceso 1 3er Nivel

ET de Nivel

Dependencia 1 Dependencia 2 . Dependencia 4 A;Csig:c?al
Subproceso 2 Subproceso 2 Subproceso 12
. Dependencia 1
Subproceso 3 v

¢ Que perdil y funciones cumplen
en esta dependencia para ese

proceso? de acuerdo a eso
identifique el empleo tipo

Fuente: Equipo Proyecto Competencias ESAP, 2017

)
s [ Dependencia 1 ]

Paso 3.

Adopte los empleos tipo para su entidad

En la variable identificacion del empleo diligencie los siguientes campos seleccionados:
Tabla 4.

Variable identificacion del empleo del formato disefio de empleo y perfil ocupacional tipo por
competencias laborales

I. IDENTIFICACION DEL EMPLEO
Nivel jerdrquico Profesional
Denominacién empleo tipo o rol Profesional de gestion de talento humano CIUO (2423)
Codigo ET.SPGTH.P02 Grado 1-24
No. de cargos Diligencia la entidad
Dependencia Diligencia la entidad
Cargo del Jefe Inmediato Diligencia la entidad

Fuente: Equipo Proyecto Competencias ESAP, 2017

No. de cargos: realice un estudio de cargos si lo requiere su entidad con base en los
lineamientos de la Funcion Publica o identifique los empleos que actualmente realizan el em-
pleo tipo.

Dependencia y cargo jefe: los determina segun la estructura interna de la entidad.
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Tener en cuenta los componentes del disefio del empleo y perfil ocupacional tipo por
competencias laborales.

Gréfico 6.
Componentes del disefio del empleo y perfil ocupacional

Identificacidon del empleo

Nivel jerdrquico

Denominacion empleo tipo o rol
No. de cargos / Grado
Dependencia

Cargo del jefe inmediato

Area o proceso especifico

Propésito principal de | empleo
Verbo+ Objeto+ Conector+ Condicion

Dimension del empleo

Procesos por los que responde

Procesos en los que interviene

Autonomias

Relaciones externas

Comités/ Rol

Recursos a cargo

Capital humano a cargo: directo - indirecto

Riesgos : laborales - ocupacionales - publicos - Otros

Competencias laborales del area
o proceso especifico

Area Cédigo Nombre Actividades | Competencias
0 Proceso norma norma clave especificas comportamentales

Competencias laborales de otra area o proceso

Area Cédigo Nombre Actividades | Competencias
0 Proceso norma norma clave especificas comportamentales

Criterios de desempeiio especificos y generales del empleo

Se relacionan los criterios de desempero especificos y generales de las NCL de |
area y de otras dreas que aplican al empleo, agrupados por similitud y frecuencia
de los mismos.
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Conocimientos esenciales

Demostrar el cumplimiento de los conocimientos esenciales de las NCL que
componen el empleo tipo clasificados por grupos de saberes y frecuencia
de los mismos.

Competencias comportamentales

L Comunes L Denive\jerérquicoJ

Requisitos de estudio y formacién

Educacion

Formacion

Experiencia

Equivalencia alternativa: experiencia / Educacion
Certificaciones NCL

Certificaciones ET

Certificaciones competencias comportamentales

Resultados esperados

El cumplimiento de metas y compromisos u ob ligaciones definidos por la
entidad para el empleo. las evidencias de las normas de competencia laboral
que aplican al empleo y los indicadores conductuales de las competencias
comportamentales .

Resultados esperados

L EN MOVILIDAD HORIZONTAL O VERTICAL J

Denominacion NCLSP del 4rea o ,
Interno/ externo . NCLSP de otras dreas o procesos
empleo proceso especifico

Fuente: Equipo Proyecto Competencias ESAP, 2017

Paso 4.

Elabore un cuadro funcional para cada drea o proceso de su entidad

Cuando ya se tienen los empleos tipo es momento de organizarlos a través de cuadros
funcionales integrados por familias de empleo, entendidas estas ultimas como familias fun-
cionales, que para Gonzalez (2006), son un instrumento de gestién del empleo que permiten
construir estructuras ordenadas de ocupaciones, como componente de la organizacién del
trabajo.




Sistema de Gestion del Talento Humano por Competencias Laborales

en el Sector Publico Colombiano

Grafico 7.

Proceso de construccién de los cuadros funcionales

Y

Ubicar las competencias de
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i |
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aracterizacion del cuadro
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No

cumple Cumple

Verillcar cuadros
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Estructura Cuadro
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Realizar el analisis
comparativo de las
dimension

Fuente: Equipo Proyecto Competencias, 2017
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Y

Delnir criterios de
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v

Para conocer el detalle del proceso a sequir parala construccion
de los empleos tipo dirijase a la “Metodologia para elaborar
empleos tipo y cuadros funcionales — Propuesta’
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Tabla 5.
Formato cuadros funcionales por familias

NIVELES EMPLEOS ~ PROPOSITO MOVILIDAD MOVILIDAD
JERARQUICOS TIPO DEL EMPLEO HORIZONTAL VERTICAL

CORTO MEDIANO LARGO CORTO MEDIANO LARGO

DIRECTIVO
ASESOR

PROFESIONAL
TECNICO

ASISTENTE

Fuente: Equipo Proyecto Competencias, 2017

Paso 5.

Organice los insumos para la estructuracion del manual

Organice la ficha del cuadro funcional de cada drea o proceso con las fichas de cada
empleo tipo adoptado para la entidad que contiene el cuadro.

Gréfico 8.
Ejemplo de organizacién de los insumos para la estructuracion del manual

CUADRO FUNCIONAL DEL
AREA O PROCESO 1
=
—

=

CUADRO FUNCIONAL DEL
AREA O PROCESO 2
=
—

=

CUADRO FUNCIONAL DEL
AREA O PROCESO 3
=
—

ET NIVEL ETNIVEL ET NIVEL ET NIVEL ET NIVEL
DIRECTIVO ASESOR  PROFESIONAL  TECNICO ASESOR

ET NIVEL ET NIVEL ET NIVEL ET NIVEL ET NIVEL
DIRECTIVO ASESOR  PROFESIONAL  TECNICO ASESOR

ET NIVEL ET NIVEL ET NIVEL ET NIVEL ET NIVEL
DIRECTIVO ASESOR  PROFESIONAL  TECNICO ASESOR Fuente: qu.“po PrOyeCtO Competencias, 2017
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Paso 6.

Estructure el manual basado en cuadros funcionales de empleos tipo por competencias laborales.

El manual basado en cuadros funcionales de empleos tipo por competencias laborales
esta estructurado a partir de insumos que se deben actualizar, y son las entidades a través
de Gestion del Talento Humano las que deben reportar los ajustes o construccién de nuevos
empleos tipo.

Gréfico 9.
Componentes del manual

|  Cuadro Funcional del 4rea o proceso ( familia funcional) |

~~ Nivel jerarquico Jﬁ Empleos Tipo J @Proposnodel ETJ

Corresponde al
nivel definido
para los ET de un
determinado
nivel.

. Nomenclaturay :
- denominacién de ; Corresponde a la
los ET que ; : razéon de ser del ET
conforman el CF.

<€an

LMoviIidad HorizontaU Movilidad Vertical J

-- g

Corto - Mediano
- Largo
Moverse a un ET
diferente del
mismo nivel
jerdrquico.

Corto - Mediano
- Largo
Moverse a un ET
de diferente nivel
jerarquico.

Fuente: Equipo Proyecto Competencias 2017

Paso 7.
Informe a la Funcion Publica de ajustes a los ET para que sean actualizados en el manual
yen el sistema.
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1.3. Gestion del empleo

Organizacién
del Gestion del
Empleo

Gestion del
Desarrollo

Gestién de las Rela nes Humanas y Sociales
Evaluacion y W&

Certificacion de
Competencias

Propuesta de céomo llevar los cuadros funcionales y empleos
tipo al subsistema de gestion del empleo mediante la
estructuracion de la propuestaque permita mapearlas demandas
y requerimientos de talento humano, institucionales y del sector,
vy las posibilidades de movilidad de los servidores publicos.
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Contexto y alcance del subsistema de gestiéon del empleo

El subsistema de gestion del empleo dentro del sistema de GTHxCL se sustenta en la
Ley 909 de 2004 por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la carrera ad-
ministrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones. Se parte del siguiente concepto:
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EMPLEO PUBLICO es el conjunto de funciones, tareas y
responsabilidades que se asignan a una persona, y las
competencias requeridas para llevarlas a cabo, con el propdsito
de satisfacer el cumplimiento de los planes de desarrollo y de
los fines del Estado.

Dicho concepto se complementa en la Ley 909 de 2004 con el postulado “el empleo
publico es la base de la estructura de la funcién publica”.

El nodo de implementacién de gestién del empleo tipo responde principalmente a
aquellos momentos a través de los cuales se desenvuelve la vida laboral del servidor publico.
Siguiendo el esquema general del sistema, los tres momentos se concretan asi:

Gréfico 10.
Gestion del empleo. Tres momentos de la vida laboral
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Fuente: Equipo Proyecto Competencias ESAP, 2017




Guia para la implementacion del sistema de gestion de talento humano basado en cuadros funcionales de empleos tipo por competencias laborales -Propuesta-

Para hablar de un proceso de implementacion de gestion del empleo es necesario di-
ferenciar las formas del empleo publico. Es preciso aclarar que la propuesta solo interviene los
casos del empleo donde se ingresa por concurso de méritos o carrera administrativa, y no
aplica en otros que quedan a potestad de nominador de la entidad, quien tiene la libertad
de ingresar personal por criterios de mérito, sin surtir proceso de concurso, pero en las que el
nominador tiene en cuenta condiciones de confianza, experiencia o capacidad para abordar
las funciones del empleo o empleos de libre nombramiento y remocién. Estos se llaman
nombramientos ordinarios.

Gréfico 11.
Ciclo de insumos, actividades y productos del subsistema de gestion del empleo
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Fuente: Equipo Proyecto Competencias ESAP, 2017

Momento 1. Ingreso a cargos de carrera administrativa

Elingreso marca el momento de la entrada de la persona al servicio publico en una entidad. En
este momento se desarrollan todas las acciones y procesos administrativos de:

«  Seleccién de candidatos para ocupar vacantes teniendo en cuenta las diferentes formas
de vinculacién que se establecen en la norma conforme a la naturaleza de los empleos.
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Induccién a nuevas personas para asegurar que se adapten a las funciones propias de su
empleoy a la cultura organizacional.

Pasos para implementar el ingreso (incluye
\,% seleccion e induccion con base en empleos tipo)

Paso 1.
Establecer las vacantes de empleos tipo por drea proceso sequin los planes de vacantes y los de
prevision de talento humano .

Paso 2.
Configurar un banco de postulantes a empleos tipo, ubicados en los cuadros funcionales.

Paso 3.
Convocar a candidatos que cumplen con los perfiles de los empleos tipo.

Paso 4.
Realizar concursos de mérito para seleccion de empleos tipo.

Paso 5.

Seleccionar candidatos que cumplen con la totalidad de los requerimientos del perfil del em-
pleo tipo que entrarian en el proceso de vinculacion automdticamente. En caso de que no se presenten
candidatos que registren el cumplimiento total, se podrdn preseleccionar los que poseen o cumplen con
la mayor cantidad de componentes del perfil del empleo tipo, y con ellos establecer un acuerdo para
desarrollar u obtener los requisitos y competencias faltantes, que siendo estos logrados y certificados,
podrdn ser vinculados.

Paso 6.

Realizar trdmite técnico - administrativo para el nombramiento (vinculacion).

En este paso se plantea seguir el procedimiento establecido que se presenta en el si-
guiente grafico:
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Grafico 12.

Procedimiento vinculacion a carrera administrativa ~> INSCRIPCION
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Fuente: Equipo Proyecto Competencias ESAP, 2017

Paso 7.
Acordar el plan de desarrollo de las competencias, cumplimiento de requisitos o requerimientos
faltantes, en caso de que el seleccionado y vinculado no los posea en su totalidad.

Paso 8.

Realizar el proceso de induccién (DAFP 2017), como primer acercamiento a la entidad, brindando
informacidn sobre aspectos institucionales relacionados con las funciones y responsabilidades, deberes
y derechos, régimen de incompatibilidades, factores de riesgo propios de la entidad y los especificos de
su empleo, entre otros.

Momento 2. Movilidad

La “movilidad” se refiere a todas las rutas de desempeio laboral que pueden tomar los
servidores publicos desde el momento en que ingresan al servicio publico hasta cuando se
desvinculen del mismo. Las rutas de cambio y mejora a las que puede optar un servidor publi-
co son en dos vias: una horizontal y otra vertical ascendente.

La movilidad estd sujeta a las vacantes que se produzcan, ya sea porque son creadas o
porque quedan desprovistas en razén a ascensos, retiros, comisiones, entre otros factores.
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Movilidad horizontal
Es aquella que corresponde a desplazamientos en empleos tipo del mismo nivel, en
condiciones similares de desempeno, autonomia y responsabilidad.

La movilidad horizontal se puede dar bajo algunas circunstancias claramente definidas,
si esta desde la perspectiva de los empleos tipo y los cuadros funcionales, asi:

Tabla 6.
Opciones de movilidad horizontal

Opciones Nivel jerdrquico Area proceso Institucion

A Igual Igual Igual

B Igual Distinta Igual
Igual Igual Diferente
Igual Diferente Diferente

Fuente: Equipo Proyecto Competencias 2017

Todas estas opciones son faciles de analizar y visualizar cuando estan propuestas desde
una estructura como son los cuadros funcionales, en los que se ubican con claridad en las in-
tersecciones los empleos tipo asimilados y agrupados en familias o campos.

De esta manera se concretan las opciones de traslado entre areas proceso, areas orga-
nizacionales y dependencias dentro de un mismo nivel jerdrquico. En el mapa integrado de
todos los cuadros funcionales de las areas proceso, seran multiples las opciones de movilidad,
y si se amplia la mirada al cotejo de mapas entre instituciones de caracter nacional e interna-
cional, se potencia exponencialmente la oportunidad de movilidad de los servidores publicos,
con base en los estandares de ET.

Movilidad vertical

Cuando hablamos de movilidad vertical, es de suponer de inmediato que siempre es
en ascenso, y que sugiere una posibilidad de mejora, y no solo de desplazamiento. Incluye
los subsecuentes incrementos salariales, cambio de posicién y de empleo o cargo de un nivel
jerarquico a otro.

La movilidad vertical implica que el servidor publico requiere mas alto grado de exi-
gencia y complejidad para el desempefo en un perfil de empleo tipo de un nivel jerarquico
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superior. De igual manera, esta sujeta a las vacantes que se produzcan, ya sea por la creacién
de nuevos empleos, por retiros, encargos, comisiones, ascensos o cualquier factor que deje
descubiertos y desprovistos los empleos.

Pasos para la movilidad en cuadros

\‘ funcionales de empleos tipo

Paso 1.

Establecer las rutas de desplazamiento (horizontal) o ascenso (vertical) institucionales, interins-
titucionales nacionales y en lo posible internacionales, marcadas por los

“em e estimulo” (empleos de oportunidad) que ofrecen los cuadros funcionales.

Graéfico 13.
Ejemplo de una ruta de movilidad horizontal y vertical
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Fuente: Equipo Proyecto Competencias ESAP, 2017
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Paso 2.
Identificar las posibles rutas de movilidad del empleo tipo a proveer.

Paso 3.

Definir los procesos de informacion sobre empleos tipo a los que pueden optar y estdn en proceso
de provision, si es el caso, de una necesidad institucional. i es la aspiracion de un candidato, este debe
tener acceso a informacion para ubicar la ruta o las rutas virtuosas, o sea aquellas que tienen mds ven-
tajas para su movilidad y proyeccion laboral. Las rutas deben ser un apoyo para establecer planes de
carrera.

Paso 4.

Programar procesos de reinduccidn, para reforzar periédicamente en el servidor ptiblico conoci-
mientos claves de la organizacion, el entorno laboral y cambios importantes que se estén dando en la
entidad. Esta actividad deberd realizarse a lo largo de la vida laboral y especialmente en los momentos
en que se produzca la movilidad.

Para conocer el detalle del proceso movilidad de los empleos
tipo a través de cuadros funcionales, dirijase a la "Metodologia
para elaborar empleos tipo y cuadros funcionales — Propuesta’.

77

La “desvinculacion” o el retiro del servicio que corresponde a la culminacién del ciclo

Momento 3. Desvinculacion

laboral del servidor dentro de la entidad, obedece a causales tales como: renuncia, pension de
jubilacion, declaratoria de insubsistencia cuando aplique, o por resultado no satisfactorio en la
evaluacion del desempeno, invalidez absoluta, edad de retiro forzoso, destitucién, entre otras.

Las causales de retiro en los empleos tipo son aquellas en las que el factor que determi-
na su produccién esta relacionado con el desempefrio, y se establece a través de la evaluacion
de cumplimiento o logro. Solamente entonces se analiza la desvinculacion en los casos de
destitucion o insubsistencia.
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\% Pasos para la desvinculacion basada en
empleos tipo

Paso 1.
Determinar si son causales de destistucion e insubsistencia el incumplimiento en los desemperios,

productos y competencias comportamentales que se relacionan con el empleo tipo en el que se encuen-
tre nombrado el servidor piblico.

Paso 2.
Establecer un acuerdo de mejora, como recurso de oportunidad de solucion.

Paso 3.
Producir el acto administrativo respectivo de destitucion o insubsistencia si no se presentan res-

puestas a los requerimientos o mejora en los desemperios.

Finalmente, en casos en que se requiera readaptacién laboral del talento humano des-
vinculado, se plantea que también se relacione con los empleos tipo vigentes y de acuerdo a
la movilidad de ellos en los cuadros funcionales.
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14. Gestion del rendimiento
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Propuesta de cémo llevar los cuadros funcionales y empleos tipo al
subsistema de gestion del rendimiento mediante la propuesta de

evaluacion del desempefio.

Contexto y alcance del subsistema de gestion del rendimiento

El subsistema de gestion del rendimiento contiene los siguientes procesos o actividades
sobre los cuales se desarrollara y describiran las actividades necesarias para implementar los

empleos tipo y cuadros funcionales:
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Gréfico 14.
Subsistema gestion del rendimiento - Procesos y actividades
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Fuente: adaptado de Longo con informacién de la CNSCy del DAFP. Proyecto Competencias 2017

Evaluacion del desempeio por competencias laborales

Las evaluaciones de desempeno - en la mayoria de los casos - usan criterios estandar
para evaluar el desempeiio del individuo. Los que comuUnmente se usan son los resultados
logrados, que incluyen objetivos de desempefio especificos. Las competencias y habilidades
técnicas también se usan ampliamente, mientras que las habilidades de liderazgo y gerencia-
les son factores en la evaluacién de los gerentes (OCDE, 2005).

Diferencias entre evaluacion de competencias y evaluacidn de desempefio. La
primera permite verificar si se poseen las competencias laborales, y la sequnda
hace posible valorar el actuar y los logros de las personas en el desarrollo de su
trabajo frente a los retos y metas establecidas. Podriamos decir que se evalta
el desemperio del trabajador al poner en juego las competencias para realizar
las funciones y cumplir con los resultados propuestos y esperados en su trabajo.
La conjuncién de estas dos evaluaciones es definitiva para la gestion =~
rendimiento.

Para la evaluaciéon de desempefio por competencias se vinculan lo funcional y compor-
tamental, precisando lo que las personas hacen en el trabajo y las competencias necesarias
para realizarlo exitosamente. Esta concepcion se refleja en cada una de las normas de com-
petencia del sector publico colombiano (NCLSP) y se plasma en los empleos tipo y cuadros
funcionales.
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La evaluacion de desempenio referenciada en el Decreto 1083 de 2015 se presenta en el
siguiente gréfico:

Grafico 15.
Evaluacion de desempeno
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Los cuadros funcionales y empleos tipo fortalecen el sistema al
integrarse con los siquientes elementos esenciales, ya implementados
por la CNSC y por el DAFP (acuerdos de gestidn para gerentes ptiblicos).
En el ciclo de evaluacidn, considerando la planificacion estratégica en el
dmbito publico como un instrumento que ayuda al establecimiento de
prioridades, objetivos y estrategias; y como apoyo a la definicion de los
recursos que se requieren para lograr los resultados esperados.
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Las entradas, actividades y salidas de la gestién del rendimiento se describen en la si-

guiente tabla:

El subsistema de gestion del rendimiento tiene al interior dos subnodos:
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Subnodo 1. Planificacion de la evaluacion

Para la planificacién de la evaluaciéon de los servidores publicos a partir de cuadros fun-
cionales de empleos tipo por competencias laborales se da respuesta en buena parte a lo
planteado por la OCDE en el capitulo 5 del documento Colombia: La implementacién del buen
gobierno, y en particular los que tienen relacién con el desempefio.

Gréfico 16.
Ciclo de entradas, actividades y salidas del subsistema de gestion del rendimiento
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Fuente: Equipo Proyecto Competencias ESAP, 2017

egun el DAFP (2017), a partir de los lineamientos de la
estrategia transversal de buen gobierno, las entidades deben
definir acciones sectoriales acordes con el plan de gobierno y
el Plan Nacional de Desarrollo, las cuales serdn implementadas
a través de planes estratégicos sectoriales, planes estratégicos

L institucionales y el plan de accién anual. , ’

Ahora bien, los empleos tipo y cuadros funcionales al involucrar los resultados espera-
dos, las metas y objetivos de la entidad, definen criterios esenciales para la gestién del desem-
peno porque determinan que se establezca la evaluacion segun los objetivos de cada organi-
zacién, acompanada del informe periddico del desempefio y la correspondiente rendicién de
cuentas por parte de la gerencia. En efecto, la Ley 909 de 2004 y el Acuerdo del CNSC 565 de
2016 determinan que las evaluaciones de desempefo deben hacerse para todos los servido-
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res publicos de carrera; tema que buscé vincular la evaluacién de desempeno individual de los
empleados con la evaluacion del drea funcional y de la entidad.

En su componente estratégico, la planeaciéon contempla la misién de cada entidad, su
vision, los objetivos, las metas cuatrienales, los indicadores, las estrategias, los programas, ac-
cionesy productos. A partir del componente estratégico, las entidades definen las actividades,
productos e indicadores a seguir, en el plazo de un afo, para el cumplimiento de las metas
cuatrienales fijadas.

Adicionalmente, como la define el DAFP (2017), para la formulacion de los planes es
necesario tener en cuenta las cinco politicas de desarrollo administrativo: gestién misional y
de gobierno; transparencia, participacién y servicio al ciudadano; gestion del talento humano;
eficiencia administrativa; gestion financiera, las cuales permiten enmarcar el quehacer misio-
nal y de apoyo, tomando como referentes las metas de gobierno establecidas en el Plan Na-
cional de Desarrollo, las competencias normativas asignadas a cada entidad y el marco fiscal,
al igual que los resultados de la evaluacion del ejercicio de planeacion del periodo anterior.

El monitoreo, evaluacion y control de los resultados institucionales y sectoriales regis-
trados en el formulario Unico reporte de avances de la gestion, se adelanta a través del modelo
estandar de control interno y del sistema de seguimiento a metas de Gobierno, administrado
por la Funcién Publica y el Departamento Nacional de Planeacion, respectivamente. Por lo
anterior, para la gestién del rendimiento el despliegue del plan estratégico se debera llevar a
los cuadros funcionales y empleos tipo en relacién con la evaluacién de desempeiio por com-
petencias laborales, como se describe en la siguiente grafica.

Grafico 17.
Despliegue del plan estratégico a los cuadros funcionales y empleos tipo
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Fuente: Equipo Proyecto Competencias, 2017
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Acciones especificas para implementar gestion del rendimiento basada en em-
pleos tipo y cuadros funcionales por competencias laborales

Los criterios de analisis qué mantener, cambiar ', transformar 2 e incluir se presentan gra-
ficamente en este punto para facilitar su comprensién, y en las tablas, las acciones especificas
para implementar la gestién del rendimiento basada en empleos tipo y cuadros funcionales
por competencias laborales (funcionales y comportamentales) segun el siguiente diagrama
general, que posteriormente se detallara por cada fase identificando los principales cambios o
acciones a implementar en las siguientes actividades de la evaluacién del desempefio actual-
mente aplicada.

Graéfico 18.
Actividades de evaluacién de desempefio con cambios por la implementacion de empleos tipo y
cuadros funcionales
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Fuente Elaboracion Proyecto Competencias ESAP, 2017

1. El cambio es entendido como quitar lo que hay, y poner algo diferente.

2. La concepcion de transformar es dejar algo de lo que se presenta, y cambiar algo de eso mismo que se indica.
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\% Pasos de planificacion del proceso de
evaluacion del desempeio
Paso 1.
Definir responsabilidades para la planificacin de la EDL.

Paso 2.

Establecer planes de sensibilizacidn. Se deben tener en cuenta como informacion de entrada los
resultados esperados de la entidad, las guias y metodologias para EDL, los planes de compensacion pre-
vistos sequin desemperio esperado, los empleos tipo disefiados y los cuadros funcionales de empleos tipo.

Paso 3.

Establecer planes de capacitacidn y proyectos considerando la estructura y contenidos de los em-
pleos tipo disefiados y los cuadros funcionales de empleos tipo, especialmente los criterios de desempe-
fio y las competencias laborales (que incluyen las competencias comportamentales) y su importancia a
la hora de concertar compromisos laborales y acuerdos de gestion, ademds de reforzar el de aprendizaje
en equipo sobre los procesos de EDL y los de gestion del conocimiento en la evaluacion del desempefio
por competencias laborales.

Paso 4.

Determinar las metas institucionales a desplegar en cuadros funcionales y empleos tipo. Tener en
cuenta para el despliegue el Plan Nacional de Desarrollo, los planes operativos anuales, los resultados
esperados por dreas - procesos para alinear los compromisos laborales y acuerdos de gestidn, en corres-
pondencia con los criterios de desemperio que se establecen en los cuadros funcionales por drea-proce-
s0s y los resultados esperados que se definen en los empleos tipo. Garantizar una correcta alineacion, y
correspondencia anterior, es el concepto esencial para implementacion adecuada de la EDL con base en
los cuadros funcionales de empleos tipo.

Paso 5.

Establecer mecanismos que garanticen la participacion de funcionarios en el proceso de estructuracién
de los planes de la entidad, y mecanismos de divulgacion que permitan un sequimiento permanente a la ges-
tion. En esta fase es importante disponer de informacion de avance en el cumplimiento de las metas de las
dreas- proceso y de la entidad presentada por la oficina de planeacion para cotejar el rendimiento individual y
frente al desempefio de las dependencias.
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Paso 6.

\dentificar disponibilidad y actualizacidn de los empleos tipo sequin las NCLS oficiales aplicables,
asi como la informacion sobre las metodologias de evaluacion y certificacién de competencias con los
criterios de desemperio normalmente aplicados y su consideracion para las competencias que se preten-
den evaluar de cada servidor publico frente al estdndar.

\,Q Pasos para la preparacion del proceso de
evaluacion

Paso 1.
Adoptar el sistema tipo de EDL.

Paso 2.
Conocer y divulgar las normas, guias de evaluacion, cuadros funcionales y empleos tipo.

Paso 3.
Conformar comisiones evaluadoras.

Paso 4.
Divulgar las metas por dreas o dependencias.

Paso 5.
Capacitar a los evaluadores y evaluados en el proceso de EDL.

Paso 6.
Conocer el manual de funciones por empleos tipo y cuadros funcionales por
competenciaslaborales.

Paso 7.
Identificar la contribucidn del servidor ptblico a las metas institucionales desde el marco de ac-

cion del empleo tipo y los cuadros funcionales.
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Concertacion de compromisos laborales y acuerdos de gestion

Las actividades que se mantiene, cambian, se transforman y se incluyen en la concerta-
cién de compromisos laborales y competencias comportamentales se describen en la siguien-
te grafica:

Graéfico 19.
Concertacion de compromisos laborales y competencias comportamentales

¢

MANTENER

Establecimiento de
compromisos
en la evaluacion

Componentes de la
evaluacion

Fases del acuerdo degestion
tacion

[~ /compromisos: concertacion | >  Metasinstitucionales

Resultados de gestion

—» formalizacion =» esperados.

NCLs delempleo tipo

# de normas de
. de competencia
»
omportamental
por evaluar

—>» seguimiento “~»  Portafolio de evidencias

(Y evaluacién

Fuente: Elaboracion Proyecto Competencias ESAP, 2017

\‘ Pasos para la concertacion de compromisos
laborales y acuerdos de gestion

Paso 1.

Concertacidn de compromisos laborales asociados con cada NCL. Identificar productos, servicios
0 resultados esperados que sean realizables, medibles, cuantificables, alcanzables, realizables, demos-
trables y verificables segtin cada NCL del empleo tipo. Establecer tiempo, modo y lugar, y determinar
cantidad y calidad seqtin sea el caso.
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Paso 2.

Dar a conocer las competencias comportamentales y establecer aquellas a evaluar (qué compe-
tencias requiere desarrollar el servidor para cumplir sus compromisos, asi como generar valor agregado
ala gestion de la entidad).

Evaluacion y seguimiento al desempeiio

El contacto en el escenario de trabajo ha de estar mediado por los elementos facilita-
dores recomendados en el eje generador de estas acciones, han de registrarse igualmente las
condiciones en que se realiza tal contacto, y ha de darse la respectiva realimentacién o reco-
nocimiento para registrarlo y generar los reportes o actas a que haya lugar. En todo caso, la
entidad debe facilitar los instrumentos y herramientas necesarias para que el servidor pueda
cumplir con los objetivos concertados.

Las actividades que se mantienen, cambian, se transforman y se incluyen en la evalua-
cién y seguimiento al desempenio se describen en el siguiente grafico:

Gréfico 20.
Actividades que se mantienen, cambian, se transforman y se incluyen en la evaluacion y
seguimiento al desempefio

los periodos establecidos
para ello, con el

/_ seguiminento a planeacién
institucional.
Momento de

encuentro

de verdad
en la evaluacion.

Certificacion acreditada

- \@> INCLUIR de competencis laborales

segun empleos tipa

Fuente: Elaboracion Proyecto Competencias ESAP, 2017

El seguimiento y monitoreo es una etapa critica en un sistema de gestién del rendimien-
to o evaluacion del desempenio laboral, pero también la mejor forma de evitar sorpresas ante
la presencia de un imprevisto o perturbador del alcance de compromisos. Si bien estan plan-
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teados en los lineamientos los momentos o etapas del seguimiento, hay que verificar perma-
nentemente avances de compromisos y compararlos con planes de trabajo establecidos; ello
requiere registro en los portafolios de evidencias y reportar incidentes, entre otros aspectos.
Para garantizar un resultado efectivo en el drea o proceso, el evaluador debe:

« Monitorear en forma permanente y sistematica.
- Establecer objetivos frente a resultados.
- Verificar el cumplimiento de compromisos por las partes, calidad y cantidad
« de los entregables.
« Evaluar el cumplimiento de criterios de desempefo generales que aparecen
en las NCL.
+ Hacer seguimiento a la permanencia o no en las actividades correspondientes a

sus responsabilidades.

Revisar el cumplimiento de plazos de la normatividad de la gestion.

1.5. Gestion del desarrollo

*Planes estratégicos
«Planes de previsién de
recursos humanos

«Retribucién monetaria y

Gestion del Gestion del Gestion no monetaria

Empleo Rendimiento del la
. Compensacién

«Evaluacién e L-
) + «Promocion y carrera
Gestion del « Aprendizaje individual y
Desarrollo colectivo
I «Capacitacion
o ePlanes de desarrollo

Gesti6n de las Relaciones Humanas y Sociales

Clima labo nes laborales
P

Valor
Pablico *, Evaluacién y
Certificacion de
Competencias
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Propuesta de cémo llevar los cuadros funcionales y empleos tipo al
subsistema de gestion del desarrollo mediante la incoporacion de
procesos administrativos de talento humano basados en empleos
tipo y cuadros funcionales.

Contexto y alcance del subsistema de gestion del desarrollo

Gréfico 21.
Componentes del subsistema de gestion del desarrollo

* Promocioén y carrera

; Gestion del e Aprendizaje individual y
Desarrollo colectivo

; e Capacitacion

e Planes de desarrollo

Fuente:Proyecto Competencias ESAP 2017

A la luz de los componentes del subsistema de gestion del desarrollo presentados, se
describe el proceso y posteriormente se desarrolla una propuesta que permite ver como se
puede llegar a ellos considerando herramientas y requisitos para su alcance.
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Gréfico 22.
Ciclo de entradas, actividades y salidas del subsistema de gestién del desarrollo
Entradas Actividades Salidas

:
:
Informe de resultado evaluacién del : :
desemperio laboral/acuerdos de gestion " o

de los ET porarea o proceso de la familia @ Promocién y carrera @ Plan de carrera individual.
del cuadro funcional. H .

: : H
” @ Aprendizaje individual y colectivo Plan de desarrollo general
@ Informe de procesos de seleccion. : “plan de mejoramiento.

B
H
Informe de resultados planes de @ Capacitacion
desarrollo anterior . :
T
H
] - @ Planes de desarrollo
@ Cambios organizacionales.
.
:

:
@ Cambios normativos y de politica.

@ Lineamientos PNFC.

Fuente: Equipo Proyecto Competencias ESAP, 2017

Pasos generales para considerar los cuadros

\% funcionales al subsistema de gestion del
desarrollo

Paso 1.

Recibir resultados de la evaluacidn del desemperio por familias funcionales o unidad organiza-
cional seqtin el nimero de cargos de cada ET correspondiente, igualmente a cada cuadro funcional de la
entidad.

Paso 2.

Tomar el consolidado de resultados por familia funcional o unidad organizacional _cuadro fun-
cional_, de acuerdo con la curva forzada para la evaluacion del desemperio/acuerdos de gestidn que se
presenta a continuacion para proponer planes de carrera y planes normales de desarrollo de competen-
cias, 0 de mejora, cuando son necesarios.

Se entregan tantas evaluaciones como numero de empleos tipo hay
registrados en la identificacion del ET de cada CF.

77
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Gréfico 23.
Modelo de entrega consolidado de resultados desemperio y acuerdos de gestion, desde el punto
de vista de metas y competencias

MODELO PARA ENTREGA CONSOLIDADA DE LOS RESULTADOS DE LA EVALUACION DEL
DESEMENO / ACUERDOS DE GESTION POR CUADRO FUNCIONAL - FAMILIA DE ARES O PROCESO

DENOMINACION ET Y PERSONAS
Se prevé un maximo de 10 % que
no alcanza totalmente lo
requerido

DENOMINACION ETY PERSONAS
Se prevé un 5 %

_/

POR DEBAJO
DE LO ESPERADO

Fuente: Equipo Proyecto Competencias 2016

Paso 3.
Recibir planes de carrera individuales propuestos por jefes y servidores publicos por familias fun-
cionales o unidades organizacionales.

Todos los servidores publicos de carrera al los que aplica la
propuesta son considerados para planes de carrera individuales.
Limitaciones:

* Solo pueden crecer quienes tengan desemperios superiores.

* Las necesidades de la organizacion.

77

Van a aprobacién por parte de la Comision Nacional del Servicio Civil los planes de carrera indivi-
duales propuestos.
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De acuerdo con lo establecido en el Plan Nacional de 1

Formacion y Capacitacion.
Paso 5.

Consolida planes de desarrollo de carrera individuales y establece los respectivos planes de desa-
rrollo.

Tabla 7.
Estructura de filtros y requerimientos para participar en planes de carrera individual

FILTROS / HERRAMIENTAS PROCESOS REQUERIMIETOS

L
i
\ /

Ascenso

Elaborado por Equio proyecto competencias ESAP, 2017 a partir de conversatorio con
VictorAlberto Acosta — Gerente de Gestidn del Talento Humano. Empresa de consultoria.
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1

Aqui puede estar el 100% de la gente, pero bajo una evaluacion de desemperio
rigurosa, quizds solo tenga desempeno sobresaliente el 10%. Ellos pueden
transitar por una autopista de tres (3) carriles: el carril de alta velocidad (alto
potencial, 3 a4 arios), el de velocidad media (7 anos) y velocidad baja (10 afios).
Aqui juegan un papel importante el potencial de las personas y las necesidades
de la organizacion.

) 7

Paso 6.
Establece planes de desarrollo para cerrar brechas de desemperio generales, metas y competen-
cias, por familias funcionales o unidades organizacionales.

Se considera que en estos planes estdn, de acuerdo con el consolidado
de la evaluacion rigurosa del desempeno frente al ET, cerca del 90% de
los servidores publicos. La estrategia para el cierre de brechas puede ser
la capacitacion, el entrenamiento, mentoria. Su movilidad estd asociada
a grados, educacion, experiencia, NCL e interés por llegar a un grado
estimulante (puntos rojos) explicados en el documento de “Metodologia
para elaboar CF de ET” La movilidad puede darse a lo largo de sus 20 anos

\ de trabajo. , ,
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Grafico 24.
Modelo de una factible ruta de movilidad de los ET dentro de los cuadros funcionales considerando
niveles jerarquicos, grados, salarios, requisitos de estudio y experiencia y NCL
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Elaborado por equipo Proyecto Competencias ESAP, 2017

Paso 7.
Reporta resultados de desarrollo a jefes, servidores ptblicos y Funcidn Publica.

Alimentar el sistema de informacién con datos que proporciona el
total de la gestion de desarrollo en las entidades.
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1.6. Gestion de la compensacion

«Planes estratégicos
«Planes de prevision de
recursos humanos

Planificacion

3 Gesti6n del Gestion del Gestion no monetaria
Trabajo Empleo Rendimientd del la

— - Compensacién .

+Inc ion «Planificacion .

«Evaluacién =T —

«Desvinculacién
. «Promocién y carrera
Gestion del « Aprendizaje individual y
Desarrollo colectivo
«Capacitacion
ePlanes de desarrollo

Publico *, Evaluacién y
Certificacion de
Competencias

Propuesta de cémo llevar los cuadros funcionales y empleos tipo
al subsistema de gestion de la compensacion en una unidad
organizacional del sector publico.
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Este subsistema se entreteje con los demas subsistemas de gestidn del talento humano
por competencia laborales de donde provienen los insumos basicos para el establecimiento

Contexto y Alcance de la Gestion de la Compensacion}

de una metodologia de compensacion integral, que para el sector publico, en este proyecto se
sustenta en los empleos tipo ubicados en los cuadros funcionales.

Los subsistemas con los que la compensacion tiene directa relacidén son: organizacién
del trabajo, porque en él se definen los empleos tipo; gestién del empleo, en el cual se puede
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observar la movilidad de los mismos; gestion del rendimiento, cuyos resultados tienen inci-
dencia directa en la compensacion; y gestion del desarrollo, el cual busca posibilitar un des-
empefio con la calidad requerida para la obtencién de resultados tangibles, y que en esta
propuesta se propone se conviertan en factores salariales.

El documento Sistema de estimulos orientaciones metodolégicas (DAFP, 2012):

[...]expone a las entidades del nivel nacional y territorial, un documento tedrico con las Ultimas
tendencias en materia de Estimulos, que servird como guia prdctica para la elaboracion, ejecucion y
sequimiento del Sistema de Estimulos en las entidades, a fin de proporcionar a las mismas, lineamientos
de accion que les permitan identificar las necesidades de los servidores y brindarles un ambiente laboral
en el que se identifiquen como personas y empleados eficaces al servicio del pais y donde puedan crecer,
desarrollarse personal y profesionalmente en un adecuado clima laboral.

Es importante resaltar que cuando se habla de recompensar el desemperio efectivo y
excelente de los empleados, se esta planteando una evaluacién de las competencias laborales
y de otros factores que hacen parte del disefio del empleo y perfil ocupacional tipo por com-
petencias laborales, donde algunas variables son caracteristicas del empleo tipo y se constitu-
yen en objeto de valoracion para el logro de estimulos. Asi se muestra en la tabla 8:
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Tabla 8.
Factores de compensacion del perfil de empleo tipo

. IDENTIFICACION DEL EMPLEO V. COMPETENCIAS LABORALES DEL AREA O PROCESO ESPECIFICO .
.
3 Areao . o .
Nivel jerarquico . Codigo norma Nombre norma Actividades clave | o
.
Empleo tipo .
.
Rol N
.
.
Denominacién del empleo .
.
Namero de cargos e Codigo Nombre norma Actividades clave J
proceso norma

Dependencias ‘ o
o

Cargo del jefe inmediato ‘
o
A 7 g
11. AREA O PROCESO ESPECIFICO o
‘ o

VIl. COMPETENCIAS COMPORTAMENTALES

Comunes De nivel jerarquico Especificas por area o proceso

11. PROPOSITO PRINCIPAL DEL EMPLEO

{ Verbo + Objeto + Conector + Condicion

.8..8..8..8.... ..0..8..8..8.. 0. .0.8. 8. o.0.0..0

IV. DIMENSION DEL EMPLEO.

.
Procesos por los .
que responde
. .
Orientacion a resultado
Procesos enlos . ) " v ‘
que nterviene Orientacién al usuario y al ciudadano
. . i
P Compromiso conla organizacién
. N
transparencia
Relaciones .
externas .
.
.
Comité Rol

CERTIFICACIONES DEL SISTEMA DE COMPETENCIA

Recursos a cargo ° VIII. REQUISITOS DE ESTUDIOS, FORMACION Y EXPERIENCIA
.
Directo Indirecto . Educaciéon
Capital humano [ Desde N Formacién
acargo .
Hasta Hasta . Experiencia
" Equivalencia . ienci
o (ed's Bublicos ‘ ‘ © d 3 Educacion ‘ Experiencia ‘
lesgos .
Ocupacionales ‘ ‘ Otros
.
.

Cédigo de la norma Nombre de la norma

IX. RESULTADOS ESPERADOS

El cumplimiento de metas y compromisos u obligaciones definidos por la entidad para el empleo. Las
evidencias de las normas de competencia laboral que aplican al empleo y los indicadores conductuales de
las competencias comportamentales.

FACTORES DE 4.-.-....-.--..
COMPENSACION

Fuente: Equipo Proyecto Competencias ESAP, 2017

Resultado de lo anterior, pueden suceder dos cosas: que los servidores cumplan con
el empleo tipo y se hagan acreedores a un estimulo salarial; o0 que no cumplan, en ese caso,
requerirdn ingresar a un programa de cierre de brechas, con el compromiso de que les sea
otorgada la compensacién cuando cumplan las competencias; mientras tanto, se mantendran
en el empleo actual y con la compensacién establecida.
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La propuesta entonces para implementar la compensacién con base en los empleos
tipo tiene unas entradas, unas actividades y unos productos, como se presenta en seguida:

Gréfico 25.
Insumos, actividades y productos de los ET y CF dentro del subsistema de compensacion
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Fuente: Equipo Proyecto Competencias ESAP, 2017

La propuesta plantea un esquema compuesto por elementos de compensacién fija co-
rrespondientes a la valoracion misma del trabajo, y de compensacién variable asociada a des-
empenos sobresalientes frente a las normas de competencia laboral (NCL) que conforman el
empleo tipo (ET) e implican el cumplimiento de otros requisitos. De igual forma, se pueden
considerar estimulos monetarios y no monetarios, como se observa en el siguiente gréfico:
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Gréfico 26.
Elementos de compensacion integral adaptado con base en empleos tipo

Estructura salarial
Evaluacion del sector publico del —
empleo tipo —> empleo tipo

e e e e s
| N, Beneficios N . | . 3 :
. Compensacién adiciona/s ' Remuneracion Prestaciones N Remuneracién !
‘ no ecinémica e por empleo por empleo . variable por H
. | por empleo Ve | 1 ‘e i N
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: logros . \ - g
: : J ;
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~— » COMPENSACION
. VARIABLE

Fuente: Equipo Proyecto Competencias ESAP, 2017

Los empleos tipo con sus respectivos grados y niveles, pasardn directamente a ocupar
un lugar en la estructura de cuadros funcionales, y las correlaciones se veran en el momento
en que se hayan desarrollado las escalas y la valoracién salarial de todos los empleos tipo del
cuadro funcional, sea este de un sector, entidad y drea o proceso.

\‘ Pasos para la definicion de la
compensacion del empleo tipo (ET)
Los pasos del procedimiento para definir la compensacion del empleo se presentan en

el siguiente grafico, teniendo en cuenta el proceso de gestién de la compensacién para los
empleos tipo (ET) al interior de los cuadros funcionales (CF):
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Graéfico 27.
Proceso de gestion de la compensacion para los empleos tipo (ET) al interior de los cuadros funcio-
nales (CF)
Definfr peliticas
retributivas a partir de la gestion
de talento humano por competenuas laborales
V
Realizar valoracion objetiva
de los empleos tipo (ET)
1
Clasificar los ET por niveles
Establecer la compensacién dentro de los cuadros funcionales (CF) > Establecer la compensacién
monetaria pata los ET no monetaria para los ET
V
]
Y Disefar las Estructuras
Definir los factores objeto Salariales a partECE
de compensacion fija de los ET
v
Definir los factores objeto
de compensacion variable de los ET
T Determinar la
compensacion total de los ET
v
Administrar la compensacion:
de los ET dentro de los CF

Y
Disefiar macanismos de
evolucién de la compensacién de los ET | >

Fuente: Equipo Proyecto Competencias ESAP 2017

Paso 1.
Realizar la implementacidn de politicas encaminadas a la compensacion de los empleos tipo de
los cuadros funcionales del sector publico. Esto implicard cambios y ajustes a la normatividad actual.

Paso 2.

Hacer la valoracion objetiva de la compensacion en las entidades del sector publico en general
que estén regidas por la Ley 909 de 2004, debido a que, de acuerdo con su naturaleza juridica, tienen
diferentes esquemas de compensacidn para empleos del mismo nivel y grado. De igual forma, se debe
comparar con el sector ptiblico internacional y garantizar en los dos casos el principio de equidad.

Paso 3.
(lasificar los empleos tipo de una unidad organizacional en los diferentes niveles jerdrquicos y
grados. Permitir de esta forma ver el mapa de compensacion del cuadro funcional.
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Paso 4.
Diseniar estructuras salariales a partir de perfiles de empleos tipo con base en competencias la-
borales. Dicho disefio corresponde a la propuesta planteada para movilidad horizontal y vertical en la
metodologia de cuadros funcionales.

Paso 5.
Establecer la compensacién monetaria total compuesta por la compensacion fija y la compensa-
cion variable, teniendo en cuenta los factores que la componen.

Paso 6.

Definir los factores objeto de compensacion fija en términos de la valoracidn de los requisitos del
empleo establecidos al momento de la vinculacidn en el formato “Disefio de empleo y perfil ocupacional
tipo por competencias laborales”.

Paso 7.

Valorar porcentualmente la compensacidn de variables en términos de desemperio sobresaliente
respecto a las normas de competencia laboral (NCL) que conforman el empleo tipo (ET), frente a las
competencias comunes y de nivel, frente al cumplimiento de requisitos de estudio y experiencia del ET y
frente al cumplimiento de compromisos, acuerdos, metas e indicadores. Se propone que las variables
tengan el mismo peso porcentual como se observa en el grdfico siguiente:

Gréfico 28.
Peso porcentual de los factores de compensacion variable

g 5
o .
COMPETENCIAS A (Y competencias Y
FUNCIONALESy | H COMPORTAMENTALES |
COMPETENCIAS |3 . COMUNES :
DELET20% 4o 0\ YDENVEL20% A
* . .

' FACTORES DE COMPENSACION VARIABLE N
' 100% '
" Peso Porcentual TOTAL del Valor Salarial :

ETUDIOS : esperiencia
20% d 20%

. .
. )
&7 CUMPLIMIENTO DE '
4 compromisos,
El  ACUERDOS, METAS 3
E INDICADORES 43

20% .

Fuente: Equipo Proyecto de Competencias, ESAP 2017
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Paso 8.

Identificar elementos de compensacién no monetaria que permitan ser extrapolados al enfoque
de empleos tipo mediante “satisfactores” de cardcter no econémico que motiven favorablemente los
desemperios y resultados acordados, y que no estdn contemplados como factores del salario. La mayoria
deben estar expresados en forma de beneficios u oportunidades.

Paso 9.
Definir la compensacion total, dada esta por la suma de la compensacién fija mds la compensa-
cion variable.

Paso 10.
Administrar la compensacion con el apoyo de los sistemas de informacion que permitan ver la
evolucion y la movilidad de los ET, asociados estos a la compensacion.

Paso 11.
Diseriar mecanismos de evolucion de la compensacion que garanticen la sostenibilidad de la pro-
puesta de compensacion.

1.7. Gestion de las relaciones humanas y sociales

Organizacién
del
Trabajo

Gestion del
Desarrollo

Valor 7 —

Publico °, Evaluacién y 1
Certificacion de |
Competencias
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Impacto en el subsistema de las relaciones humanas y sociales por la

implementacién del nuevo modelo de gestion del talento humano (GTH)
basado en cuadros funcionales de empleos tipo por competencias laborales.

7

Contexto y alcance de la gestion de las relaciones humanas y sociales

La propuesta se enfoca en presentar lo correspondiente al clima laboral e indica como

llevar las competencias comportamentales que se pueden encontrar en los empleos tipo al

componente mencionado.

Grafico 29.

Ciclo de insumos, actividades y productos del subsistema de las relaciones humanas y sociales para
la implementacion del nuevo modelo GTH

* Antecedente de
practicas exitosas en
procesos de cambio

* Competencias
comportamentales

* Empleos tipo
° CDG de las NCL

* Resultados de la
medicién del climay
relaciones laborales

Fuente: Equipo Proyecto Competencias ESAP, 2017
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Pasos para una efectiva implementacion
del modelo de gestion del talento humano

\$ a través del subsistema de las relaciones
humanas y sociales

Paso 1.
Definir estrategias para un cambio efectivo de la implementacion antes, durante y después:

k =
e B Buscar antecedentes para realizar una implementacién efectiva. Es necesario
saber qué pasé en procesos de cambio anteriores para identificar las practicas exitosas que lo
hicieron posible y qué inconvenientes se presentaron para buscar una estrategia de mitiga-

cion.

g

% Involucrar alos directivos para lograr el éxito de laimplementacién. Es necesa-
rio el apoyo de lideres, y principalmente de la direccidon general, ya que son ellos quienes im-
pulsan el cambio; ademas, talento humano debe hacerles entender que hacer un cambio no
siempre es agradable, pero que se requiere para mejorar los resultados de la entidad y buscar
el bienestar de los funcionarios.

[ 5) “’I‘

M Identificar a las personas que pueden facilitar o bloquear el cambio. Parte
del proceso implica evaluar a los servidores para identificar sus fortalezas y debilidades frente
al cambio y crear grupos de trabajo que ayuden a facilitar la dinamica de la implementacion.
Evalué las siguientes competencias comportamentales en los diferentes niveles jerarquicos.
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Grafico 30.
Competencias comportamentales a evaluar en los diferentes niveles jerarquicos

En todos los niveles jerarquicos

i+« « « Compromiso con la organizacién

Niveles Directivo, Asesor y Profesional con personal a cargo

@. e e oo Gestion del cambio

Niveles Profesional, Técnico y Asistencial

@- e« « « « Adaptacion al cambio

Fuente: Equipo Proyecto Competencias ESAP, 2017

® @ Disefar un proceso de cambio mediante:
R—

« Laincorporacién de los funcionarios publicos en el proceso de implementacion.

« Lademostracién de seguridad y confianza en el nuevo modelo de gestién del
talento humano.

« La motivacién en lo positivo, que genera el nuevo modelo de gestién del talento
humano en el empleo.

« Capacitacion frente al nuevo modelo de gestion del talento humano.

;655’ Construir un sistema de informacion eficaz. Mantenga la comunicacion vertical
y horizontal, realice publicaciones en carteleras y en intranet.




Sistema de Gestion del Talento Humano por Competencias Laborales
en el Sector Publico Colombiano

Durante y después:
wmmeamansnss  Brindar apoyo a los directivos, o a quien desarrolle roles de direccién para

m dirigir a sus grupos en el proceso de cambio. De forma individual y colectiva
'™ realice talleres que le ayuden a ver la vision estratégica del cambio para que
pueda guiar en el proceso.

Proporcionar entrenamiento complementario a los directivos o a quien
desarrolle roles de direccion que necesiten apoyo. Este apoyo es necesario,

ya que si no consiguen el compromiso con la organizacién de sus equipos de
trabajo, el cambio no serd exitoso, por lo cual debe desarrollar talleres para ayudarlos a con-
ducir el cambio en las entidades.

Medir el éxito de la implementacién. Esto se puede hacer a través de la percepcién de
los servidores en el clima laboral que se generd en el proceso del cambio y en las relaciones
laborales que se construyeron o se vieron afectadas.

Paso 2.

Medir el clima y las relaciones laborales.

Impacto de la implementacién al subsistema gestion del talento humano basado en
cuadros funcionales de empleos tipo por competencias laborales.

Determinar las variables a medir segun la entidad.

Gréfico 31.
Variables de medicién propuestas por el equipo Proyecto Competencias 2016 en el documento de
pautas

Fuente. Pautas para la transferencia de competencias laborales a los subsistemas de gestion del talento humano, 2016
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Utilizar los indicadores conductuales para evaluar las competencias

A" comportamentales que son variables para medir el clima y relaciones
laborales:
. Comunicacion efectiva
. Trabajo en equipo y colaboracion

Los indicadores conductuales los encuentra en el catdlogo de\

competencias.

Q*é Utilizar las competencias comportamentales del catdlogo de

competencias para medir las siguientes variables:

Tabla 9.
Variables a medir utilizando competencias comportamentales

Variables de medicién Competencias comportamentales

) . - Orientacion a resultados
Orientacién organizacional

Compromiso con la organizacion
Administracion del talento humano Gestion de procedimientos de calidad

Liderazgo
Estilo de direccion Direccién y desarrollo de personal

Desarrollo de empatia
Relaciones interpersonales Construccion de relaciones

Fuente: Equipo Proyecto Competencias ESAP, 2017
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o « Utilizar los criterios de desempeno generales (CDG) y los riesgos del ET
J. J_ para la siguiente variable:

. Medio ambiente fisico: items basados en los CDG de las NCL y en los riesgos de los ET
de la variable dimensién del empleo.

Los subprogramas de Medicina Preventiva y de Higiene y Sequridad
Industrial responden a los lineamientos del sistema de seguridad y
Salud en el trabajo.

IM; Crear items de evaluacion para las variables de medicion del climay
@%” /‘k’ relaciones laborales utilizando los subsistemas de gestién del talento hu-
mano basados en cuadros funcionales de empleos tipo por competencias laborales para las
siguientes variables:

Tabla 10.
Variables a medir utilizando los subsistemas de talento humano

Variables de medicién Subsistemas de gestion del talento humano
Orientacién organizacional Subsistema de planificacion
Administracion del talento humano Subsistema de organizacion del trabajo, gestion del empleo,

gestion del rendimiento y gestion de la compensacion.

Capacidad profesional Gestion del desarrollo

Fuente: Equipo Proyecto Competencias, ESAP 2017
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- Segeneran oportunidades de carrera y desarrollo profesional.

- Seidentifican los empleos tipo.

- Seestablecen las equivalencias entre las competencias de los
empleos tipo y las actividades que cada servidor publico realiza.

- Se verifica si cada servidor publico se siente capacitado para
desarrollar la totalidad del ET que le corresponde.

- Seevalua si los estimulos de la gestion de la compensacion
motivan a los servidores publicos para moverse entre ET.

- 7

Paso 3. Determinar cémo impacta la implementacidn en el clima y relaciones laborales me-
diante:

para mantenerlos a través de reconocimientos y estimulos.

* % { La identificacién de factores claves de satisfaccion y de motivacion

La elaboracién de planes de mejora basados en las variables mas deficientes,

priorizando aquellas que son vitales para mejorar el clima y las relaciones la-
borales, y las que se vieron afectadas por la implementacion y los cambios que se generaron.

Politicas sociales

“El principal objetivo de la Politica Social de Colombia es lograr que
todos los colombianos tengan acceso  (...) al mercado laboral
-promoviendo la formalizacién o - apoyando el emprendimiento y
mecanismos de promocion social efectivos” (DNE 2017).

77
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El modelo de gestién del talento humano por cuadros funcionales de empleos tipo por
competencias laborales que se propone contribuye al objetivo de la politica social de Colom-
bia y garantiza los derechos de los empleos en la vinculaciéon, movilidad y desvinculacién, que
es el ciclo. Ademads, contriuye en términos de oportunidades de carrera, desarrollo profesional
y un sistema de estimulos.
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La recomendaciéon mas importante para la“implementacion del SGTHXCL" es la que tie-
ne que ver con las posibilidades de su puesta en marcha y que atiende los cambios del im-
pacto que genera. Por ello, es aconsejable iniciar en una primera etapa por las entidades en
proceso de creacion. Aquellas en etapa de reestructuracién también son un buen escenario
para dar paso al montaje y desarrollo del sistema, y poco a poco incorporarlo en las todas las
entidades publicas regidas por la Ley 909 de 2004, a través de pruebas piloto con los servido-
res publicos de nuevo ingreso.

Graéfico 32.
Proceso secuencial para abordar la implementacién del SGTHXCL — propuesta-

SLhYs - R L
1. Entidades en proceso :
.7 by Y
de creacién = ﬁ‘%@%
fo -] @

2. Entidades en proceso o@

3O
de reestructuracion a ggﬁg,”’

3. Entidades establecidas
pilotos con nuevo ingreso

Fuente: Equipo Proyecto Competencias ESAP, 2017

Otra recomendacién que se plantea desde el inicio del proceso es contar con una plata-
forma, “sistema” o programa tecnolégico que atienda todos los requerimientos de informacién
del SGTHxCL.

En cuanto a la informacion sistematizada que requiere el subsistema de organizaci de-
del trabajo, esta se presenta en el siguiente gréfico.
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Gréfico 33.
Sistema de informacion administrado por el DAFP

Catdlogo de
Mapas .
Empleos : competencias

Fuente: Equipo Proyecto Competencias ESAP, 2017

Planificacion por su parte requeriria de informacién sobre planes de vacantes y provi-
sion de talento humano.

Gestion del empleo requiere de un sistema que proceda con efectividad y celeridad
de la cantidad de informacion que puede surgir del cruce de variables de todos los perfiles de
empleo tipo de las areas proceso, con la finalidad de determinar las posibilidades de movilidad
por cada empleo tipo, de tal suerte que cuando se produzca una vacante, se pueda automa-
ticamente comunicar cuales son todos los posibles candidatos a ocupar empleos tipo o que
podrian aspirar a desarrollar un plan para cumplir con los requerimientos del ET.

Asi mismo, los demas subsistemas plantean requerimientos de informacién sobre em-
pleos tipo para evaluacién del desempefio, planes de carrera, compensacion, estimulos y pla-
nes de bienestar.

Tiene importancia de primer orden para el fucnionamiento e implementaciémn del SG-
THxCL, contar con un manejo eficiente, oportuno, transparente y confiable de la informacién
plena referida a empleos tipo y cuadros funcionales util para las instituciones, asi como para
los servidores publicos.




Sistema de Gestion del Talento Humano por Competencias Laborales

en el Sector Publico Colombiano

Glosario

Capacitacion.

“Se entiende por capacitaciéon el conjunto de procesos organizados, relativos tanto a
la educacion no formal como a la informal, de acuerdo con lo establecido por la ley
general de educacién. Procesos dirigidos a prolongar y a complementar la educacion
inicial mediante la generacion de conocimientos, el desarrollo de habilidades v el
cambio de actitudes, con el fin de incrementar la capacidad individual y colectiva
para contribuir al cumplimiento de la misién institucional, a la mejor prestacién de
servicios a la comunidad, al eficaz desempeno del cargo y al desarrollo personal inte-
gral. Esta definicion comprende los procesos de formacion, entendidos como aque-
llos que tienen por objeto especifico desarrollar y fortalecer una ética del servicio
publico basada en los principios que rigen la funcién administrativa” (Decreto Ley
1567 de 1998, art. 4).

Compensacion.

La compensacion incluye las retribuciones financieras y los servicios y beneficios tan-
gibles que reciben los empleados como parte de una relacién de empleo (Milkovich
y Boudreau, 1988).

Entrenamiento.

En el marco de gestion del recurso humano en el sector publico, el entrenamiento
es una modalidad de capacitacién que busca impartir la preparacion en el gjercicio
de las funciones del empleo con el objetivo de que se asimilen en la practica los
oficios. En el corto plazo, se orienta a atender necesidades de aprendizaje especificas
requeridas para el desemperfo del cargo, mediante el desarrollo de conocimientos,
habilidades y actitudes observables de manera inmediata (DAFP2017).

Formacion.

Proceso encaminado a facilitar el desarrollo integral del ser humano y a potenciar
actitudes, habilidades y conductas, en sus dimensiones ética, creativa, comunicativa,
critica, sensorial, emocional e intelectual.(DAFP, 2017).
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Grado.

Hace referencia a los grados salariales sujetos al cumplimiento de unos requisitos
(estudios,experiencia, competencias). Es el nimero que acompana el cédigo y sefiala
el salario que le corresponde a cada empleo con base en la escala salarial (DAFP).

Modelo integrado de planeacion y gestion.

Es un marco de referencia que permite dirigir, evaluar y controlar la gestion insti-
tucional de las entidades publicas en términos de calidad e integridad del servicio
(valores), con el fin de que entreguen resultados que atiendan y resuelvan las necesi-
dades y problemas de los ciudadanos _generacion de valor publico_ (Presidencia de
la Republica de Colombia, 2017).

Nivel.
Se hace referencia a los niveles jerarquicos y de desempeno establecidos en la es-
tructura organizacional para el sector publico (Equipo Proyecto Competencias 2017).

Servidor publico.

Toda persona natural que presta sus servicios como miembro de corporaciones pu-
blicas, empleados o trabajadores del Estado y de sus entidades descentralizadas te-
rritorialmente y por servicios. Sus funciones y responsabilidades estan determinadas
por la Constitucion, las leyes y normas que rigen al pais (Constitucion Politica, 1991).

Unidad organizacional.
Corresponde al nombre del sector, entidad, drea o proceso o subdrea o subproceso
(subunidad) objeto de estudio en la definicion de empleos tipo y cuadros funciona-

les. (Equipo Proyecto Competencias, 2017) ‘
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