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Introduccion

El Departamento Administrativo del Servicio Civil del distrito - DASCD - liderando la
implementacion de la Politica Publica Distrital de Gestion Integral de Talento Humano 2019-
2030 y su Servicio de Evaluaciéon de Competencias Comportamentales - SEVCOM, proponen esta
investigacion documental para analizar el estado actual de la implementacion del modelo de gestion por
competencias en los procesos del area de talento humano de las Entidades que hacen parte de la
Alcaldia de la ciudad de Bogot4, teniendo en cuenta la normativa vigente como lo dicta el Decreto
815 de 2018.

Para este fin es indispensable recrear una aproximacion teorica en torno al concepto de
competencias, su utilidad en la gestion de una administracion y eficacia en cada uno de los
procesos realizados (seleccion, aplicacion, mantencion, control y evaluacion) desde el area de
Talento Humano. De igual forma, establecer una diferenciacion de la aplicacion de los procesos
de recursos humanos tradicional vs un modelo de gestién por competencias, con el objetivo de
evaluar los avances, la asertividad y la eficacia en el momento de aplicar un modelo por gestion
de competencias. Ademas de evidenciar una administracion de los recursos intangibles dentro de
este campo en una organizacion en todos sus niveles de cargo.

Al final se propone, constatar el nivel de implementacion del modelo en cada una de las

Entidades durante el ciclo de vida laboral de los funcionarios.



Capitulo 1

Aproximacion al concepto de Competencias

Las constantes exigencias de los contextos actuales en las organizaciones, es una muestra
de la obligacion de estar a la vanguardia con relacidon al mercado, ocasionando una mayor
competitividad para promover un posicionamiento laboral. De igual forma Grant a, Hamlet y
Prahalat; Eduardo Bueno y Patricio Morcillo (2000), coinciden sefialando el nivel de
competitividad de una organizacion puede variar en la consistencia de ventajas competitivas y
habilidades distintivas dominadas por su personal, por lo tanto, es fundamental no solo para

generarlas sino para protegerlas, potenciarlas y regenerarlas.

La primera aparicion del concepto de competencia fue propuesto por el profesor de
psicologia David McClelland (1973) (Citado por Escobar, 2005) , experto en la teoria de la
motivacion, quien propone reemplazar el término de “Inteligencia”, por el concepto de
“Competencia”, ya que consideraba que los “test de inteligencia no era capaces de predecir con
fiabilidad la adecuada adaptacion a los problemas de la vida cotidiana, y en consecuencia al
¢xito profesional” y por el contrario, a partir de las competencias se puede “evaluar aquello que

realmente causa un rendimiento superior en el trabajo” (P.p 34-35).

Desde este punto de vista las competencias surgen como un mecanismo para optimizar la
seleccion de los empleados, de tal forma que se puedan identificar las destrezas y habilidades de
una persona necesarias para el desempefio de una labor en situaciones determinadas, que
permitan el aprendizaje, el mejoramiento y la evaluacion constante al rendimiento del

empleado.

Este concepto no surge de forma aislada, sino por el contrario y de acuerdo con Mertens
(1996), responde al cambio en el sistema productivo de la década de los 80, como resultado de
las economias nacionales en los mercados modernos globalizados, buscando el mejoramiento
continuo, generar ventajas comparativas y aumentar la competitividad y la calidad de los bienes
y servicios; en este contexto, que hacen necesario que las organizaciones cambiaran y se
adaptaran a ese medio globalizado y competitivo, lo cual implicaba modificar los modelos de
gestion del talento humano para poder contar con el personal adecuado que les permitiera

responder a las exigencias del mercado (Mertens, 1996).



El concepto de competencia ha evolucionado y ha sido adaptativo a las necesidades de

cada época como puede verse a continuacion:

El enfoque funcionalista (Normas de competencia): originado por el establecimiento del
desempefio o resultados concretos por la persona. Todo esto direccionado por un analisis de
funciones claves dentro de una labor especifica y orientada a los resultados o productos que hace
la persona dentro de su labor. Tobon (2006), expresado desde un conjunto de atributos que deben
tener las personas para cumplir con los propdsitos de los procesos laborales-profesionales,
enmarcados en funciones definidas” (p.19). Sin embargo, para autores como Prieto (2007), una
competencia no puede estar verificada solamente por adquirir la competencia y el cumplimiento
de una tarea sino en la descripcidon de la competencia para desarrollar ese proceso formativo

profesional en el &mbito laboral.

El enfoque conductista (Mejor desempeio), establece las capacidades de base para lograr
un desempefio superior en niveles directivos que conlleva tener una capacidad analitica, de toma
de decisiones, creatividad. De los cuales no proceden de los procesos de la Organizacion, sino
que estan derivados desde el analisis de las capacidades de las personas, de la planeacion de los
objetivos, toma decisiones, identifica situaciones, toma riesgos. Mertens (2002) nos manifiesta
este modelo, como una forma de establecer comportamientos claves para la competitividad de las
organizaciones. El modelo conductista se centra en asumir las competencias como:

comportamientos clave de las personas para la competitividad de las organizaciones.

El enfoque constructivista (Lo que la persona es capaz de hacer).es de origen francés,
construido a partir de una formacién de una competencia a partir del andlisis y el proceso de
solucion de problemas y las disfunciones que se presentan en la Organizacion. La competencia
estd ligada a los procesos en la organizacion orientadas a resolver dificultades en los procesos

laborales-profesionales, desde el marco organizacional (Tobdn,2006).

Para Corominas, competencia es una palabra tomada del latin competere: “ir una cosa al
encuentro de otra, encontrarse, coincidir”, “ser adecuado, pertenecer”, que a su vez deriva de
petere: “dirigirse a, pedir”. Tiene el mismo origen que competer: “pertenecer, incumbir”. Estos

significados se remontan al siglo XV(Alles,2006).



La adopcion del concepto de competencia en el ambito laboral ha ido evolucionando de
acuerdo con los diferentes autores y enfoques, de las cuales encontramos transformaciones a
través del tiempo para moldear su concepcion y posicion dentro del enfoque sistematico del area

de talento humano en una organizacion.

De acuerdo con Senlle (2001) “una competencia requiere la posesion de conocimientos y
destrezas necesarias para desempefiar determinadas areas o roles”. No obstante, este concepto
también hace parte de un conjunto de caracteristicas fundamentales en una persona, una relacion
de causalidad con determinados criterios que permiten obtener un desempefio eficaz en un trabajo
o situacion (Spencer, 2001). Con la intencion de un cumplimiento de un objetivo o resultado en
un contexto dado, expresado en el dominio por parte de una persona sobre una tarea especifica
que permitir solucionar problematicas planteadas en una vida cotidiana dentro de su entorno

laboral.



Capitulo 2

Las Competencias Laborales

Especificamente en el 4rea laboral, una competencia es vista como un conjunto de
capacidades socioafectivas y habilidades cognoscitivas, psicologicas y motrices con el fin de
llevar a cabo una funcioén o tarea con ciertos conocimientos, actitudes y valores que posee un

colaborador.

Teniendo en cuenta a Spencer y Spencer (2003) las competencias laborales son caracteristicas
subyacentes de la persona para el desenvolvimiento de un cargo asignado dentro de la empresa y

pueden variar de acuerdo a los siguientes items:

- Motivaciones: son motivaciones conductoras, dirigidas y seleccionadas a
comportamientos a través de determinadas situaciones o metas.

- Rasgos de Personalidad: son las caracteristicas fisicas y respuestas dadas a determinadas
situaciones o informaciones.

- Auto comprension: actitudes de una persona, sus valores o la imagen que tiene de ella
misma.

- Conocimiento: Informacion que una persona posee sobre un area de contenido especifico.

- Habilidad: cualidad que es utilizada para desarrollar una tarea mental o fisica.

Ante todo, el término de competencia puede desarrollarse a través del tipo de demanda en un
contexto determinado para darle una definicion de estructuracion, es decir que dimensiones se
ponen en juego para responder satisfactoriamente en un entorno. A consecuencia de ello, pueden

ser vistas desde diferentes dimensiones variantes al tipo de situacién como:

- “Saber o saber conocer: conocimientos relacionados con los comportamientos implicados
en la competencia, desde técnicos hasta una condicion social o &mbito interpersonal.

- “Saber Hacer o actuar: Conjunto de habilidades que permiten poner en practica los
conocimientos que se poseen. Se puede hablar de habilidades técnicas, sociales,

habilidades cognitivas”



“Saber actuar con otros: Conjunto de habilidades de caracter social, orientadas al manejo
de las relaciones interpersonales”.

- “Saber ser y estar: Conjunto de actitudes acordes con las principales caracteristicas del
entorno organizacional y/o social (cultura, normas)”.

- ”Querer hacer: Conjunto de aspectos motivacionales responsables de que la persona
quiera o no realizar los comportamientos propios de la competencia”.

- “Poder hacer: Conjunto de factores relacionados con la capacidad personal y el grado de

accesibilidad y fomento a la accion del entorno”.

Pero segun Alles (2002), las competencias pueden desarrollarse en funcion de la estrategia

de cada organizacion o clasificarse en:

- Competencias cardinales: aquellas que deberan poseer todos los integrantes de la
organizacion.

- Competencias especificas: para ciertos colectivos de personas, con un corte vertical, por
area y, adicionalmente, con un corte horizontal, por funciones. Usualmente se combinan

ambos colectivos.

De acuerdo con la implantacion de un sistema de gestion por competencias con la
metodologia de Martha Alles Capital Humano (Alles, pag. 24), el término competencia hace
referencia a caracteristicas de personalidad, devenidas comportamientos, que generan un
desempefio exitoso en un puesto de trabajo. Cada puesto de trabajo puede tener diferentes

caracteristicas en empresas y/o mercados distintos.

- Definicion (o revision) de la Vision y Mision de la empresa.

- Definicion de competencias (tanto cardinales como especificas) por la maxima direccion
de la compaifiia.

- Confeccion de los documentos necesarios: diccionarios de competencias y
comportamientos.

- Asignacion de competencias (y sus grados o niveles) a los diferentes puestos de la

organizacion.



- Determinacion de brechas entre las competencias definidas por el modelo y las que poseen
los integrantes de la organizacion.

- Disefio por competencias de los procesos o subsistemas de Recursos Humanos.

- Tres pilares del modelo, una vez que se cumplimentaron todos los pasos precedentes:

Seleccion, Desempefio, Desarrollo.

De igual forma, estas competencias pueden variar de acuerdo con una valoracidn para asi mismo

tener en cuenta a la hora de evaluar su desempefio, desde:

- Excelente
- Muy bueno
- Regular o medio

- Debe mejorar

2.1 Tipos de Competencias

Spencer y Spencer, introdujeron “El modelo del Iceberg, en donde se puede apreciar

graficamente la division de las competencias en dos grandes grupos”

- Conocimientos especificos: surge desde un caracter técnico para la realizacion correcta o
adecuada de las actividades a realizar.
- Habilidades cualidades: corresponde a las capacidades concretas para enfocarse en

garantizar un adecuado desenvolvimiento en el cargo.

2.2 Clasificacion de las Competencias

Segtn Leonard Mertens (1997) y Valle (2003) las competencias se clasifican asi:

- Genéricas: relacionadas con los comportamientos y actitudes laborales propias de diferentes

ambitos de produccion

- Especificas: referenciadas a aspectos técnicos de una funcion y/o tarea especifica de acuerdo

con la ocupacion y no son tan facilmente transferibles a otros contextos laborales.
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Adicional a esto, puede también encontrarse competencias dadas desde un nivel basico de un

colaborador antes de ingresar a una organizacion

- Bésicas: son adquiridas por la formacion basica antes de ingresar a un trabajo.

2.3 Identificacion de las Competencias

Para ello es necesario tener presente estas caracteristicas organizacionales:

Adecuadas al negocio, a la realidad actual y futura, operativa, codificables y manejables,
organizativas, lenguaje y conceptos por todos o facil identificacion.

No obstante, pueden variar de acuerdo al nivel de complejidad del cargo en el cual esta

desempefiandose un colaborador en la organizacion. Algunas de estas son:

Competencias Organizacionales:

- Vocacion de servicio
- Trabajo en equipo

- Comunicacion

- Pasion por el logro

- Proactividad

- Coherencia

Competencias Gerenciales

- Vision
- Motivacion
- Qestion del talento

- Toma de decisiones
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Capitulo 3

Las Competencias Laborales en el Sector Publico

La Constitucion Politica de Colombia de 1991, en su Articulo 125 sefiala: “Los empleos
en los organos y entidades del Estado son de carrera. Se exceptian los de eleccion popular, los
de libre nombramiento y remocion, los de trabajadores oficiales y los demas que determine la
ley” (...).(Constitucion, 1991, art. 125) 1 .Asi, la Carta Magna establecio el sistema de carrera
administrativa como un principio constitucional, que se instituyd como la principal forma de
acceso al desempefio de cargos publicos procurando la adecuada administracion del servidor al
servicio del Estado y consecuente con el mandato constitucional en cumplimiento de los fines del
Estado.

Asi, con la Cartas Iberoamericanas, Codigo y Declaracion del CLAD con la autorizacion
del Centro Latinoamericano de Administracion para el Desarrollo, con el apoyo del Programa
Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD). Desde la primera Carta Iberoamericana
promovidas por el Centro Latinoamericano de Administracion para el Desarrollo (CLAD) en el
afio 2003, Colombia ha adoptado y ha avanzado en la instalacion de la Carrera del Servicio Civil,
fortaleciendo la profesionalizacion de los servidores publicos, motivando la expedicion de la Ley
909 de 2004, con la cual se pretende garantizar la plena operatividad de los principios de igualdad,
mérito y capacidad en el conjunto de las practicas de gestion del empleo publico y las personas
que lo integran, protegiéndolo de la politizacion, el clientelismo, la arbitrariedad y la captura por
intereses particulares

“La funcion publica debe ser disefiada y operar como un sistema integrado de gestion
cuyo propdsito basico o razon de ser es la adecuacion de las personas a la estrategia de la
organizacidn o sistema multiorganizativo, para la produccion de resultados acordes con tales
prioridades estratégicas. Los resultados pretendidos por las organizaciones publicas dependen de
las personas en un doble sentido: 1. Se hallan influidos por el grado de adecuacion del
dimensionamiento, cuantitativo y cualitativo, de los recursos humanos, a las tareas que deben
realizarse. Por ello, el suministro de capital humano deberd ajustarse en cada caso a las
necesidades organizativas, evitando tanto el exceso como el déficit, y gestionando con la mayor
agilidad posible los procesos de ajuste necesarios. 2. Son consecuencia de las conductas
observadas por las personas en su trabajo, las cuales, a su vez, dependen de dos variables basicas:

a) las competencias, o conjuntos de cualidades poseidas por las personas, que determinan la
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idoneidad de éstas para el desempefio de la tarea; y b) la motivacion, o grado de esfuerzo que las
personas estén dispuestas a aplicar a la realizacioén de su trabajo. Por ello, las normas, politicas,
procesos y practicas que integran un sistema de funcién publica deben proponerse desarrollar una
influencia positiva sobre el comportamiento de los servidores publicos, actuando, en el sentido
mas adecuado en cada caso, sobre las competencias y la voluntad de las personas en el trabajo”.
(Carta Iberoamericana 2013)

Asi, la Ley 909 de 2004, en su numeral 1 del articulo 19 establece que el empleo publico
es el nucleo basico de la estructura de la funcion publica, por empleo se entiende el conjunto de
funciones, tareas y responsabilidades que se asignan a una persona y las competencias requeridas
para llevarlas a cabo, con el proposito de satisfacer el cumplimiento de los planes de desarrollo y
los fines del Estado. El literal b) del numeral 2 determina que el disefio de cada empleo debe
contener, entre otros aspectos, el perfil de competencias que se requieren para ocupar el empleo.

Que el Decreto 1083 de 2015, en sus articulos; 2.2.4.2, define las competencias laborales
como la capacidad de una persona para desempefiar, en diferentes contextos y con base en los
requerimientos de calidad y resultados esperados en el sector publico, las funciones inherentes a
un empleo; capacidad que estd determinada por los conocimientos, destrezas, habilidades,
valores, actitudes y aptitudes que debe poseer y demostrar el empleado publico. En el articulo
2.2.4.3, establecio que las competencias laborales estdin compuestas por los requisitos de estudio
y experiencia del empleo, las competencias funcionales del empleo y las competencias
comportamentales. El articulo 2.2.4.10, establece que las entidades y organismos en los manuales
especificos de funciones y de competencias laborales deben incluir: el contenido funcional de los
empleos; las competencias comunes a los empleados publicos y las comportamentales, de acuerdo
con lo previsto en los articulos 2.2.4.7 y 2.2.4.8; las competencias funcionales; y los requisitos de
estudio y experiencia. Que el catdlogo de competencias laborales para las dreas o procesos
transversales contiene competencias funcionales y comportamentales.

Que la norma ISO 9001:2015, en el capitulo 7.2 Competencias, establece que la
organizacion debe: a) determinar la competencia necesaria de las personas que realizan, bajo su
control, un trabajo que afecta al desempefio y eficacia del sistema de gestion de la calidad; b)
asegurarse de que estas personas sean competentes, basandose en la educacion, formacion o

experiencia apropiadas; c¢) cuando sea aplicable, tomar acciones para adquirir la competencia
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necesaria y evaluar la eficacia de las acciones tomadas y d) conservar la informacion

documentada apropiada como evidencia de la competencia.

Por otra parte, se expide Decreto Nacional 1499 de 2017, articulo 2.2.22.3.4., sefiala que
el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG se adoptara por los organismos y entidades
de los 6rdenes nacional y territorial de la Rama Ejecutiva del Poder Publico.

Que el Decreto 815 de 2018 modifica el Decreto 1083 de 2015, del Sector de Funcion
Publica, en lo relacionado con las competencias laborales generales para los empleos publicos de
los distintos niveles jerarquicos.

Que la Resolucion 0667 de 2018 establece el catdlogo de competencias funcionales para
las areas o procesos transversales de las entidades publicas.

Que la Resolucion 0629 de 2018 determina las competencias especificas para los empleos
con funciones de archivista que exijan formacion técnica profesional, tecnoldgica y profesional o
universitaria de archivista.

Que en el Manual Operativo del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion —MIPG de
2018, concibe al talento humano como el activo mds importante con el que cuentan las
organizaciones publicas colombianas dada la contribucion de su trabajo, dedicacion y esfuerzo al
cumplimiento de la mision estatal, a garantizar los derechos y a responder las demandas de los
ciudadanos.

El departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital — DASCD, expidio la
Circular Conjunta 004 de febrero de 2019, la cual establece los “Lineamientos para el acceso al
Servicio de Evaluacion de Competencias de los empleos de naturaleza gerencial de las entidades
distritales — SEVCOM” y la Circular 038 de 2020 “Publicacion de las hojas de vida de los
candidatos a empleos de Libre Nombramiento y Remocion”, la cual reglamenta el articulo 7 del
Decreto 189 de 2020 Alcaldia Mayor de Bogota, D.C. “Por el cual se expiden lineamientos
generales sobre transparencia, integridad y medidas anticorrupcion en las entidades y organismos
del orden distrital y se dictan otras disposiciones” articulo 7 de los empleos de libre nombramiento
y remocion pertenecientes a los niveles directivo, asesor y profesional de las entidades y
organismos distritales, sin perjuicio de la discrecionalidad propia de la naturaleza del empleo, se
tendra en cuenta la transparencia en los procesos de vinculacion de servidores, las competencias

laborales, .... Establece que una vez efectuada la evaluacion de las competencias laborales
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realizada por el Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital se debe realizar la
publicacion de la hoja de vida del aspirante debera ser publicada durante tres dias calendario en
la pagina web del Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital, para el conocimiento

de la ciudadania y la formulacion de observaciones.
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Capitulo 4

Descripcion de Modelos de Gestion por Competencias

Seglin lo descrito por Gallego y Julio (2000) la migracion de las empresas al analisis de
los modelos de gestion por competencias o habilidades del individuo surge en el afio 1973 donde
el departamento de estado norteamericano decide emprender un estudio orientado a evaluar y
mejorar la seleccion de personal; la investigacion se centr6é en determinar las caracteristicas que
conducirdn al éxito laboral en las organizaciones, tomando como eje de la investigacion el
desempefio en el puesto de trabajo de un grupo de personas consideradas excelentes en la
ejecucion de su labor; con esta investigacion se concluyo que el hacer bien las cosas en el puesto
de trabajo esta estrechamente ligado a las caracteristicas propias de cada individuo, que a los

conocimientos y habilidades principales criterios a la hora de realizar la seleccion de personal.

En Colombia en el marco de la celebracion de los 40 afios de SENA durante 1997 se
realiza el lanzamiento de la primera edicion en espafiol del libro “Competencia Laboral: Sistemas,
Surgimiento y Modelos” del economista Holandés Leonardo Mertens, con el fin de lograr que en
el pais se generaran procesos de realimentacion y reflexion acerca de la implementacion de los
modelos de gestion por competencias en las empresas colombianas. En la actualidad son muchas
las organizaciones que viene implementando la gestion por competencias, lo cual permite que se
tenga un mayor impacto y contribuciéon en la consecucion de metas y logro de objetivos

organizacionales al interior del pais.

No se puede hablar de un tnico modelo de Gestion por competencias, existen diferentes
aproximaciones y modelos que a su vez nacen de las metas estratégicas, objetivos y motivaciones

de las organizaciones.

Para aplicar el modelo de gestion por competencias, las organizaciones deben identificar
esas cualidades y plasmarlas en un catdlogo o diccionario de competencias organizacional el cual
es el punto de partida para el desarrollo de perfiles propios para cada puesto de trabajo. Por lo
tanto, las competencias que sean consideradas como deseables para un puesto de trabajo dentro
de una cultura organizacional, no necesariamente lo son para el mismo puesto en otras

organizaciones.
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La aplicacion del modelo parte de la identificacion de personas que demuestran por sus
comportamientos que poseen las competencias requeridas, identificando qué caracteristicas
poseen esas personas que generan que su desempefio sobresalga del resto y por tanto, resulten

mas contribuyentes en pro de los objetivos de la organizacion.

El éxito de los modelos de Gestion del Talento Humano por competencias radica en la
habilidad de la organizacion para establecer un marco de competencias que refleje su filosofia,
valores y objetivos estratégicos; este marco se convierte en el referente para las diferentes

acciones en el ciclo laboral del empleado y gestionado por talento humano.

Los diversos modelos y aproximaciones para abordar el concepto de la gestion por
competencias., tienen en comun el considerar las capacidades que el trabajador posea, como una
herramienta que se debe desarrollar continuamente, lo cual permite a la organizacion obtener
ventajas competitivas en el mercado al que acceda, ya que las personas son consideradas ejes

centrales en los avances que se puedan obtener.
Tedricamente podemos encontrar los siguientes modelos:

El modelo funcional, estd orientado principalmente a identificar y definir competencias
técnicas asociadas, a un cargo o labor. Este Modelo proviene del ambito anglosajon, muy
extendido en el Reino Unido, con experiencias notables en los sistemas de competencias de
Australia y Nueva Zelanda. En este modelo, las competencias son definidas a partir de un analisis
de las funciones claves, con énfasis en los resultados o productos de la tarea, mas que en el como
se logran. Este Enfoque permite a las empresas medir el nivel de competencias técnicas de su
personal, principalmente ligadas a oficios, y definir las brechas; asimismo, es el referente para

emprender procesos de certificacion de competencias.

El modelo conductual. Se sitiia en el &mbito de las conductas asociadas a un desempeio
destacado. Este modelo surgi6 en Estados Unidos hace 40 afios. Define las competencias a partir
de los empleados con mejor desempefio. Los estudios de competencias conductuales buscan
identificar atributos como la iniciativa, la resistencia al cambio, la tolerancia al estrés, la
ambigiiedad, el riesgo, la capacidad de persuasion o el liderazgo, todas caracteristicas personales

asociadas al alto desempeno. Este enfoque tiene su propia metodologia y tiende a aplicarse en
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familias de cargos ejecutivos: se piensa que este tipo de competencias predicen mejor el
desempefio superior, aunque también es valida a nivel de mandos medios y cargos menores en

areas como las ventas y la calidad de servicio, donde la competencia conductual es muy relevante.

En el modelo constructivista o integrativo, las competencias se definen por lo que la
persona es capaz de hacer para lograr un resultado, en un contexto dado y cumpliendo criterios
de calidad y satisfaccion. Reconoce lo que la persona trae desde su formacion temprana. Este
modelo de origen francés da gran valor a la educacion formal y también al contexto, entendiendo
que las competencias integran el conocimiento y aprendizaje a la experiencia. Las competencias
se definen por lo que alguien debe ser capaz de hacer para lograr un resultado, cumpliendo
criterios de calidad y satisfaccion. Como modelo recoge aspectos funcionales, pero con énfasis

en lo conductual.

La gestion por competencias dentro de una organizacion ha ido surgiendo a raiz de la
necesidad y evolucion de un mejoramiento en cada uno de los procesos de los recursos humanos
en una empresa, en base a la comprension de toda una organizacién y su constitucion, sera

evidenciada a través de los siguientes puntos:

Utilidad:

- Descripcion de puestos

- Integracion de equipos de trabajo

- Implantacion de una cultura organizativa
- Barrera generacional

- Apreciacion del potencial

- Direccion por objetivos

- Gestion del cambio

- Competencias claves de la organizacion

Ventajas

- Simplificacion y mejora integrada de los recursos humanos

- Acciones continuas de mejora en la utilizacion y asignacion de R.R.H.H.



18

- Establecimiento de lineas estratégicas para la empresa
- Acercamiento del area directiva a la gestion de los recursos humanos

- Toma de decisiones objetivos y con criterios homogéneos.

Dificultades:

El modelo de gestiéon por competencias puede reiterarse como un enfoque tedrico para
aportar herramientas de trabajo que se deberan de empezar a utilizar en la sociedad del
conocimiento empresarial. Los cambios que exige constantemente el entorno a las organizaciones
para sostenerse, llevan a que, al interior de ellas, algunas areas dejen de considerar algunos
aspectos de vital importancia para su buen funcionamiento y concentren todos sus esfuerzos en
el dia a dia, sin tener la posibilidad de planear y disefiar estrategias que las lleven a mejores
resultados. Es asi como en la mayoria de las organizaciones no se tiene conciencia de la
importancia que tiene contar e implementar un modelo de gestion por competencias que sea

integrador y que esté alineado con la estrategia.

De acuerdo con lo descrito anteriormente, las competencias aportan estratégicamente al
cumplimiento de los objetivos corporativos. El uso de modelos de competencias y la gestion de
estas para mejorar el desempefio, por consecuencia, provee ventajas competitivas a la

organizacion, y favorece el cumplimiento de objetivos (Campion, 2011; Han, 2006; Fleury,
2005).

Desde las areas de apoyo, se alcanzan los objetivos a partir de procesos fundamentales
como la seleccion del personal, alineando el perfil requerido con el proposito de cada cargo, y
estableciendo parametros de proyeccion que permitan a la organizacion anticiparse para afrontar
los cambios de la industria. En esta gestion del personal, se pueden alinear y mejorar los
conocimientos, las habilidades y las actitudes personales con los lineamientos estratégicos
definidos para generar una sinergia de competitividad transversal y sostenida en la organizacion
(Nhgo, 2008). Lo anterior implica que la construccion de los modelos de competencias inicia en
la cabeza de la organizacion y se comunica a la organizacion para su aplicacion. La relacion entre
cargos se puede medir y gestionar a través de las competencias comunes, mientras que el aporte

se diferencia de acuerdo con el rendimiento de cada area productiva.
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La medicion de competencias también sirve para distinguir a los colaboradores de alto
desempefio de aquellos con bajo desempetio, y realizar sistemas de gestion de carrera profesional,
definiendo modelos funcionales, para incentivar la movilidad interna y especializacion en la

organizacion.

La aplicacion de mayor importancia de los modelos de competencias, para la
administracion de personas, es el alineamiento de los sistemas de gestion, que permiten mantener
un hilo conductor de gestion a través de los procesos de seleccion, entrenamiento, evaluacion,

compensacion y desarrollo del personal, para aportar a la organizacion en la generacion de valor.

La implantacion de este enfoque esta dada a partir del desarrollo de competencias para un
crecimiento en el &mbito empresarial, desde la direccion del factor humano. Es decir, desde el
ambito directivo hasta sus colaboradores durante la gestion por competencias permite una
aportacion de las mejores cualidades profesionales para el cumplimiento de los diferentes

objetivos dispuestos por la empresa.



20

Capitulo 5

Experiencias Internacionales

Durante los ultimos cinco afos el Departamento Administrativo de la Funcion Publica ha
venido emitiendo normas tendientes a evolucionar hacia una gestion publica mucho mas eficiente
a través de la implementacion del Modelo de Gestion por Competencias.

Para lo anterior en mayo de 2018 emite el Decreto 815 que ha sido estructurado con base a la
Guia Referencial Iberoamericana de Competencias Laborales en el Sector Publico, emitida por el
Centro Latinoamericano de Administraciéon para el Desarrollo (CLAD). Este documento, se
construy6 conforme a los acuerdos que se establecieron en el marco de la XVII Conferencia
Iberoamericana de Ministras y Ministros de Administracion Publica y Reforma del Estado llevada
a cabo en Bogot4, en julio de 2016.

Esta Guia recoge los consensos e iniciativas planteadas por los representantes de cada pais
participante y da cuenta de la importancia que para toda la region reviste el hecho de implementar
estrategias encaminadas a que la administracion publica de cada pais, se encuentre preparada para
afrontar los retos que el siglo XXI presenta.

Dentro de estos retos, destacamos los siguientes:

e Profesionalizacion y democratizacion de la gestion publica
e (Capitalizacion estratégica de nuevas tecnologias
e (Gestion de resultados orientados al desarrollo

Todo esto, con el fin primordial de entregar servicios de calidad y generacion de valor publico
creciente.

Para lo anterior plantea como elemento fundamental la creacion de un Diccionario de
Competencias para la Gestion Publica, brindando la hoja de ruta para el disefio e implementacion

del mismo, de tal forma que, con la implementacion de este instrumento se proyecte a las
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entidades publicas hacia un futuro con unos niveles de calidad superior observables, a través de
la descripcion de “comportamientos esperables del capital humano para alcanzar los resultados
buscados, en una expresion de confianza del alto gobierno en el potencial de los servidores
publicos” (Centro Latinoamericano de Administracion para el Desarrollo [CLAD], 2016, p.6)

Ahora bien, las diferentes definiciones que la palabra competencia puede tener se encuentran
enmarcadas dependiendo el enfoque especializado desde el que se desee presentar.
(Funcionalista, constructivista, conductista). Sin embargo, para la construccién de la Guia en
mencion, el concepto de competencia se expresa especificamente en la accion, es decir en
comportamientos que pueden ser:

e Planteados en objetivos
e Medidos

e Mejorados

e Acompanadosy

e Desarrollados

Asi mismo, conocer esos comportamientos “permite la seleccion de las personas, la mejor
asignacion de estas a los puestos de trabajo y la creacion sostenida, por esta razon, de mejor y
mayor valor publico” (CLAD, 2016, p.6)

Frente a lo expuesto, el concepto que de Competencia presenta la Guia, fue elaborado teniendo
en cuenta los aspectos mas relevantes que el sector publico involucra, buscando que sea de
aplicacion estandar a cualquier pais de la region.

“Competencia: Es el desemperio observable en el propio puesto y equipo de trabajo,
intencionalmente orientado a alcanzar las metas esperadas en términos de valor publico, situado

en el contexto de la organizacional real.
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| | Desemperio observable: refiere al comportamiento concreto, la realizacion de tareas, el
rendimiento, la actividad evidente y medible, apreciable en sus diferentes grados de calidad. Su
evidencia es el resultado de la activacion integral de los saberes adquiridos de orden
multidimensional, esto es: conocer, en términos de datos, informacion y modelos teoricos, saber
hacer, en el orden de las habilidades y las destrezas; saber ser, referido a movilizar actitudes y
valores; saber estar, demostrable en la interdependencia positiva, en la construccion y
preservacion de vinculos colaborativos, en el manejo emocional

| | Puesto y equipo de trabajo: accionar dentro del campo de las tareas propias de su posicion,
v su traduccion en contribuciones evidentes en el equipo de personas que comparten la labor
cotidiana.

| | Intencionalmente orientado: ejercer, con sentido de pertenencia al servicio publico, una
responsabilidad consciente en la realizacion de las tareas cotidianas en direccion a las metas.

| | Metas esperables: Las metas a alcanzar o los resultados a producir expresan los propositos
que explicita la conduccion, los acuerdos de trabajo conjunto, los planes de accion, los proyectos,
los programas de gestion u otros instrumentos equivalentes.

|'I Valor publico: finalidad de las organizaciones del sector publico, que expresa los
resultados / servicios destinados a fortalecer, atender, responder a derechos, demandas y
expectativas de la ciudadania.

| I Organizacion real: Las competencias operan en un contexto y se revelan en el desemperio
concreto en la organizacion y Administracion de pertenencia.”
(CLAD, 2016, p.7)
Estado de Implantacion de Modelo de Competencias en la Region previos a la Guia

Segun el analisis efectuado por el Banco Interamericano de Desarrollo respecto de la calidad

del servicio civil prestado por 16 paises latinoamericanos entre 2004 y 2013, publicado en el afio
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2014, el promedio general para el subindice de competencias ascendi6 en 6 puntos pasando de 32

a 38 puntos. Ver Figura 1
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Figura 1 — Competencia de los Sistemas de Servicio Civil. Evolucién 2004/ 2011-2013. Tomado de:
Guia Referencial Iberoamericana de Competencias Laborales en el Sector Publico. CLAD 2016, p 12

Como se observa en la Figura 1, Colombia se encuentra el cuadrante de los paises con una
valoracion alta, presentando un incremento de 6 puntos de una medicién a la otra.

De hecho, en general los paises que se ubican en el primer cuadrante reportan incrementos de
solo un digito. Esto, debido a que desde tiempo atras han venido implementando estrategias
orientadas a gestionar de mejor forma el talento humano dentro de la administracion publica y
aunque aun les falta camino por recorrer, se evidencian procesos de consolidacion,
particularmente en Brasil y Chile.

Diferente circunstancia se presenta en los paises que se ubican en el tercer cuadrante, que es

donde se observa mayor crecimiento en el periodo objeto de medicion.

Incrementos como los reportados por San Salvador, Pert, Paraguay y Nicaragua, se resumen

en la Figura 2, cuyos datos fueron tomados del informe publicado por el Banco Interamericano



de Desarrollo (BID) Al servicio del ciudadano Una década de reformas del servicio civil en

América Latina (2004—13)

San Salvador Creacioén unidad de coordinacion
A Descripciones de puestos
79 ebnn Implantacién de concursos

Creacion de escalafén Salarial
Combinacién de trabajo técnico y sostenibilidad

Peru Diagnéstico claro de los aspectos por mejorar
A Activacion de proceso de profesionalizacion
IR ol Creacién de SERVIR y cuerpo de Gerentes Publicos

Establecimiento del Régimen Legal Facultativo
Aprobacion de la Ley de Servicio Civil

Paraguay Implementacion de la Ley Marco de Empleo Publico
A Fortalecimiento de la profesionalizacién, transparencia e
24 ol inclusion

Generacion y aplicacion de herramientas de gestién con apoyo
de cooperantes internacionales

Nicaragua Ordenamiento de los puestos y perfiles
Actualizacion de manuales institucionales
49 rnmbnn Apertura de concurso aciertos y acreditacion a la carrera

administrativa

Presencia activa de instancias de control

Innovaciones en el campo de sistemas de informacion y
evaluacion del rendimiento.

Figura 2 — Factores de Incremento en la valoracion de los Sistemas de Competencia en Latinoamérica.
Informacién tomada de Cortazar Velarde, Lafuente M., Sanguines M., Editores, BID, 2014

Retomando el caso colombiano, los seis puntos de incremento en la medicion efectuada,
conforme lo determino el estudio publicado por el BID, se sustentan en la conformacion de la
Comision Nacional del Servicio Civil (CNSC), encargada de la administracion y vigilancia del
mérito, y en la realizacion de los concursos (el general nacional y los especificos). Dando asi
cumplimiento a lo que al respecto de este tema se habia propuesto en la Constitucion del afio

1991. (Cortazar Velarde, et al.,, 2014)

24
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Brasil, report6 solo un punto de incremento dentro del periodo, sin embargo, continta siendo
el més fuerte de la regidon, con una burocracia meritocratica y en constante profesionalizacion.
Dos de los grandes avances que se establecieron fueron la democratizacion de las relaciones
laborales y la adopcion de un nuevo sistema de evaluacion de desempefio, estd ultima aun con
debilidades en su implementacion (Cortazar Velarde, et al.,, 2014)

De acuerdo a lo reportado por el BID en el informe antes mencionado, Chile es el pais que
respecto de las competencias laborales en la administracion publica presentd mayor avance y
evolucion, aplicando las siguientes estrategias fundamentales:

e Afianzamiento de la entidad rectora de la funcion publica en Chile, la Direccién Nacional del
Servicio Civil

e Incremento del nivel de legitimidad y cobertura del Sistema de Alta Direccion Plblica

e Extension de los procedimientos de seleccion competitivos para los cargos a contratar

e Mejora en la implementacion de las politicas de Recursos Humanos y fortalecimiento de la
coherencia estratégica. (Cortazar Velarde, et al.,, 2014)

Otro de los grandes de Latinoamérica, México, no evidencié avance durante el periodo de
valoracién. Conforme la investigacion efectuada, esta ralentizacion se presentod debido a que se
produjeron circunstancias politicas que impactaron la implementacion. La emision de la Ley del
Servicio Profesional de Carrera que se aprob6 en 2003, se dinamizo a partir del 2004, debido a la
importancia en la agenda politica que el gobierno de turno le did al proceso. Para el afio 2007,
este plan perdi6 prioridad politica y se tomaron decisiones en las entidades rectoras, que
terminaron afectando los procesos meritocraticos y la transparencia en la seleccion. (Cortazar

Velarde, et al.,, 2014)
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Referentes de Experiencias Internacionales

En el afio 2018, las entidades rectoras de la Gestion del Talento Humano del Sector Publico
en Colombia. Departamento Administrativo de la Funcién Publica (DAFP), la Comision Nacional
del Servicio Civil (CNSC) y la Escuela Superior de Administracion Publica (ESAP) publicaron
el documento “Sistema de Gestion del Talento Humano por Competencias Laborales en el Sector
Publico Colombiano”, que corresponde a un trabajo investigativo efectuado por el Equipo
Proyecto Competencias — ESAP 2016.

Esta publicacion, recoge la experiencia y aprendizajes de 8 paises que se tomaron como
referencia para este estudio, donde se observan las principales practicas adoptadas en el proceso
de implementacion de las competencias laborales aplicadas al sector publico.

En este capitulo se presenta un resumen por pais, de los aspectos fundamentales de cada una
de las experiencias registradas.

En Latinoamérica

Chile

Conforme lo expresan Ramirez Herndndez, Ruiz Castro, Buitrago Espitia, Hederich Garcia,
Ruiz Villareal et al. (2018), los aspectos a destacar en la experiencia chilena son:

1. La poca normatividad que rige la implementacion del modelo de personas, pues solo cuenta
con un Instructivo de Presidencia (IP) para orientar los lineamientos por seguir. Esto, con el
fin de darle la oportunidad a las entidades del sector publico chileno de construir un sistema
diferente adoptado a las necesidades particulares de cada una.

2. El Servicio Civil de Chile, se posiciond en el rol de consultor de las demas entidades del
Sector Publico y de las demas partes interesadas que lo requieran en el modelo de gestion de

personas, de tal forma que se encarga del fortalecimiento, desarrollo y diagnostico de los
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diferentes servicios publicos. Esto, a través de buenas précticas y contribuciones a los

instructivos presidenciales.

3. A partir del afio 2012, se pone en marcha un nuevo Modelo de Gestion de Personas,

compuesto por un eje transversal que relaciona temas de desarrollo con politicas de

planificacion, para brindarle un cardcter mas estratégico a las unidades de personal y

vincularlas con los objetivos principales de los servicios publicos.

4. En lo que respecta a las competencias comportamentales y funcionales, la Presidencia emite

las pautas generales y cada entidad va elaborando su modelo de forma libre. El Servicio Civil

desarrolla mesas de trabajo con diferentes entidades, donde se comparten experiencias, se

brinda y recibe asesoria.

En la Figura 3 pueden observarse de manera esquematica, los nodos centrales del modelo que

Chile plantea:
Identificacion de Normalizacion de
Competencias Competencias
Aplicacion de Convertir las
técnicas de analisis competencias en un
funcional estandar reconocido

Formacion basada en
Competencias

Teniendo como fin
ultimo la vinculacion
entre el escenario
educativo y el
mercado laboral

Certificacion de
Competencias

Certificar la
competencia de un
trabajador en un arte u
oficio

Figura 3 — Nodos centrales del Modelo de Competencia Chileno. Informacién tomada de Ramirez

Hernandez, Ruiz Castro, Buitrago Espitia, Hederich Garcia, Ruiz Villareal et al., 2018

En la Tabla 1 se observa el cuadro de conclusiones efectuado, respecto de la comparacion de

las experiencias entre Colombia y Chile



Chile

La disminucion en las normas y
reglamentos que regulan la gestion del
talento humano en el sector publico
chileno, facilita la incorporacion de planes,
programas, proyectos y procesos basados
en competencias.

El catalogo de competencias de Chile
Valora integra las unidades de competencia
laboral, los perfiles ocupacionales y las
competencias conductuales asociadas a
esos perfiles.

Los programas académicos los lidera la
Subsecretaria de Desarrollo Regional y
Administrativo (Subdere), a través de
Academias de Capacitacion Municipal y
Regional. Ellos organizan la formacion, de
acuerdo con el perfil ocupacional del
catalogo Chile Valora, el cual se desarrolla
por modulos y contenidos e indica la
competencia del médulo por desarrollar.
Las etapas del proceso de formacion:
Postulacion.

Reconocimiento de aprendizajes previos
asociados a los médulos. (RAP)

Desarrollo de los modulos.

Certificacion de competencia laboral.

La academia encargada de la formacion por
competencias se hace cargo del
seguimiento a la aplicacion de la
competencia.

La certificacion de competencias en el
sector publico chileno contribuye a la
cualificacion del empleo. Ademas, dentro
de los perfiles ocupacionales por
competencias laborales, las competencias
certificadas facilitan el cumplimiento de los
requisitos para desempefiar determinado
empleo por lo que se posibilita la
movilidad.

Tabla 1-Cuadro comparativo de experiencias entre Colombia y Chile

| Colombia
Amplia normatividad frente a la gestion del
talento humano.

En el caso colombiano se contemplan las
competencias funcionales y las
competencias comportamentales asociadas
a cada competencia funcional e incluye las
competencias comunes y las transversales
por nivel, ajustando los indicadores
conductuales.

Se esta elaborando una propuesta de
programa de formacion por competencias
laborales, que se desarrolla en el topo de
Pautas para Llevar las Competencias
Laborales a los Subsistemas de Gestion del
Talento Humano.

La propuesta coincide con el modelo
chileno en el disefio de modulos con base
en las normas de competencia laboral de las
areas o procesos transversales que se han
construido.

De acuerdo con el paragrafo unico de la
Ley 909 de 2004, que indica que el
Gobierno determinara en su momento el
organo encargado de la certificacion para el
sector publico, el disefio del proyecto de
evaluacion y certificacion se encuentra en
proceso, con el liderazgo del DAFP.

28
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Informaciéon tomada de Ramirez Hernandez, Ruiz Castro, Buitrago Espitia, Hederich Garcia, Ruiz

Villareal et al., 2018, p.32-33

Peru

Para el caso peruano, Ramirez Hernandez, et al. (2018), el Modelo de Gestion del Talento
Humano por Competencias se encuentra en fase de planteamiento y de despliegue paulatino. No
obstante, se destaca la amplia disposicion de implementarlo por parte de la Administracion
Publica del pais.

Desde el afio 2009, SERVIR (Autoridad Nacional del Servicio Civil en Peru, el par del DAFP
en Colombia) ha desarrollado diagnosticos de conocimientos al personal de diferentes entidades
publicas. El resultado de esta practica les ha permitido evidenciar la necesidad de evaluar la oferta
educativa de capacitacion en gestion publica dentro del pais. Producto de este diagndstico se
determinaron unos conocimientos minimos que llevaron a identificar los funcionarios que
requerian capacitacion y por ende el diseno de dos programas de capacitacion especifica:

e Programa de Formacion Integral: Dirigido a los directivos que obtuvieron un nivel de
logro sobresaliente (Entre 85 y 100)

e Programa de Cierre de Brechas: Enfocada tanto a directivos como a operadores con
nivel inferior al 50%

Este proceso de diagndstico, se considera una de las mejores practicas implementadas para el
proceso, pues permitio identificar el nivel de conocimientos en el que se encontraban los
funcionarios y se tomaron acciones concretas hacia el fortalecimiento de los programas de
capacitacion.

De otra parte, SERVIR llevd a cabo un proceso de consultoria con la empresa espaiola

EVERIS quien acompaii6 a la entidad a levantar las competencias, mediante una validacion es
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mas de 50 entidades, lo que generd un Diccionario de Competencias de referencia. Dentro de las
competencias seleccionadas se encuentran:
e Vocacion de servicio
e Trabajo en equipo
e Orientacion a resultados
e (Calidad/mejora continua
e Eficiencia
e Adaptabilidad/flexibilidad
Entre las competencias genéricas del directivo publico estan:
e Liderazgo
e Articulacion con el entorno politico
e Vision estratégica
e (Capacidad de gestion
Los procesos de diagndstico realizados y el levantamiento del diccionario de competencias
generaron un nivel de entendimiento del tema entre los colaboradores de las entidades
participantes, que ha facilitado el proceso de socializacion del modelo y el plan de
implementacién. (Ramirez Herndndez et al., 2018)
En la Figura 4, se esquematiza el marco de tiempo en el que se espera implementar la estrategia

que inici6 en el 2015 y que se plantea hasta el 2021.
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Figura 4 — Estrategia de Implementacion de la Gestion de Recursos Humanos en Pert. (Ramirez
Hernandez, et al. 2018, p. 38)

Al momento del reporte efectuado no hay resultados medibles del proceso de implementacion.
Sin embargo la medicion respecto del conocimiento de los funcionarios publicos ha sido un
insumo importante para desarrolalr un modelo educativo orientado a superar las brechas que alli
se han detectado. (Ramirez Herndndez et al., 2018)

De igual forma, las continuas indagacioens que se llevan a cabo respecto de la actualizacion
de las competencias que deberia incluir el diccionario, se han convertido en fuente para identificar
las debilidades y fortalezas presentes de la gestion del recurso humano en el sector publico de
Pert.

En la Tabla 2, se observan las conclusiones de la comparacion efectuada entre la

implementacion efectuada por Perti con respecto a Colombia:



Peru

El modelo de Gestion de Recursos Humanos
tiene un enfoque completamente
comportamental y se encuentra en etapa de
disefio y solo se han realizado ejercicios de
implementacion, por parte de SERVIR; es la
seleccion de gerentes publicos cuya primera
etapa corresponde al proceso de seleccion
meritocracia e incluye filtro de requisitos
minimos, evaluacion curricular a profundidad,
pruebas psicométricas, psicologicas,
evaluacion de conocimientos  técnicos,
entrevista por competencias, verificacion
documentaria y de referencias laborales,
conformacion de ternas.

La segunda etapa de la seleccion meritocracia
se llama curso de introduccion e incluye el
assessment center, entrevista Consejo Directivo
y casos practicos

Para los disefios de perfiles para los gerentes
publicos se realiz6 un estudio de misiones,
requisitos, entrevistas a ocupantes exitosos y
personas referentes, se identificaron modelos y
se validaron con paneles de expertos, hasta
identificar ~competencias: habilidades 'y
actitudes

La vision estratégica que diferentes paises
como Perti quieren dar a sus unidades de
personal en el Sector Publico es un componente
necesario para la incorporacion de las
competencias en la administracion Publica,
dado que toda la administracion de personal se
genera en estas unidades y por tanto son las
encargadas de implementar los sistemas de
gestion por competencias.

Tabla 2-Cuadro comparativo de experiencias entre Colombia y Pera

Colombia

Enfoque de competencias laborales que
integran las competencias funcionales y las
comportamentales. La seleccion de gerentes
publicos estd en cabeza de la Secretaria
General de la Funcion Publica y se hace con
base en la Guia del Proceso Meritocratico de
Gerentes Publicos.

Se han identificado diferentes competencias
laborales para los niveles directivo y asesor
y dentro de los pilotos de incorporacion de
normas de competencia laboral en la
construccion de disefios de empleo y perfiles
ocupacionales por competencias laborales
ha sido posible asociar esas competencias a
los perfiles de los niveles directivos.

El Departamento Administrativo de la
Funcién Publica en Colombia ya ha dado
inicio al cambio de vision de la gestion
humana en las entidades, pasando de un rol
operativo y uno mas estratégico con el que
se busca transformar las unidades de
personal en aliados estratégicos de cada
entidad. En ese escenario, es muy
importante comprometer a las unidades de
personal para que incorporen las
competencias laborales que se construyan
dentro de sus subsistemas de gestion. Por
otro lado, las unidades de personal deben
asumir el liderazgo en el entrenamiento y
promociéon de la elaboraciéon de las
competencias laborales que requiera la
entidad.
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En Pert, los planes, programas y proyectos en | La divulgacion del sistema de gestion del
materia de competencias laborales son | talento humano por competencias es un paso
potenciados y divulgados masivamente dentro | necesario para poder alinear a todo el sector
de las entidades. Todo el sector publico conoce | publico en el mismo camino. Actualmente,
de las novedades en el tema y asi puede | las entidades realizan esfuerzos aislados por
reorganizar sus focos de interés para alinearse | incorporar competencias, pero no hay una
con la actualidad. integracion de las buenas practicas.

Informacion tomada de Ramirez Hernandez, Ruiz Castro, Buitrago Espitia, Hederich Garcia, Ruiz
Villareal et al.,2018, p 39-40
Argentina

Este pais ha centrado sus esfuerzos en la conformacion del Sistema Nacional de Formacion
continua (SNFC), bajo la premisa fundamental de la importancia que reviste para un pais la
educacion. Esta iniciativa del gobierno argentino se orient6 a disminuir los indices de desempleo
del pais y se constituyé en uno de los pilares en materia de actualizaciéon y mejoramiento del
empleo publico, logando grandes avances en cuanto a la inclusién de competencias laborales en
este sector. (Ramirez Hernandez, et al. 2018)

El objetivo del SNFC es impactar el desarrollo de los trabajadores, asi como también implantar
el modelo de formacion por competencias desde la educacion de los jovenes. Esto, con la vision
de potenciar aun mas los resultados que se obtendran.

Para poner en marcha este proyecto, es de destacar la inversion econémica que el Estado
argentino hizo, pasando de 16 millones de dolares en 2003 a 1.250 millones en 2013. Con este
incremento tan importante, fue posible adelantar campafias de formacion y certificacion en
competencias laborales que beneficid a un numero importante de trabajadores y que impacto
directamente a 40 empresas de diferentes sectores productivos. (Ramirez Hernandez, et al.. 2018)

Esto permiti6 la elaboracion de Normas de Competencia Laboral para 35 de los 40 sectores

antes mencionados.
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En la Figura 5, se observan los pasos que se siguieron para implementar el Sistema Nacional

de Formacion Continua.

Dialogo Social

Mecanismo de
interaccién entre
sindicatos, empresarios y
poderes publicos

Se conforman

(Cstfc)

Consejos Sectoriales
Tripartitos de Formacion
Continua y Certificacion
de Competencias,

Construir consensos
para el disefio,
formulacién y
planificaciéon de
politicas sectoriales
sustentables en materia
de formacién
profesional, dirigidas a
mejorar la calidad del
empleo y a incrementar
la competitividad del
sector

A través de estos
consejos se gestiona

con la de Colombia

Objetivo

El Sistema

Nacional de
Formacion
Continua

Programas de
Formacion a Nivel
Educativo (Poblacion
Joven)

Programas de
capacitacion y
profesionalizacién
(Trabajadores que no
contaban con estudio)

Programas de
Certificacion de
Competencias

Figura 5 — Pasos para la conformacién del Sistema Nacional de Formacion Continua. Informacion tomada
de Ramirez Hernandez, et al., 2018

Enla Tabla 3, se observa el cuadro de conclusiones donde se compara la experiencia Argentina



Argentina

El aumento en la inversion del Estado
Argentino en programas de formacion y
capacitacion  por  competencias,  ha
contribuido a la implementacion de
programas efectivos y a la obtencion de
resultados tangibles.

Un aspecto caracteristico de la formacion por
competencias en  Argentina es la
desagregacion de los programas por nichos de
edad. Entendiendo que no todas las personas
aprenden de igual manera y que la edad es un
factor influyente en estas diferencias, en
Argentina se han constituido programas que
tienen en cuenta grupos de edades.

Tabla 3-Cuadro comparativo de experiencias entre Colombia y Argentina

Colombia

Se cuenta con un 1% de los parafiscales de las
entidades publicas, asignado a la formaciéon
para el trabajo y desarrollo humano y para el
redisefio institucional de municipios de
tercera, cuarta y quinta categoria y para los
cursos de los nuevos alcaldes y gobernadores.

Una formaciéon por competencias que
contemple las diferentes caracteristicas que se
presentan entre los diversos grupos de edad,
podria contribuir al reconocimiento de
competencias en personas que, no teniendo un
certificado fisico de formacion, si desarrollan
sus funciones competentemente
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Informacién tomada de Ramirez Hernandez, et al.,2018, p.44

Ecuador

El gobierno ecuatoriano ha enfocado sus esfuerzos en el desarrollo de procesos formativos y
de certificacion de personas por competencias laborales a través de La Secretaria Técnica de
Capacitacion y Formacion Profesional, entidad ecuatoriana encargada de emitir la politica publica

relacionada. En la Figura 6, se observan los ejes sobre los que se sustenta esta politica.

El reconocimiento de las habilidades, destrezas y saberes adquiridos

Certificacion por profesionales a través del trabajo realizado dia a dia
Formacion o actualizacion de habilidades, destrezas y saberes,
Capacitacién orientados a fortalecer las competencias laborales de los trabajadores de

los sectores productivos y ciudadania en general, a través de la
calificacion y reconocimiento a instituciones, empresas y personas bajo
estandares de calidad.

Figura 6 — Ejes principales de la Poitica Publica de Capacitaciéon y FormacionProfesional. Informacién tomada de
la pagina web de la Secretaria Técnica de Capacitacion y Formacion Profesional. Recuperado de
http://www.cualificaciones.gob.ec/
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La Figura 7, refleja el ciclo sobre el que se tiene estructurado el Sistema de Certificacion de
Competencias Laborales en Ecuador y esquematiza los aspectos principales a tener en cuenta en

cada etapa del proceso.

NORMALIZACION

ESTUDIO DE
INVESTIGACION

7

N
CERTIFICACION

SISTEMAS DE
CERTIFICACION
DE COMPETENCIAS
LABORALES

FORMACION/
CAP{\CITACION

-
L Tm———

Ny,
\\_/;— ______,___,.-_:"..-"

Estudio e
Investigacion

Determinar las
competencias que se
movilizan con el fin
de desempenar
determinada
actividad
satisfactoriamente

Certificacion

Formacion y Evaluacion de

Normalizacién Capacitacion Conformidad
Desarrollo de Orientada a generar Verificacion de la
procedimiento competencias con capacidad de una
estandar sobre una referentes claros en persona, en relacion
competencia normas existentes con los requisitos
identificada. Detalla vinculada con las previamente
lo que el trabajador necesidades del definidos, mediante
debe saber, hacer y sector empresarial pruebas, test
ser para calificarlo practicos,
como competente en observacion o
determinada examen de
ubicacion evidencias.

Reconoce formalmente las competencias demostradas por los trabajadores para el
desempefio de una determinada ocupacion, sin importar como, cuando o donde las
obtuvieron. Declara que el trabajador tiene capacidades para generar los
resultados esperados de la respectiva ocupacion o competencia diferenciandolo en
el mercado de trabajo y mejorando la calidad de los servicios.

Figura 7 — Ciclo del Sistema de Certificacion de Competencias Laborales. Informacion tomada de Ramirez
Hernandez, et al.,2018
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En la Tabla 4 se observa el cuadro de conclusiones, respecto de la comparacion efectuada entre
las experiencias de Ecuador frente a Colombia:

Tabla 4-Cuadro comparativo de experiencias entre Colombia y Ecuador

Ecuador

Las Normas Técnicas de Competencias de
Ecuador se han elaborado por sectores. Esto
promueve la transversalidad de las funciones
entre las entidades cuyas misiones se agrupan
en determinado sector.

Colombia

Hasta el momento, las competencias laborales
del sector publico colombiano se encuentran
agrupadas por areas o procesos transversales,
lo que también favorece la transversalidad de
las funciones. No obstante, valdria la pena

consultar la posibilidad de una vision por
sector para las competencias especificas de las
entidades, de tal forma que se siguiera
favoreciendo la transversalidad.

Informacion tomada de Ramirez Hernandez, et al., 2018, p.44

Meéxico

“En México, el enfoque de competencia laboral surge en el mundo como la respuesta a la
necesidad de mejorar permanentemente la calidad y pertinencia de la educacion y la formacion
de recursos humanos, frente a la evolucion de la tecnologia, la produccion y, en general, la
sociedad, y elevar asi el nivel de competitividad de las empresas y las condiciones de vida y de

trabajo de la poblacion” (Robayo Rodriguez, Torres Urrego, 2013, p.3)

Bajo esta perspectiva, el gobierno federal a través de las Secretarias de Educacion Publica y
del Trabajo y Prevision Social, disefiaron y en la actualidad operan el “Proyecto de Modernizacion
de la Educacion Técnica y la Capacitacion”. Bajo este marco, el 2 de agosto de 1995, el Ejecutivo
Federal mexicano instala el Consejo de Normalizacion y Certificacion de Competencia Laboral

(CONOCER) (Robayo Rodriguez, Torres Urrego, 2013, p.5)
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CONOCER, es una entidad paraestatal ! adscrita a la Secretaria de Educacion Publica y que
estd conformada por representantes de los trabajadores, de las empresas y del gobierno. Su
principal funcidn, es promover la agenda de capital humano para la calidad y la competitividad,
buscando alinear la oferta educativa con los requerimientos de los sectores productivo, educativo,
social y de gobierno del pais. Esto, a través del Sistema Nacional de Competencias del que es
responsable de coordinar y consolidar. (Tomado de la pagina web del Gobierno de México,

recuperado de https://conocer.gob.mx/)

El Sistema Nacional de Competencias (SNC) es un instrumento del Gobierno Federal que
contribuye a la competitividad econdmica, al desarrollo educativo y al progreso social de México,
con base en el fortalecimiento de las competencias de las personas. (Tomado de la pagina web

del Gobierno de México, recuperado de https://conocer.gob.mx/)

En la Figura 8, se observan los tres niveles que conforman el SNC

NIVEL ESTRU

NIVEL ESTRATEGICO

NIVEL OPERATIVO

Conformado por
Nacional de Nori
y Certificacion d
Competencias Lz
(CONOCER), en
cuenta con repre;
de los trabajador
empresarios y fu
de diversas Secrg
Estado Federal

Conformado por los
Comités de Gestion de
Competencias, quienes
definen los estandares de
competencias y las
soluciones de evaluacion y
certificacion.

De estos comités hacen
parte lideres tanto de los
empresarios como de los
trabajadores de diferentes
sectores productivos del
pais

Es donde se realizan los
procesos de evaluacion y de
certificacion de las
competencias. De este nivel
hacen parte, las Entidades de
Certificacion Y Evaluacion
(ECE),

los Organismos
Certificadores (OC), los
Centros de Evaluacion (CE) y
los Evaluadores
Independientes (EI)

Figura 8. — Niveles que conforman el SNC — México. Informacion tomada de pagina web del Gobierno
de México, recuperado de https://conocer.gob.mx/acciones_programas/sistema-nacional-competencias/

1.Entidad con personeria juridica y patrimonio propios, que auxilian al Gobierno Federal en el manejo de las areas consideradas por el Estado
como estratégicas y prioritarias https://doctrina.vlex.com.mx/)


https://conocer.gob.mx/
https://conocer.gob.mx/
https://conocer.gob.mx/acciones_programas/sistema-nacional-competencias/
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Como complemento a lo anterior, en la Figura 9, se observa cémo funciona el ciclo del

desarrollo de un estandar por competencias, capacitacion, certificacion y evaluacion.

Apoyado en un
grupo de Expertos

Comité de Gestion Estandares por
de Competencias — Competencias
(EC)
DEFINE:

‘_' ’ Se insc.riben

en
Proponen las @

organizaciones o Registro Nacional de
instituciones que Estandares

van a evaluar y (RENEC)
certificar la Quedan disponibles,

competencia que para el uso de otros

cumpla con los sectores en procesos

requisitos de de evaluacion y

CONOCER certificacion

Otros sectores los @
utilicen en procesos
de evaluacion y
certificacion

Los EC, brindan los insumos
para desarrollar los programas
curriculares alineados con los
requerimientos que establecio
el estandar

Figura 9 - Ciclo del SNC — México. Informacion tomada de pagina web del Gobierno de México,
recuperado de https://conocer.gob.mx/acciones_programas/sistema-nacional-competencias

Comités de Gestion por Competencias: Conformados por personas de alto nivel que
representan a sectores productivos, sindicales, gubernamentales y educativos, interesadas en
normalizar competencias relacionadas con funciones productivas. Con la coordinacion de
CONOCER, definen la agenda de capital humano para la productividad y competitividad de los

diferentes sectores de productos y servicios. De igual forma, integran grupos técnicos de expertos
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en productividad, competitividad y competencias (Conocimientos, habilidades y actitudes) para
desarrollar los estandares de las funciones que se desean normalizar (Generacion de Estandares

por Competencias) (Tomado de pagina web amda.mx, recuperado de https://www.amda.mx/wp-

content/uploads/2018/02/conocer amda 150616.pdf)

Estandares por Competencias: Son el resultado del proceso de normalizacién que es
coordinado por los Comités de Gestion de Competencias. Los estdndares por competencia se
documentan siguiendo los requisitos establecidos en el documento “ABC del Desarrollo de
Estandares de Competencia” establecido por el Gobierno de México, la Secretaria de Educacion
Publica y CONOCER, que involucra los siguientes pasos:

e Integrar el Comité de Gestion por Competencias

e Integrar el Grupo Técnico de Expertos en el Sector (GTES) y el Grupo Técnico de
Expertos en la Funcion Individual (GTEFI)

e Desarrollar el Mapa Funcional (MF)

e Desarrollar el Estandar de Competencia (EC)

e Desarrollar el Instrumento de Evaluacion de Competencia (IEC)

e Integrar el soporte documental del Estdndar de Competencias

Para llevar a cabo el proceso de Registro del estandar en el Registro Nacional de Estandares
(RENEC), es necesario dar cumplimiento a lo antes expresado y a la formalizacion del Comité
de Gestion por Competencias. (Tomado de pagina web Gobierno Mexicano, recuperado de:
https://conocer.gob.mx/wp-content/uploads/2019/06/desarrollo _de estandares.pdf)

Los Estandares de Competencias involucran 5 niveles que se presentan en la Figura 10


https://www.amda.mx/wp-content/uploads/2018/02/conocer_amda_150616.pdf
https://www.amda.mx/wp-content/uploads/2018/02/conocer_amda_150616.pdf
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Niveles de Estandares de Competencia

1. Competencias operativas, en este nivel las personas son competentes para: Aplicar dominios manuales y de rapidez,
frecuentemente repetitivos; usar en forma segura y apropiada herramientas e instrumentos de medicién simples. Por lo general tienen
poca independencia y estan sujetas a recibir instrucciones de trabajo.

2. Competencias técnicas, en este nivel las personas son competentes para: Aplicar con mayor precision conocimientos técnicos
sobre insumos, procesos relacionados con el mantenimiento y operacion de sistemas de complejidad mediana; resolver problemas
utilizando herramientas e instrumentos de medicion mas complejos; interpretar formulas, planos y especificaciones. Por lo general
atienden ordenes de trabajo para la solucion de problemas especificos y tienen mayor autonomia en su actividad técnica.

3. Competendias técnicas especializadas, en este nivel las personas son competentes para: Conducir y/o supervisar; ser responsables
de motivar y capacitar a su equipo; realizar actividades técnicas especificas; tener dominio sobre el uso productive de los insumos;
programar presupuestar y coordinar actividades del equipo de trabajo; informar oportunamente sobre resultados, aprovechamientos,
mejoras realizadas, necesidades y problemas identificados; proponer soluciones; reportar por lo general a una gerencia o a un
cliente especifico; cumplir y comprometer metas y resultados especificos.

4, Competencias profesionales, en este nivel las personas son competentes para: Gestionar procesos de produccidn de bienes y/o
servicios; ser responsables de la planeacidn, programacion, presupuestacion, ejecucidn y evaluacion de actividades de un drea especifica
dentro de una organizacion, o de una determinada actividad profesional independiente; aplicar dominios de creatividad para el diserio
de productos y/o servicios, en su caso, de nuevas formas de produccion y de mejora de los productos o servicios; manejar informacion
estadistica y tener la capacidad para investigar y comparar los resultados de su area o actividad profesional en areas similares de |os
competidores; establecer sistemas de calidad y mejora continua; alinear los propositos del drea con los propdsitos del sistema en su
conjunto; y reportar resultados a la alta gerencia.

5. Competencias profesionales avanzadas, en este nivel las personas son competentes para: Dirigir una organizacion o areas
complejas dentro de un sistema; realizar disefios de productos o sistemas complejos, consultorias de procesos o de alta tecnologia;
tener una vision global y ser capaz de realizar diagndsticos con informacion multifactorial y en contextos o escenarios cambiantes; ser
responsable de los resultados del sistema, de la coordinacion y desarrollo de las partes; y actuar con mayor autonomia asumiendo
retos personales e institucionales.

Figura 10. Niveles de Estandar de Competencia. (Tomado de https:/www.amda.mx/wp-
content/uploads/2018/02/conocer_amda_150616.pdf)

Formacion y Capacitacion Basada en Competencias: Tomando como base los Estandares por

Competencias se establecen los programas de formacion para la capacitacion laboral de los

sectores educativo, productivo y social del pais. De igual forma, se fomentan en los niveles de

gobierno Federal, Estatal y Municipal, programas de formacion y capacitacion para servidores

publicos. (Tomado de https://www.amda.mx/wp-

content/uploads/2018/02/conocer amda 150616.pdf)

Asi mismo, se concerta con instancias publicas, privadas y sociales, la transformacién de su

oferta de formacidn y capacitacion para y en el trabajo, en programas con base en Estandares de

Competencia. Esto, con el objeto de mantener actualizado el Registro Nacional de Cursos de

Capacitacion basados en Estandares de Competencia (RENAC)

Evaluacion y Certificacion: El proceso de evaluacion se realiza de acuerdo a los instrumentos

que se definen en los estdndares de competencias. El Sistema cuenta con una oferta amplia de



https://www.amda.mx/wp-content/uploads/2018/02/conocer_amda_150616.pdf
https://www.amda.mx/wp-content/uploads/2018/02/conocer_amda_150616.pdf
https://www.amda.mx/wp-content/uploads/2018/02/conocer_amda_150616.pdf
https://www.amda.mx/wp-content/uploads/2018/02/conocer_amda_150616.pdf
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evaluadores y certificadores de competencias a través de las redes de prestadores de servicios
(ECE, CE, EI, OC), de la que participan entidades del sector empresarial, laboral,
gubernamental y educativo.

Las certificaciones obtenidas son reconocidas por la autoridad educativa federal y los
sectores productivos, tanto ptblicos como privados y sociales. El proceso de evaluacion se
supervisa por Organismos Certificadores y las ECE para asegurar la calidad de la certificacion.

(Tomado de https://www.amda.mx/wp-content/uploads/2018/02/conocer amda 150616.pdf)

Ahora bien, frente al caso colombiano, lo mas cercano a CONOCER, es el SENA (Servicio
Nacional de Aprendizaje), entidad “que dirige y propone las politicas para la ejecucion de los
procesos de normalizacion, evaluacion y certificacion, reconocimiento y articulacion de
programas de formacion que de €l se derivan para el desarrollo del talento humano” (Robayo
Rodriguez, et al., 2013, p.8)

Si bien es cierto que este proyecto lleva ya bastante tiempo (aproximadamente 10 afios) en
Colombia hay muchos sectores que atin no tienen conocimiento de la certificacion por
competencias, /la desinformacion, es el primer obstaculo para las pequefias y medianas empresas
no accedan a este tipo de avance organizacional. (Robayo Rodriguez, et al., 2013, p.12)

Se evidencia que el “boom” de las competencias respecto a los procesos que maneja
recursos humanos, hasta ahora estdn tomando fuerza en nuestro pais, lo que se espera, reactive
la verdadera misidn de la certificacion por competencias y que llegue realmente a las personas
que no cuentan con todos los recursos para ejecutar estos procesos y que estan llenos de
experiencia lo que les ha permitido convertirse en expertos empiricos. Mas aun, teniendo en
cuentas las limitadas posibilidades de estudio y capacitacion de la mayoria de nuestros

trabajadores. (Robayo Rodriguez, et al., 2013, p.12)


https://www.amda.mx/wp-content/uploads/2018/02/conocer_amda_150616.pdf
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En la actualidad, la certificacion por competencias no es mas que un reconocimiento social, a
la que muchos trabajadores aun no le dan la importancia que merece. Sin embargo, es
importante inculcar en ellos la cultura de la mejora continua y el proceso de certificacion que
retribuya los aportes que han hecho a las organizaciones, mientras que para las nuevas
generaciones se requiere entrenar constantemente en habilidades personales que permitan
desarrollar sus competencias laborales y se involucren mas facil con las necesidades actuales y

los procesos de las organizaciones. (Robayo Rodriguez, et al., 2013, p. 11,12)

Europa y Otros paises
La Experiencia Espafiola

“El reconocimiento de las competencias profesionales obtenidas mediante la experiencia
laboral o a través de medios no formales de formaciéon compone una medida clave de formacion
profesional para el Gobierno espafiol” (Ramirez Hernandez, et al., 2018, p. 48)

En coherencia con este principio fundamental, Espafia crea el Sistema Nacional de
Cualificaciones y Formacion Profesional mediante la Ley Organica 5 de 2002. Partiendo de la
nocion basica que la cualificacion profesional es “un conjunto de competencias con
significacion para el empleo adquiridas a través de un proceso formativo formal e incluso no
formal” (Ramirez Hernandez, et al., 2018, p. 48)

Esta misma normatividad marco, permitio la creacion del Catdlogo Nacional del

Cualificaciones Profesionales (CNCP), cuya organizacion se observa en la Figura 11
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Familias profesionales

Agraria Energiay agua Artes graficas
Maritime-Pesquera Instalacién y mantenimiento Imagen y sonido
Industrias alimentarias Industrias extractivas Informatica y comunicaciones
Quimica Transporte y mantenimiento de vehiculos Administracion y gestion
Imagen personal Edificacion y obra civil Comercio y marketing
Sanidad Vidrio y ceramica Servicios socioculturales y a la comu-
Seguridad y medic ambiente Madera, mueble, corcho nidad
Fabricaciéon mecanica Textil, confeccién y piel Hoteleria y turismo
Electricidad y electronica Actividades fisicas y deportivas
Artes y artesanias

clasificacion

Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3

Competencia con un conjunto  Competencias en actividades determinadas ~ Competencias en actividades que
reducide de actividades sim- que pueden ejecutarse con autonomia. Ca- requieren e las te'cnll:as yse

dentro de procesos norma- pacidad de utilizar instrumentos y técnicas k2 A e
F_"es = s y sabilidad de supervision de trabajo
lizados. Conocimientos y capa- propias. Conocimientos de fundamentos téc- y técnico especializado. Compren-

cidades limitados. nicos y cientificos de la actividad del proceso. sién de los fundamentos técnicos y
cientificos de la actividad y el pro-
ceso.

Competencia en un amplio conjunto de actividades complejas. Diversidad ~ Competencia en un amplio conjunto de activi-
de contextos con variables técnicas cientificas, econdmicas u organizativas.  dades muy complejas, ejecutadas con gran au-
Responsabilidad de supervision de trabajo y asignacién de recursos. Capa-  tonomia. Diversidad de contextos que resultan
cidad de innovacion para planificar acciones, desarrollar proyectos, proce- a menudo impredecibles. Planificacion de ac-
505, productos vy servicios. ciones y diseno de productos, procasos y ser-

vicios. Responsabilidad en direccion y gestion.

Figura 11 — Organizacioén Catalogo Nacional del Cualificaciones Profesionales (CNCP). Informacion
tomada de Ramirez Hernandez, et al., 2018, p. 49

Dentro del proceso de reconocer las competencias profesionales adquiridas por experiencia

laboral, se cuenta con un manual de procedimientos que se esquematiza en la Figura 12.
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e La figura del Evaluador: ———» Naturaleza de la evaluacion
El evaluador con relacion a los
objetivos del procedimiento

Pautas generales
para la valoracion
, . .. . . Comunicacion de
e Pautas basicas para el Plan Individualizado de Evaluacion: ——» resultados y sus
consecuencias
Documentacioén a
presentar arte el
comité evaluador

e Comision de Evaluacion: > Recepcién y valoracion de la documentacion
inicial
Disefio y gestién del plan de evaluacion
Analisis de la documentacion presentada por
el evaluador
Evaluacién de la competencia del candidato
Comunicacion de resultados

e Guia de Evidencias: ——» Situaciones profesionales y criterios de
evaluacion
Criterios para relacionar los métodos de
evaluacion y el uso de evaluacion referente
mas adecuado

e Me¢étodos e Instrumentos de Evaluacion: ——» Tipos de métodos e
instrumentos
Eleccion y aplicacion

e C(Calidad de la Evaluacion: ——» Control y seguimiento de la evaluacion y sus
resultados
Mecanismos internos y externos de
aseguramiento de calidad

Figura 12 — Esquema del Manual de Procedimientos para el reconocimiento de competencias laborales
adquiridas por experiencia laboral. Informacién tomada de Ramirez Hernandez, et al., 2018
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En cuanto a andlisis funcional, se disefid una metodologia que permiti6 racionalizar la
estructura de puestos, pasando de 1.515 a 176 puestos tipo. Esta metodologia diferencio entre
funcion y tarea y entre trabajo y trabajador, permitiendo adecuar personas a cargos. Dentro de
los aspectos metodologicos a resaltar se destaca la decision de descomponer los enunciados de
una funcion en verbos, objeto y &mbito y, clasificarlos de tal forma que fuese posible establecer
una homogneidad en los componentes. (Ramirez Hernandez, et al., 2018)

La Tabla 5, presenta el el cuadro comparativo de conclusiones respecto de la experiencia
espafiola, frente a Colombia.

Tabla 5 — Cuadro Comparativo entre Colombia y Espana

Espaiia
En Espafa nuevamente se presenta la
formaciéon por competencias caracterizada,
esta vez, segun los niveles jerarquicos en los
que se encuentra cada individuo.

Una de las grandes fortalezas halladas en
Espana es la definicion de empleos tipo para
la Administracion General de Euskadi, a
través de la cual haciendo uso del analisis
funcional se reducen los empleos de 1.515 a
176 empleos tipo.

El sistema espafiol busca dar reconocimiento
al aprendizaje no formal adquirido, por
ejemplo, a través de la experiencia. Esto
promueve la proyeccion de los funcionarios,
al poder certificar competencias que no
estaban originalmente dentro de sus perfiles.

Colombia

La segmentacion de los funcionarios que se
deben formar de acuerdo con criterios
definidos segtin su afinidad con los objetivos
de las entidades cobra importancia y llama la
atencion como una estrategia de formacion
por competencias en Colombia.

La identificacion de empleos tipo es un paso
fundamental en el camino al logro de los
cuadros funcionales. La identificaciéon de
familias de empleo ayuda a simplificar la
estructura de empleos del sector publico,
facilita la movilidad entre empleos tipo y
ademas ayuda a encontrar personas con las
competencias requeridas para el empleo, asi
como el desarrollo de los subsistemas de
gestion humana por competencias.

Los programas de certificacion de
competencias facilitan el reconocimiento de
las competencias adquiridas a través de la
experiencia por lo que una persona del nivel
técnico podria certificar competencias del
nivel profesional, logrando una aptitud para
obtener una movilidad vertical.

Informacién tomada de Ramirez Hernandez, et al., 2018, p.51
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Canada

El gobierno de Canada siempre ha manifestado una especial atencion en la Gestion por
Competencias para el Recurso Humano. Con base en este enfoque, desde 1999 las entidades
gubernamentales involucradas en las decisiones correspondientes a la gestion del talento
humano en este pais, han adelantando diferentes estudios al interior de las organizaciones del
sector federal canadiense.

El resultado obtenido permitio que el gobierno adoptara la Gestion por Competencias como
marco de la Gestion del Recurso Humano, “con el fin de lograr la excelencia en el desempefio y
los resultados que son relevantes para las estrategias de negocio de cualquier organizacion,
reconociendo que los empleados son el recurso mas importante” (Ramirez Hernandez, et al.,2018,
p.52)

En la Figura 13, se presenta el esquema correspondiente a la hoja de ruta que el gobierno

canadiense implement6 para adoptar la Gestion por Competencias.

Figura 13: Hoja de Ruta Implementacion Gestion de Competencias. Tomada de Ramirez Hernandez, et
al.,2018, p.53

Conforme lo registra Ramirez Hernandez, et al. (2018), basados en las diferentes experiencias
que en este proceso se han experimentado, a partir del afio 2015, surge el perfil de competencias
clave del liderazgo, que se ha consituido en una herramienta que describe las expectativas de

liderazgo dentro del servicio publico, asi como también la identificacion de necesidades de
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aprendizaje, desarrollo y la planificacion de carrera al interior de las entidades del Estado
canadiense.

Este perfil en particular se encuentra establecido para los nombramientos de nivel ejecutivo
dentro de las organizaciones, es el componente principal de la calificaciion y su uso es
obligatorio. Este perfil contempla las siguientes ompetencias genéricas:

e Valores y Etica

e Pensmaiento Estratégico, junto con dos subcompentecias asociadas : Analisis e Ideas

e Compromiso

e Excelencia en la Gestion, que involucra Gestion en Accidén Popular y Gestion
Administrativa y Financiera

Hay otros perfiles de competencias establecidos para otros grupos funcionales especificos y
en otros tipos de procesos asociados al Recurso Humano.

Vale la pena destacar, que también se encuentran establecidas unas Comptencias Esenciales
de tipo transversal que permiten determinar:

e La capacidad de adaptacion de las personas a los cambios laborales

e Facilitan el aprendizaje de todas las otras demas competencias

e Ayudan a las personas a participar en el mercado laboral y en la sociedad en general
Estas competencias son:

e [ectura de Texto

e Uso de documentos

e Aritmética

e Escritura

e Comunicacion oral
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e Trabajo con los demas

e C(Capacidad de pensamiento
e Informatica

e Aprendizaje continuo

A través de la descripcion de las competencias, se han establecido unos estdndares
ocupacionales, donde se plasman las competencias y conocimientos necesarios para ejecutar de
manera conveniente un determinado trabajo. Estas descripciones y detalles se encuentran
registradas en la Clasificacion Nacional de Profesiones (NOC, por sus siglas en inglés)

La NOC, es una herramienta clave en el proceso de hacer descripciones de trabajos
adaptadas a las diferentes necesidades de las entidades y negocios que conforman el estado
canadiense. (Ramirez Herndndez, et al.,2018)

Esta buena practica implementada por el gobierno canadiense permite:

e Identificar brechas en la formacion de los candidatos

e Asegurar un efectivo proceso de contratacion

e Ayudar en la comparacion de funciones, para establecer de forma mas objetiva las tasas
de pago relativas a cada empleo

“La NOC, establece cuatro Niveles de Cualificacion:

e Nivel A: Profesiones que requieren un diploma universitario.

e Nivel B: Profesiones que requieren de dos a tres afios de estudios possecundarios en un
instituto técnico o comunitario o bien de dos a cinco afios de aprendizaje o de tres a
cuatro afios de estudios secundarios y mas de dos afios de formacion en cursos de

empleo o de formacion ligada al empleo o experiencia laboral contrastada.
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Nivel C: Profesiones que requieren de uno a cuatro afios de estudios secundarios hasta
dos afios de formacion en cursos de empleo, cursos de formacion externa o experiencia
laboral.

Nivel D: Formacion en el puesto de trabajo o una formacion en cursos de empleo”

(Ramirez Hernandez, et al.,2018, p 54)

“Los elementos que se emplean en las descripciones de trabajo son:

Puesto de trabajo.

Condiciones de empleo (permanente, tiempo completo, tiempo parcial (dia/noche),
trabajo con materiales peligrosos, etc.).

Salario (anual/hora).

Fecha de inicio.

Localizacion del empleo.

Educacién requerida.

Experiencia.

Idiomas (hablado/leido/escrito).

Entornos de trabajo (sector privado o publico, organizacion sin fines de lucro)

Equipo de negocios que se utilizara: software (por ejemplo, la base de datos,
contabilidad, procesamiento de textos), equipos electronicos (por ejemplo, la agenda y el
dispositivo ina- lambrico de correo electronico).

Requisitos especiales (por ejemplo, para una secretaria, /cuantas palabras por minuto).
Conocimientos técnicos.

Las areas de especializacion dentro de la ocupacion.

Otras competencias especificas.
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e Requisitos de seguridad.

e Las condiciones de trabajo y lascapacidades fisicas.

e Habilidades escenciales.”
(Ramirez Hernandez, et al.,2018, p 55)
En la Figura 14, se puede observar un ejemplo de Descripcion de Trabajo, correspondiente a un
cargo directivo

Ejemplo ilustrativo de altos

di ivos Exclusiones

Deberes principales

Los altos directivos en este grupo primario desarmo-
llan las siguientes funciones:
« EH presidentz del banco.
- Director Ejecutivae (CEQY
Compania telefonica
« Director Financiero [CFOY

+ Determinar la mision de la empresa y sudireccion
estratégica, a traves de objetivos que se cumplen
en una gestion ehcaz de los recursos humanos,

Agendia de publicidad

« Director de Operaciones/Em-
presa de ingenieria

+ Director ejecutive/Coopera-
tiva de crédito

« Vicepresidente  Ejecutivo/
Agendia inmobiliaria

= Gerente General de la em-
presa de gestion de inmue-
bles

« Presidente y CEO/Financie-
ros, comunicaciones y otros
servicios empresariales

Loz directivos de la comunica-
cion (excepto radiodifusion).
Los gerentes de sisternas de in-
gensena, arquitectura, la ciencia
y la informaacon.

Gerentes de servicios financie-
ros y empresariales.

financiercs y materiales.

« Autorizar y organizar el establecimiento de im-
portantes departamentos y puestos de personal

de alto nivel.

+ Asignar materiales, humanos v financieras para
aplicar politicas y programas de la organizacion;
establecer controles financieros y administra-
tivos; formular y aprobar las campanas de pro-
mocion, y aprobar la planificacidn general de los

recursos humanos.

+ Selecaonar los mandos medios, directores u otro
personal ejecutivo; delegar la autoridad necesa-
ria para ellos y crear las condiciones aptimas de

trabajo.

+ Representar a la organizacion o delegar repre-
sentantes para actuar en nombre de la organiza-
<ion en negociaciones u otras funciones oficiales.

Requisitos del empleo Informacion adicional

Un titule universitario en administracion de empresas, comerdo, in-

formatica u otra disciplina relacionada.

Vamnios anos de experiencia como gerente de mivel medio en finanzas, Existe la movilidad entre ocupaciones de alta
comunicaciones u otros servicaos de negocios; generalmente son direcaon.

obligatorios,

Especializacion en un area funcional particular.

Los altos directivos de las fimanzas por lo general requiersn una de-

signacion profesional contable.

Figura 14 — Ejemplo de Descripcion de Trabajo para cargo directivo. Tomada de Ramirez Hernandez, et
al.,2018, p.56
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En la Figura 15, se presenta el cuadro de conclusion correspondiente a la comparacion entre la

experiencia canadiense con Colombia

Canada

Dentro de los primeros pasos que el Gobierno canadien-
se dio en mate ria de gestion por competencias fue el
diagnéstico de incorporacién de competencias en las
diferentes entidades. Se investigé lo que se habia hecho,
lo que se estaba haciendo y lo que se queria hacer.

Colombia

En Colombia, los esfuerzos de las diferentes entidades
son, hasta cierto punto, poco compartidos, ya que
permanecen en el interior, quizas por los temas nor-
mativos que restringen la innovacién. Algunas entida-
des que han conocido el proyecto que se adelanta con
la ESAP, han solicitado poder utilizar las competencias
ya construidas. Esto hace pertinente el diagnéstico.

La hoja de ruta presentada por el Gobierno canadiense para la incorporacion de competencias en el sector
publico se asemeja notablemente con el proceso adoptado por Colombia. En sus componentes se encuentran
1. La decisién de incorporar competencias, 2. La notificacién de la incorporacion de competencias, 3. La cons-
truccion de las competencias, 4. La incorporacion de competencias a la gestion humana y 5. La actualizacion
permanente del sistema de gestion por competencias.

En Canada nuevamente surge un interés particular en
las competencias para los altos niveles jerérquicos. Es el
caso del perfil de competencias clave de liderazgo, he-
rramienta fundamental y obligatoria para la evaluacion
y ocupacién de empleos en los altos niveles (Ejecutivo).

La Clasificacion Nacional de Ocupaciones de Canada ya
estd incorporando elementos de competencias labora-
les dentro de sus componentes, ademas de otros ele-
mentos que ayudan a identificar la dimensién de cada
empleo.

La definicion de un perfil especifico para el nivel di-
rectivo, en el caso de Colombia, resulta util dado que
los directivos deberian tener competencias compor-
tamentales similares sin importar la entidad en la que
se encuentren. Para ello, es importante contar con las
competencias comportamentales especificas por ni-
vel jerdrquico y actualizar las existentes con la nueva
informacion que ha surgido de los pilotajes sobre per-
files ocupacionales por competencias laborales.

En Colombia se estd adelantando el desarrollo de un
formato de perfil ocupacional por competencias labo-
rales que permite incorporar las competencias efecti-
vamente dentro de los empleos en las entidades. La
informacion que recoge el formato podria ser insumo
para una eventual clasificacién de ocupaciones por
competencias laborales.

Figura 15 — Cuadro Comparativo Colombia — Canada Tomado de Ramirez Hernandez, et al.,2018, p.57-

58
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Australia

Desde el afio 1999 la Funcion Publica de Australia (APS) mediante la Ley de Servicio
Publico “sustituye las modalidades centrales que rigen el empleo australiano por un marco
basado en la articulacion de valores, junto con un Cdédigo de Conducta juridicamente exigible,
que proporciona el marco més amplio para la APS en su conjunto” (Ramirez Hernandez, et
al.,2018, p. 59)

La Figura 16, esquematiza los 15 valores en los que se fundamenta el modelo de

competencias establecido por la APS

Las funciones se
ejercen de manera
imparcial y profesional
(Apolitica).

Se basa en el mérito
Libre de
discriminaciones y
reconoce la diversidad
Altos estandares éticos

Asesoramiento franco,
honesto, oportuno,
completo y preciso en
la implementacion de
las politicas
gubernamentales

Justo, efectivo,
imparcial y cortés en la
atencion del publico

PR .

Equidad en el empleo
Oportunidad razonable
para todos los
miembros de la
comunidad que quieran
solicitar empleo
Servicio basado en la
carrera para mejorar
cohesion y eficacia del
sistema democratico de

Relaciones de trabajo
basadas en la
comunicacion,
cooperacion y
participacidon en
decisiones que afecten
el lugar de trabajo
Lugar de trabajo justo,
seguro, flexible y

PRSP -

Figura 16 — Valores Fundamentales Modelos de Competencias Australiano. Informacion tomada de
Ramirez Hernandez, et al.,2018, p.59-60
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En la gestion de competencias del modelo australiano, atributos como los conocimientos, las
habilidades, las actitudes y otras caracteristicas personales, subyacen a las competencias.
(Ramirez Hernandez, et al.,2018)

En cuanto a la clasificacion del empleo, Ramirez Hernandez, et al.,(2018) expresa que
Australia cuenta con una guia que proporciona asesoramiento y orientacion sobre las técnicas a
utilizar en el proceso de clasificacion de la mano de obra dentro de la APS.

Los niveles de clasificacion estan disefiados para proveer una amplia variedad de puestos de
trabajo. Adicionalmente facilita la movilidad dentro de la APS y proporciona una estructura
basada en el mérito de los empleados a una clasificacion mas alta.

Los estandares de nivel de trabajo, constan de dos elementos principales, las caracteristicas y
las funciones. Dentro de las caracteristicas, se encuentran:

e [Liderazgo y rendicion de cuentas

e Gestion de la diversidad y promocion
e Gestion con las partes interesadas

e (Contexto de empleo y medio ambiente
e Independencia y toma de decisiones.

En las funciones, se proporcionan ejemplos de tipos de tareas a realizarcen en cada nivel de
clasificacion. Las cinco funciones principales que Ramirez Hernandez, et al., (2018) reporta en
su estudio son:

e Prestacion de Servicios: A clientes internos y externos
e Programas y Gestion de Proyectos: Cumplimiento de objetivos a través de la gestion de

riesgos, asi como también de recursos humanos, fisicos y financieros.
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e Politica: Desarrollo de politica estratégica
e Reguladora: Disefio e implementacion de programas y operaciones de cumplimiento y
ejecucion dentro de un marco de gobernanza.
e Profesional/Técnico: Prestacion de asesoramiento técnico, profesional o especialista,
pueden tener titulacion o experiencia reconocida en un campo o area.
La Tabla 6, registra el cuadro que compara la experiencia Australiana con Colombia

Tabla 6 — Cuadro Comparativo Colombia - Australia

Australia

El enfoque en el mérito y en las competencias
comportamentales que Australia incorpora en
su sistema por competencias trasciende los
limites de lo funcional, siendo elementos
clave en procesos de seleccion e incluso
promocion.

La agrupacion de empleos en las
clasificaciones APS del Gobierno Australiano
constituye una estructura de perfiles tipo que
aglomeran una vasta cantidad de empleos, lo
que implica la posibilidad de movilidades y,
de acuerdo con su contexto, promociones
basadas en mérito.

En Australia surge nuevamente la intencion
de tener en cuenta las particularidades, en
materia de competencias, de los niveles
directivos, caracterizando incluso al nivel
ejecutivo y al alto ejecutivo por separado.

Colombia

Colombia también imprime un alto interés en
el mérito. No obstante es recomendable
proponer sistemas que incorporen
especificamente las competencias
comportamentales dentro de los proceso de
seleccion y promocion.

Nuevamente se evidencia la alta necesidad de
contar con familias de empleos, empleos tipo
y/o cuadros funcionales para permitir la
creacion de trazados de movilidad en la que si
sea permisible la idea de promocion vertical.

Aqui se retoma el enfoque en los gerentes
publicos. Es notoria la importancia de definir
los perfiles de los lideres en las entidades y
estos deben ser considerados como piezas
clave dentro de la estructura de las entidades.
Es importante contar con competencias
especificas para los gerentes.

Informacion tomada de Ramirez Hernandez, et al., 2018, p.63

Bélgica
El Servicio Publico Federal de Personal y Organizacion tiene como objetivo llevar a la

practica una politica de recurso humanos que evolucione y se adapte a los cambios que se van
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requiriendo. Para lo anterior el modelo de competencias que han desarrollado constituye la base

para los procesos de reclutamiento, seleccion, integracion de nuevos empleados, circulos de

desarrollo y conocimiento. Este modelo de denomina “Modelo de Competencias 5+1”

“Consta de 5 grupos de competencias genéricas y un grupo de competencias técnicas. Las

competencias genéricas (competencias conductuales) son competencias que se encuentran

incluidas en una funcion y no necesariamente estan relacionadas con el trabajo como tal. Por

otra parte, las competencias técnicas son habilidades y conocimientos especificos que se

necesitan para trabajos especificos, cada funcion requiere de competencias genéricas y técnicas”

(Ramirez Hernéndez, et al., 2018, p. 64)

La Figura 17, muestra el cuadro con las 5 competencias genéricas con el nivel de

compeljidad. Este nivel se asocia a la jerarquia del cargo que se va a desempefiar

bajo

alto

O ———p =T 3 0mn

O mMmaw 3 -

Maneio oe Datos

Comprensién de
datos

Asimilar los datos
Analizar los Datos
Integrar los datos
Innovar
Conceptualizar
Comprender la

Organizacion

Desarroliar la vision

MaNEID DE TAREAS

Ejecucion de tareas

Estructurar cargas
de trabajo

Resolucion da
problemas

Decisitn
Organizacién
Administracion del
SErVICio
Administrar fa

organizacion

Guiar la
organizacion

Orentar Y DIRIGR

Compartir el saber
como

Apoyo

Gestion da
empleados

Motivacion
Entrenamiento/
Desarrollo

Equipos de
Construccion

Gestion de equipos

Inspiracion

RELACIOMNES SOCALES

Comunicacion
Escucha activa
Trabajo en equipo
Servicio onientado a
la accon
Asesoramiento
Infiuir

Construccion de

relaciones

Construccion de
redes

Ericana De PERSONAL

Mostrar lo
correspondiente
Adaptabilidad
Mostrar Fiabilidad
Mostrar compromiso
Menejo de estrés
Auto desarrollo
Cumplimiento de

objetivos

Participacién en las
organizaciones

Figura 17 — Modelo 5+1 — Nivel de Complejidad de Competencias. Tomado de Ramirez Hernandez, et

al., 2018, p. 65
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Cada una de estas competencias tiene una definicion y operacionalizacion en términos de
comportamientos que se presentan en el Diccionario de Competencias. Adicional a lo anterior,
el Gobierno de Bélgica tiene establecidas unas competencias basicas que deben ser cumplidas
por todos los funcionarios publicos. Estas son: Servicio, colaboracidn, lealtad, orientacion hacia
el logro de resultados y desarrollo personal. (Ramirez Hernandez, et al., 2018)

Respecto de los niveles de funciones, se tienen establecidos 4 niveles, clasificados asi.

e Nivel A: Que incluye mas de 1.500 descripciones de trabajo, clasificadas en 17 grupos
profesionales, basados en la necesidad de conocimiento y experiencia especifica.

e Nivel B,C y D: Se clasifican y describen en forma de familias de funciones con
responsabilidades y competencias comparables. Cada familia incluye el proposito, las
areas de resultado y las competencias.

En la Tabla 7, se observa el cuadro de conclusiones que registra el comparativo entre el
modelo de Bélgica y la experiencia colombiana.

Tabla 7 — Cuadro Comparativo Colombia - Bélgica

Bélgica Colombia

El modelo de competencias 5+1 de Bélgica es similar en términos de estructura a las
competencias laborales establecidas para el caso de Colombia, con este modelo, se incorporan
competencias genéricas y competencias técnicas dentro de un mismo perfil. En el caso
colombiano, las normas de competencia laboral contienen la parte funcional, que seria
comparable a lo técnico y el componente comportamental, comparable también al aspecto
genérico en Bélgica.

A pesar de contar con semejanzas en cuanto a | Por su parte, la estructura comportamental en
la mezcla de competencias, las competencias | Colombia esta dividida en competencias
genéricas en Bélgica son transversales, no asi | transversales (que deben ser cumplidas por
las descripciones de la competencia que varia | todos los servidores), y las especificas por
con respecto de la complejidad y el impacto | nivel. Ahora se incluye un tercer grupo que
del empleo en la entidad. son las especificas del empleo, contenidas en
las normas de competencia laboral asociadas
a cada empleo.




La clasificacion de empleos en Bélgica
presenta familias de funciones mixta, lo que
permite hablar de grupos profesionales (con
caracteristicas similares pero no comparables)
y de familias de funciones (con
responsabilidades y competencias
comparables). Este segundo grupo se describe
ademas, con componentes como autonomias,
propositos, posicionamiento, competencias y
otros que podrian traducirse en los perfiles
ocupacionales por competencias laborales en
Colombia.

Actualmente, la clasificacion en el sector
publico colombiano es mas cercana a los
grupos profesionales de Bélgica. Para lograr
el ideal de movilidad, seria importante migrar
a familias de funciones, ya que es en este tipo
de estructura donde pueden apreciarse las
semejanzas entre empleos.

En cuanto a las familias de funciones
ejemplificadas en Bélgica, se describen,
ademds, componentes como autonomias,
propositos, posicionamiento, competencias y
otros que podrian traducirse en los perfiles
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ocupacionales por competencias laborales en
Colombia

Informacién tomada de Ramirez Hernandez, et al., 2018, p.67
A modo de conclusion

La Guia Referencial Iberoamericana de Competencias Laborales para el Sector Publico, tiene
como uno de sus objetivos fundamentales, subsanar las debilidades que en los procesos de
seleccion, contratacion y evaluacion de empleados publicos a nivel iberoamericano se han
detectado con la implementacion de metodologias tradicionales, relacionadas con antecedentes
educativos, pruebas de conocimientos y otros mecanismos que ya han demostrado no son
buenos predictores del desempefio de los funcionarios

Es claro que para que los planteamientos que este guia sugiere puedan ser operacionalizados
se requiere de voluntad politica y de un compromiso claro y serio de quienes hacen parte de las
entidades de Funcion Publica de cada uno de los paises que integran esta comision, entre ellos,
evidentemente Colombia.

Las experiencias internacionales a las que se han hecho referencia en este capitulo reflejan
diferentes formas de aplicacion, asi como también tiempos de evolucion y maduracion distintos.
Cada una de ellas brinda elementos de referencia importantes que de una u otra forma se

vinculan con lo que plantea esta guia y que se constituyen en una fuente de consulta inicial que
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puede llevar a profundizar en alguno de los puntos a tener en cuenta dentro del proceso de
implementacién propio.

Con el objeto de facilitar dicha consulta, a continuacion, se presenta la Tabla No. 8 en la que
se presenta un resumen sobre aspectos muy puntuales de cada una de las experiencias

registradas a lo largo de este capitulo
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ACSII:ZC;)O_S 2((;;1“63 Chile Peru Argentina Ecuador México Espaiia Canada Australia Bélgica
Sistema
Sus primeros Primeros Plan de Se establece Nacional de Desde 1999
Aflo inicio de modelos . . o CONOCER | Cualificacione yen s
. ., g acercamientos Formacion No se indica - -y Desde 1999 No se indica
implementacion inician en 2009 inicia en 2011 desde agosto | sy Formacion evolucion
2006 de 1995 Profesional constante
2002
El gobierno da Modelq de
pautas Se contrato a Competencias 5+1,
generales y las | un consultor que consta Qe 5
Diccionario de entidades lo externo compet?nmas
Competencias desarrollan de | internacional Modelo de genericas
forma libre y para analisis (Conductuales) un
contextualizad | desarrollarlo funcional Perfil de . grupo de
a dit nciona 4 competencia La Funcién competencias
iferenciando ol o
. s basada en Publica técnicas
e Competencias Se Ecuador ha i6 .
P Desarrollan bleci v L entre funcion | ¢ fiderazgo, establece un (habilidades y
Transversales analisis establecieron . enfocado sus | México tiene y tarea y . .
. Argentina - particularme modelo de conocimientos
funcionales competencias esfuerzos en toda su trabajo y ) ,
e  Competencias | ~ ... familia.l ¢ | transversales y cerétrla Sél la estructura de trabajador nte Par? el col:n peéencms especificos).
. modelo de oy . > nive asado en ié
Directivas de careos se ) capacitacion | competencias | permitiendo directi ' s También se
> f% . determinaron competencias y fundamentada adaptar irectivo. valores, junto contemplan unas
. erfiles L ] ' : - 1 X
e  Competencias ional las genéricas en 1a.s, certificacion en el Sistema personas a T1enep con un Cédigo com;r)e'tenmas
. ocupacionales 1 Formacion y . establecidas de Conducta basicas
Profesionales para los Certificaci de Nacional de cargos ; iad
’t . directivos ertt écacwn competencias | Competencias competencia C asoetaco. (transversales)
competencias e X S enta con una
conguctuales competencias de las A través de transversale ! uia ueu
y a trzvés del personas, a CONOCER la s gerrnif[le la
profesionales Sistema través de la entidad que el estén(}ilares clals)iﬁcaci(')n de
Nacional d. Secretaria gobierno ional 1 )
Hoja de Ruta de El primer El trabajo Fac10na. ae Técnicade | federal delegs | Se establece la | OCuPaciona Oi,ergp eozy
Implementacion acercamiento | efectuado ha ormacion Capacitacion para esta importancia ©s que se cstandares de
lo hicieronen | facilitado el Continua F i6 funcié de reconocer | Plasmanen | nivel de trabajo
y Formacion uncion.
2006 y han proceso de Profesional. las elNOC | que 1nclyu}./e las
venido en socializacion y competencias | (Clasificacié | caracteristicas y
constante sensibilizacion profesionales | & Geneiral de las funciones
cambio y ) por Profesiones)
evolucion Hay un plan experiencia o
de accion que por
va desde el capacitacion
2015 hasta el formal o
2021 informal
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publicos como
privados

Otros Aspectos no
incluidos en la Chile Peru Argentina Ecuador México Espaiia Canada Australia Bélgica
Guia
Formacion en Cuentan con En los El gobierno Certifica las | CONOCER es Manual de Con la No especifica No especifica
Competencias sistema de diagnosticos argentino habilidades | laentidad que | Procedimientos | Clasificacion
formacion efectuados se centra todos y destrezas sustenta el para el General de
permanente establecieron | sus esfuerzos adquiridas Sistema reconocimiento | Profesiones se
brechas de en la por la Nacional de | de competencias | establecen las
conocimientos | formacion del | experiencia | Competencias | por experiencia brechas en
que generaron Sistema y también através de la laboral y formacion de
el desarrollo Nacional de | forma con el creacion de Catélogo los
de programas Formacion objeto de Comités de Nacional de funcionarios o
de Continua fortalecer Gestion de Cualificaciones de los
capacitacion las Competencias Profesionales candidatos y
competencia de donde se determinar
s de los desprende necesidades
trabajadores todo el de
— - — de los proceso de capacitacion - -
Eval.uacw.n' y Chile Vglora ENAP es la Forr.nacw.n' y sectores creacién de No especifica No especifica
Cemﬁcamo_n en esla entl,dad entld?d que certificacion productivos estandares y
Competencias que gvalua y capacita a.los de . y ciudadania con
certifica 12}5 funcionarios competencias | ", general. posterioridad
competencias en los laborales para los temas de
laborales aspecto}? que | éa fuleéza40 evaluacion,
et et
. ; ) certificacion
identificando productivos de las
como competencias
debilidades en todos los
Qent.ro_ del sectores
ejercicio de productivos
los cargos del pais, tanto
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Analisis de Resultados Instrumento Aplicado a las Entidades

Descripcion del instrumento
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Se hizo la aplicacion de una encuesta On -line, con tipo de pregunta de seleccion con multiple
respuesta y pregunta abierta, dividida en dos secciones, en la primera se indaga sobre las
competencias comportamentales laborales y en la segunda, sobre el manejo de la
informacion, su almacenamiento y gestion.

Objetivo

Realizar un diagnostico sobre las procesos de Talento Humano por Competencias, con el fin
de realizar un levantamiento de informacion del estado actual de incorporacion de las
competencias en los procesos de gestion de Talento Humano que pretende revisar si las
entidades: incluyen, identifican, evaltian, desarrollan y/o fomentan las competencias
laborales comportamentales en sus procesos de gestion del Talento Humano, mediante la
aplicacion de un instrumento a las entidades distritales.

Poblacion objeto

A las cincuenta y cuatro (54) entidades del Distrito

Resultados - Hallazgos

A continuacidon, se enumeran las cuarenta y ocho (48) entidades que respondieron el
instrumento:

LRI B LD —

— e e e
DN R W —=O

Caja de Vivienda Popular - CVP

Canal Capital

Contraloria de Bogota D.C.

Departamento Administrativo de la Defensoria del Espacio Publico - DADEP
Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital

Empresa de Acueducto Alcantarillado y Aseo de Bogot4a E.S.P. - EAAB
Empresa de Renovacion y Desarrollo Urbano - ERU

Fondo De Prestaciones Economicas, Cesantias Y Pensiones - FONCEP
Fundacion Gilberto Alzate Avendafio - FUGA

. Instituto de Desarrollo Urbano - IDU

. Instituto Distrital de la Participacion y Accion Comunal - IDPAC
. Instituto Distrital de las Artes - IDARTES

. Instituto Distrital de Proteccion y Bienestar Animal — IDPYBA

. Instituto Distrital de Recreacion y Deporte — IDRD

. Instituto Distrital de Turismo - IDT



16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24.
25.
26.
27.
28.
29.
30.
31.
32.
33.
34.
35.
36.
37.
38.
39.
40.
41.
42.
43.
44.
45.
46.
47.
48.
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Instituto Distrital del Patrimonio Cultural - IDPC

Instituto para la Economia Social — IPES

Instituto Distrital de la Gestion del Riesgo y Cambio Climatico — IDIGER
Instituto para la Investigacion Educativa y el Desarrollo Pedagogico - IDEP
Instituto para la Proteccion de la Nifiez y la Juventud — IDIPRON

Jardin Boténico "José Celestino Mutis"

Metro de Bogota S.A.

Orquesta Filarmonica de Bogota - OFB

Personeria de Bogota D.C.

Secretaria de Educacion del Distrito

Secretaria Distrital de Ambiente

Secretaria Distrital de Cultura, Recreacion y Deporte

Secretaria Distrital de Desarrollo Econémico

Secretaria Distrital de Gobierno

Secretaria Distrital de Hacienda

Secretaria Distrital de Integracion Social

Secretaria Distrital de Movilidad

Instituto Distrital de la Gestion del Riesgo y Cambio Climatico — IDIGER
Secretaria Juridica Distrital

Secretaria Distrital de Planeacion

Secretaria Distrital De Salud

Secretaria Distrital de Seguridad Convivencia y Justicia

Secretaria Distrital del Habitat

Secretaria General de la Alcaldia Mayor de Bogota

Subred Integrada de Servicios de Salud Centro Oriente E.S.E.

Subred Integrada de Servicios de Salud Sur E.S.E.

Subred Integrada de Servicios de Salud Sur Occidente E.S.E.

Unidad Administrativa Especial Cuerpo Oficial De Bomberos - UAECOB
Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital - UAECD

Unidad Administrativa Especial de Rehabilitacion y Mantenimiento Vial - UAERMV
Unidad Administrativa Especial de Servicios Publicos - UAESP
Universidad Distrital "Francisco José de Caldas"

Veeduria Distrital de Bogota D.C.



Primera seccién: Competencias

Conoce las Competencias comportamentales enmarcadas en la Resolucion

Respuesta ‘ 815 de 2018
N/A 1
No 2
Si 45

' Total general | 48

Conoce las Competencias comportamentales enmarcadas en
la Decreto 815 de 2018

EN/A ENo mSji

El 94% equivalente a 45 entidades de las 48 encuestadas reporta conocer las competencias
comportamentales enmarcadas en el Decreto 815 de 2018. El 4% reporta no conocerlo y el
2% respondio no aplica.
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Conoce el catalogo de Competencias establecido en la Resoluciéon 667 de

Respuesta 2018

N/A 1

No 4

Si 43
‘ Total general 48

Conoce el catdlogo de Competencias establecido en la
Resolucion 667 de 2018

EN/A mNo mSj

El 90% equivalente a 43 entidades de las 48 encuestadas reporta Conoce el catdlogo de
Competencias establecido en la Resolucion 667 de 2018. El 8% reporta no conocerlo y el
2% respondio no aplica.
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Dentro de los procesos a cargo de Talento Humano tienen en

Respuesta :
cuenta estas competencias
N/A 1
No 2
Si 45

Total general

Talento Humano tienen en
cuenta estas competencias

EN/A mNo mSi

El 94% equivalente a 45 entidades de las 48 encuestadas reporta que dentro de los procesos
a cargo de Talento Humano tienen en cuenta estas competencias. El 4% reporta no tenerlas
en cuenta y el 2% respondio no aplica.
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En cudles procedimientos los tienen en cuenta:

En cuales procedimientos los tienen en cuenta:

e a. Manual de Funciones y Competencias Laborales
N/A 3
No 3
Si 42
Total
general 9

Manual de Funciones y Competencias Laborales

EN/A mNo mSi

El 88% equivalente a 42 entidades de las 48 encuestadas reporta que tienen en cuenta estas
competencias en el Manual de Funciones y Competencias Laborales. El 6% reporta no
tenerlas en cuenta y el 6% respondio no aplica.
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Aplican las competencias en el manual de funciones y competencias
Respuestas

laborales
N/A 7
Si 41
Total, 48
general

Manual de funciones y competencias
laborales

EN/A ®Si

El 85% equivalente a 41 entidades de las 48 encuestadas reporta que aplican las competencias
laborales en el manual de funciones. El 16% reporta respondio no aplica.
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Proceso de vinculacion y seleccion

En cuales procedimientos los tienen en cuenta:

‘ Respuestas b. Proceso de vinculacién y seleccion
N/A 3
No 10
si 35

 Total general i

Proceso de vinculacion y seleccion

EN/A ENo mSi

El 73% equivalente a 35 entidades de las 48 encuestadas reporta que tienen en cuenta las
competencias laborales en el proceso de vinculacién y seleccidn. El 21% reporta no tenerlas en
cuenta y el 6% respondio no aplica.
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Proceso de vinculacion y seleccion

Proceso de vinculacion y seleccion: ¢ Se encuentra para todos los niveles

RIS jerarquicos?
N/A 13
No 8
Si 27
Total
general -

Se encuentra para todos los niveles jerarquicos

EN/A ENo mSi

El 56% equivalente a 27 entidades de las 48 encuestadas reporta que se encuentra para todos
los niveles jerarquicos. El 17% reporta que no se tienen encuenta para todos los niveles
jerarquicos y el 27% respondio no aplica.
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Proceso de vinculacion y seleccion: ¢ Realizan entrevistas para evaluar

Respuestas competencias?
N/A 13
No 19

Si 16

Total general

Realizan entrevistas para evaluar
competencias

EN/A mNo mSi

El 33% equivalente a 16 entidades de las 48 encuestadas reporta que realizan entrevistas para
evaluar competencias. El 40% reporta que no realizan y el 27% respondio no aplica.
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Proceso de vinculacion y seleccion: ¢ Realizan Plan de

Respuestas Mejoramiento?
N/A 13
No 29
Si .
‘ Total general =

Realizan Plan de Mejoramiento

EN/A mNo mSi

El 13% equivalente a 6 entidades de las 48 encuestadas reporta que realizan plan de
mejoramiento. El 60% reporta que no realizan y el 27% respondio no aplica.
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Proceso de vinculacion y seleccion:

RS ¢Cuentan con instrumentos para evaluar las competencias?
N/A 13
No 23
Si 12
\ Total general 48

Cuentan con instrumentos para evaluar las
competencias

EN/A mNo mSi

El 25% equivalente a 12 entidades de las 48 encuestadas reporta que cuentan con
instrumentos para evaluar las competencias. El 48% reporta cuentan con estos instrumentos
y el 27% respondio no aplica.
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Capacitacion

En cuales procedimientos los tienen en cuenta:

R c. Capacitacién
N/A 3
No 20
Si 25
Total general 48
Capacitacion

EN/A mNo mSi

El 52% equivalente a 25 entidades de las 48 encuestadas reporta que tienen en cuenta las
competencias laborales en el proceso de capacitacion. El 42% reporta que no las tienen en cuenta y
el 6% respondio no aplica.
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Capacitacion
Capacitacion: ¢ Al realizar el diagnostico para construir el Plan Institucional de
Respuestas Sy .
Capacitacion tiene en cuenta las Competencias Comportamentales?
N/A 21
No 3
Si 22
‘ Total 48
general

Al realizar diagnastico para construir el Plan
Institucional de Capacitacion tiene en cuenta las
competencias comportamentales

EN/A mNo mSi

El 47% equivalente a 22 entidades de las 48 encuestadas reporta realizar diagnostico para
construir el Plan Institucional de Capacitacion teniendo en cuenta las competencias
comportamentales. El 8% reporta que no las tienen en cuenta y el 45% respondio no aplica.
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Capacitacion

¢Para determinar los temas de capacitacion tiene en cuenta como insumo

Respuestas la evaluacion de competencias?

N/A 22
No 7
Si 19
\ Total general 48

Para determinar los temas de capacitacion tiene en cuenta
como insumo la evaluacion de competencias

EN/A mNo mSi

El 40% equivalente a 19 entidades de las 48 encuestadas reporta que para determinar los
temas de capacitacion tiene en cuenta como insumo la evaluacion de competencias. El 46%
reporta que no las tienen en cuenta y el 14% respondio no aplica.
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Capacitacion: Para determinar los temas de capacitacion tiene

Respuestas . . . .
en cuenta como insumo la evaluaciéon de competencias
N/A 22
No 17
Si 9
| Total general 48

Para determinar los temas de capacitacion tiene en
cuenta como insumo la evaluacion de
competencias

EN/A ENo mSi

El 19% equivalente a 9 entidades de las 48 encuestadas reporta que para determinar los temas
de capacitacion tiene en cuenta como insumo la evaluacion de competencias. E1 46% reporta
que no las tienen en cuenta y el 14% respondio no aplica.
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Capacitacion: Al construir el plan de accion tiene en cuenta las Competencias
Respuesta

Comportamentales para su disefo.

N/A 21

No 14

Si 13
Total

‘ general -

Al construir el plan de accidn tiene en cuenta las
Competencias Comportamentales para su diseno.

EN/A mNo mSi

El 27% equivalente a 13 entidades de las 48 encuestadas reporta que al construir el plan de

accion tiene en cuenta las competencias comportamentales para su disefio. El 29% reporta
que no las tienen en cuenta y el 44% respondio no aplica.
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Induccion — reinduccion

En cuales procedimientos los tienen en cuenta:

‘ FEHIIERIES d. Induccién — reinduccion
N/A 3
No 30
Si 15
‘ Total general 48

Induccion- reinduccion

EN/A mNo mSj

El 31% equivalente a 15 entidades de las 48 encuestadas reporta que tiene en cuenta las
competencias comportamentales para los proceso de induccion y reinduccion. E1 63% reporta
que no las tienen en cuenta y el 6% respondio no aplica.
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Induccién — reinduccioén:

Respuestas Da a conocer la importancia de las competencias a los servidores

N/A 30
No 1
Si 14

Total
general 48

Da a conocer la importancia de las competencias a los
servidores

EN/A mNo mSj

El 31% equivalente a 14 entidades de las 48 encuestadas reporta que da a conocer la
importancia de las competencias a los servidores. El 2% reporta que no las tienen en cuenta
y el 67% respondio no aplica.
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Induccién — reinduccion: Utiliza estos espacios para fortalecer

competencias comportamentales que estan en bajo desarrollo.

Respuestas

N/A 33
No 7
Si 8
‘ Total general 48

Utiliza estos espacios para fortalecer competencias
comportamentales que estan en bajo desarrollo.

EN/A mNo mSj

El 17% equivalente a 8 entidades de las 48 encuestadas reporta que utiliza los espacios de
induccion y reinduccion para fortalecer competencias comportamentales que estan en bajo
desarrollo. El 14% reporta que no las tienen en cuenta y el 69% respondio no aplica.
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Evaluacion de Desempeiio

En cuales procedimientos los tienen en cuenta:

Respuestas . £\ aluacion de Desempeiio
N/A 3
No 8
Si 37
Total 48
general

Evaluacion de Desempeiio

EN/A ENo mSi

El 77% equivalente a 37 entidades de las 48 encuestadas reporta que tienen en cuenta las
competencias comportamentales en Evaluacion de Desempeno. El 17% reporta que no las
tienen en cuenta y el 6% respondio no aplica.
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Evaluacion de Desempeio [Evalian las competencia

Respuestasa comportamentales]
N/A X
S 37
| Total general .

Evalian las competencia comportamentales

EN/A mSi

El 77% equivalente a 37 entidades de las 48 encuestadas reporta que evaluan las competencia
comportamentales y el 23% respondio no aplica.
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Respuestas | Evaluacion de Desempeiio: A partir de los resultados elaboran Plan de mejoramiento

N/A 11
No 19
Si 18
Total
general 48

A partir de los resultados elaboran Plan de mejoramiento

EN/A mNo mSi

El 37% equivalente a 18 entidades de las 48 encuestadas reporta que elaboran plan de
mejoramiento a partir de los resultados. E1 40% reporta que no las tienen en cuenta y el 23%
respondio no aplica.
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‘ Respuestas Evaluacion de Desempeiio: Realizan procesos de retroalimentaciéon

N/A 11

No 19

Si 18
Total

general ol

Realizan procesos de retroalimentacion

EN/A mNo mSi

El 37% equivalente a 18 entidades de las 48 encuestadas reporta que realizan procesos de
retroalimentacion. El 40% reporta que no realizan proceso de retroalimentacion y el 23%
respondio no aplica.
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En cuales procedimientos los tienen en cuenta: [f. Procesos de encargos,

Respuestas ascensos otros]
N/A 3
No 23
Si 22

‘ Total general

Procesos de encargos, ascensos

EN/A ENo mSi

El 46% equivalente a 22 entidades de las 48 encuestadas reporta que tienen en cuenta las
competencias comportamentales en los procesos de encargo ya ascenso entre otros. EI 48%
reporta que no y el 6% respondio no aplica.
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Bienestar

‘ Respuestas En cuales procedimientos los tienen en cuenta: g. Bienestar

N/A 3
No 33
Si 12
‘ Total 48
general
Bienestar

EN/A mNo mSi

El 25% equivalente a 12 entidades de las 48 encuestadas reporta que tienen en cuenta las
competencias comportamentales en los procesos de bienestar. E1 69% reporta que no y el 6%
respondio no aplica.
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Bienestar: Al realizar el diagndéstico para construir el Plan de Bienestar tiene en

RESEIEEIED cuenta las Competencias Comportamentales
N/A 36
No 4
si 8
Total 48
general

Al realizar el diagnéstico para construir el Plan de
Bienestar tiene en cuenta las Competencias
Comportamentales

EN/A mNo mSj

El 17% equivalente a 8 entidades de las 48 encuestadas reporta que al realizar el diagndstico
para construir el plan de bienestar tiene en cuenta las competencias comportamentales. E1 8%
reporta que no y el 75% respondio no aplica.
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Bienestar: Al construir el plan de accidn tiene en cuenta las Competencias

R Comportamentales para su disefo.
N/A 36
No 4
Si 8
48

Total general

Al construir el plan de accion tiene en cuenta las

Competencias Comportamentales para su diseiio.

EN/A mNo mSi

El 17% equivalente a 8 entidades de las 48 encuestadas reporta que al construir el plan de
accion tiene en cuenta las competencias comportamentales para su disefio.. E1 8% reporta
que no 'y el 75% respondio no aplica.
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Seguridad y Salud en el trabajo

En cuales procedimientos los tienen en cuenta: h. Seguridad y Salud en

Respuestas el Trabajo
N/A 3
No 37
Si 8
Total 48
general

Seguridad y Salud en el Trabajo

EN/A mNo mSi

El 17% equivalente a 8 entidades de las 48 encuestadas reporta que tiene en cuenta las
competencias comportamentales para el proceso de seguridad y salud en el trabajo. El 77%
reporta que no y el 6% respondio no aplica.
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Seguridad y Salud en el Trabajo: Al realizar el diagnéstico para construir el

Respuestas Plan de SST tiene en cuenta las Competencias Comportamentales

N/A 40
No 1
Si 7

Total
general

Al realizar el diagnodstico para construir el Plan de SST tiene
en cuenta las Competencias Comportamentales

EN/A ENo mSi

El 15% equivalente a 7 entidades de las 48 encuestadas reporta que al realizar el diagndstico
para construir el Plan de SST tiene en cuenta las Competencias Comportamentales. El 2%
reporta que no y el 83% respondio no aplica.
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En Seguridad y Salud en el Trabajo: Al construir el plan de accién tiene en

EEPEEE cuenta las Competencias Comportamentales para su diseio.
N/A 40
No 3
Si 5

Total general 48

Al construir el plan de accidn tiene en cuenta las
Competencias Comportamentales para su diseno.

EN/A mNo mSi

El 11% equivalente a 5 entidades de las 48 encuestadas reporta que al construir el plan de accion de
SST tiene en cuenta las Competencias Comportamentales. El 6% reporta que no y el 83% respondio
no aplica.
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Respuestas En cuales procedimientos los tienen en cuenta: i. Compensacién y Nomina

N/A 3
No 44
Si 1
Total
general 48

Compensacion y Nomina

EN/A mNo mSi

El 2% equivalente a 1 entidades de las 48 encuestadas reporta que tiene en cuenta las
Competencias Comportamentales en sus procesos de compensacion y némina. El 92%
reporta que no y el 6% respondio no aplica.
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En cuales procedimientos los tienen en cuenta: j. Plan de Retiro o

EIEEEE desvinculacion asistida
N/A 3
No 41
Si 4
Total 48
general

Plan de Retiro o desvinculacion asistida

EN/A mNo mSj

El 2% equivalente a 4 entidades de las 48 encuestadas reporta que tiene en cuenta las
Competencias Comportamentales en sus procesos de plan de retiro o desvinculacion asistida.
El 92% reporta que no y el 6% respondio no aplica.
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Encargos, ascensos y otras situaciones

Encargos, asensos y otras situaciones: Realizan procesos de encargo

RN RS evaluando las competencias comportamentales.
N/A 26
No 1
Si 21
Total 48
general

Realizan proceso de encargardo evaluando las
competencias comportamentales

EN/A mNo mSi

El 44% equivalente a 21 entidades de las 48 encuestadas reporta que realizan proceso de
encargardo evaluando las competencias comportamentales. El 2% reporta que no y el 54%
respondio no aplica.
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Encargos, asensos y otras situaciones: Realizan procesos de asensos

Respuestas evaluando las competencias comportamentales
N/A 26
No 9
Si 13
 Total general i

Realizan procesos de ascensos evaluando las competencias
comportamentales

EN/A ENo mSi

El 27% equivalente a 13 entidades de las 48 encuestadas reporta que realizan procesos de
ascensos evaluando las competencias comportamentales. E1 19% reporta que no y el 54%
respondio no aplica.
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Encargos, asensos y otras situaciones: Qué otras situaciones

Respuestas administrativas o procesos realizan, evaluando las competencias
comportamentales
N/A 26
No 21
Si 1
\ Total general 48

Queé otras situaciones administrativas o procesos realizan,
evaluando las competencias comportamentales

EN/A mNo mSi

El 2% equivalente a 1 entidades de las 48 encuestadas reporta que manejan situaciones
administrativas o procesos evaluando las competencias comportamentales. El 44% reporta
que no y el 54% respondio no aplica.



Segunda Seccion: Manejo de la Informacion

1) ;Como almacena y dispone la informacion relacionada con los procedimientos a
cargo?

SELECCION

W [Por trabajador] ® [Por area []

® [No aplica] ‘ [Otro @]

La informacion relacionada con el procedimiento de Seleccion es almacenada y dispuesta
por trabajador en una 75%, para el 17% por area, para el 6% no aplica y 2% otro.

BIENESTAR

W [Bienestar][Por trabajador] ® [Bienestar][Por area ]

m [Bienestar][No aplica] ! [Bienestar][Otro ]

La informacion relacionada con el procedimiento de Bienestar es almacenada y dispuesta
por trabajador en una 45%, para el 38% por area, para el 8% no aplica y 9% otro.
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CAPACITACION

W [Capacitacién][Por trabajador] ® [Capacitacion][Por drea (]

® [Capacitacién][No aplica] = [Capacitacién][Otro ]

La informacion relacionada con el procedimiento de Capacitacion es almacenada y
dispuesta por trabajador en una 46%, para el 39% por area, para el 8% no aplica 'y 7% otro.

INDUCCION

B [Induccidn — reinduccidn][Por trabajador]
B [Induccién — reinduccion][Por area ]
B [Induccién — reinduccion][No aplica]

® [Induccién — reinduccion][Otro ]

La informacion relacionada con el procedimiento de Capacitacion es almacenada y
dispuesta por trabajador en una 54%, para el 37% por area, para el 4% no aplica y 5% otro.
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EVALUACION DE DESEMPENO

B [Evaluacion de Desempefio][Por trabajador]
M [Evaluacidn de Desempefio][Por area []]
# [Evaluacion de Desempefio][No aplica]

# [Evaluacién de Desempefio][Otro ]

La informacion relacionada con el procedimiento de Evaluacion de Desempefio es
almacenada y dispuesta por trabajador en una 72%, para el 23% por area, para el 3% no aplica
y 2% otro.

PROCEDIMIENTO DE ENCARGOS

W [Procesos de encargos, ascensos otros][Por trabajador]
® [Procesos de encargos, ascensos otros][Por area ]
W [Procesos de encargos, ascensos otros][No aplica]

 [Procesos de encargos, ascensos otros][Otro ]

La informacion relacionada con el procedimiento de Encargos es almacenada y dispuesta
por trabajador en una 69%, para el 20% por area, para el 7% no aplica y 4% otro.
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COMPENSACION Y NOMINA

B [Compensacion y Nomina][Por trabajador]
# [Compensacion y Nomina][Por drea []]
B [Compensacion y Nomina][No aplica]

% [Compensacion y Nomina][Otro (]

La informacion relacionada con el procedimiento de compensacion y némina es almacenada
y dispuesta por trabajador en una 65%, para el 19% por area, para el 7% no aplica 'y 9% otro.

PLAN DE RETIRO O DESVINCULACION
ASISTIDA

15%

B [Plan de Retiro o desvinculacién asistida][Por trabajador] ® [Plan de Retiro o desvinculacién asistida][Por area [

m [Plan de Retiro o desvinculacion asistida][No aplica] # [Plan de Retiro o desvinculacién asistida][Otro &]

La informacion relacionada con el procedimiento de plan de retiro o desvinculacion asistida
es almacenada y dispuesta por trabajador en una 59%, para el 24% por area, para el 15% no
aplica y 2% otro.
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2)Programa o herramienta informatica que utiliza para guardar la informacion
relacionada con los procedimientos a cargo

Programa o herramienta informatica que utiliza para guardar la
informacién relacionada con los procedimiento a cargo

® [Word] ® [Excel] = [Sistema de Informacion Empresarial] # [Access] ® [No aplica] ® [Otro]

El programa o herramienta informatica que utiliza para guardar la informacion relacionada
con los procedimientos a cargo son: Excel 49%, Word 30%, sistema de informacion
empresarial 8%, otro 6% y no aplica 7%.

CAPACITACION

0%

B [Capacitacion][Word]

® [Capacitacidn][Excel]

m [Capacitacién][Sistema de Informacién Empresarial]
% [Capacitacion][Access]

El programa o herramienta informatica que utiliza para guardar la informacion relacionada
con los procedimientos de capacitacion: Excel 51%, Word 29%, sistema de informacion
empresarial 8%, otro 10% y no aplica 2%.
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INDUCCION - REINDUCCION

B [Induccidon - reinduccién][Word]

# [Induccién — reinduccién][Excel]

# [Induccidn — reinduccidon][Sistema de Informacidn Empresarial]
# [Induccidn — reinduccion][Access]

® [Induccion — reinduccion][No aplica]

El programa o herramienta informatica que utiliza para guardar la informacion relacionada
con los procedimientos de induccion y reinduccion: Excel 52%, Word 32%, sistema de
informacion empresarial 7%, otro 7% y no aplica 2%.

EVALUACION DE DESEMPENO

® [Evaluacién de Desempefio][Word]

® [Evaluacién de Desempefio][Excel]

# [Evaluacion de Desempefio][Sistema de Informacion Empresarial]
© [Evaluacién de Desempefio][Access]

® [Evaluacién de Desempefio][No aplica]

® [Evaluacién de Desempefio][Otro]

El programa o herramienta informatica que utiliza para guardar la informacion relacionada
con los procedimientos de desempeio: Excel 52%, Word 32%, sistema de informacion
empresarial 7%, otro 7% y no aplica 2%.
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PROCESOS DE ENCARGOS

W [Procesos de encargos, ascensos otros][Word]

® [Procesos de encargos, ascensos otros][Excel]

m [Procesos de encargos, ascensos otros][Sistema de Informacién Empresarial]
% [Procesos de encargos, ascensos otros][Access]

B [Procesos de encargos, ascensos otros][No aplica]

W [Procesos de encargos, ascensos otros][Otro]

El programa o herramienta informatica que utiliza para guardar la informacion relacionada
con los procedimientos de encargos: Excel 46%, Word 30%, sistema de informacion
empresarial 12%, otro 8% y no aplica 4%.

BIENESTAR

B [Bienestar][Word]

B [Bienestar][Excel]

B [Bienestar][Sistema de Informacion Empresarial]
% [Bienestar][Access]

® [Bienestar][No aplica]

M [Bienestar][Otro]

El programa o herramienta informatica que utiliza para guardar la informacion relacionada
con los procedimientos de bienestar: Excel 55%, Word 32%, sistema de informacion
empresarial 6%, otro 6% y no aplical%.
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Seguridad y Salud en el Trabajo

W [Seguridad y Salud en el Trabajo][Word]
 [Seguridad y Salud en el Trabajo][Excel]
® [Seguridad y Salud en el Trabajo][Sistema de Informacién Empresarial]
= [Seguridad y Salud en el Trabajo][Access]

B [Seguridad y Salud en el Trabajo][No aplica]

® [Seguridad y Salud en el Trabajo][Otro]

El programa o herramienta informatica que utiliza para guardar la informacion relacionada
con los procedimientos de seguridad y salud en el trabajo: Excel 49%, Word 30%, sistema
de informacion empresarial 11%, otro 8% y no aplica 2%.

Compensacion y Nomina

® [Compensacién y Nomina][Word]

® [Compensacién y Nomina][Excel]

® [Compensacion y Nomina][Sistema de Informacién Empresarial]
= [Compensaciéon y Nomina][Access]

B [Compensacion y Nomina][No aplica]

® [Compensacién y Nomina][Otro]

El programa o herramienta informatica que utiliza para guardar la informacion relacionada
con los procedimientos de compensacion y ndmina: Excel 36%, Word 19%, sistema de
informacion empresarial 29%, otro 13% y no aplica 3%.
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Plan de Retiro o desvinculacion asistida

B [Plan de Retiro o desvinculacion asistida][Word]

® [Plan de Retiro o desvinculacién asistida][Excel]

® [Plan de Retiro o desvinculacion asistida][Sistema de Informacion Empresarial]
= [Plan de Retiro o desvinculacion asistida][Access]

® [Plan de Retiro o desvinculacién asistida][No aplica]

B [Plan de Retiro o desvinculacion asistida][Otro]

El programa o herramienta informatica que utiliza para guardar la informacion relacionada
con los procedimientos de plan de retiro y desvinculacion asistida: Excel 41%, Word 32%,
sistema de informacidon empresarial 9%, otro 5% y no aplical3%.
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Conclusiones y Recomendaciones

En general, se puede mencionar que este documento, se convierte en un reporte
actualizado de la gestiobn por competencias en los procesos del talento humano de las
entidades distritales, el cual pone en el estrado la imperiosa necesidad de continuar con los
esfuerzos de llevar el talento humano como un tema estratégico en la alta gerencia y por
ende su planeacion, e implementacion debe reflejarse en el pensamiento y el quehacer de la
gestion del talento humano de las entidades distritales, ya que impacta directamente en el
bienestar de los servidores, la cultura organizacional y el servicio humano y eficiente a la
ciudania.

Es importante resaltar que se tiene incorporado en el Manual de Funciones y
Competencias laborales el Decreto 815 de 2018, el cual describe el diccionario de
competencias comportamentales, incluye sus definiciones y conductas observables y
medibles como el estandar a alcanzar, asi mismo el catalogo de normas de competencias
funcionales para las areas o procesos transversales de las entidades publicas, establecidas
mediante Resolucion 667 de 2018.

Asi mismo, se destaca que el gran reto en la administracion Distrital, en relacion a la
gestion del talento humano tanto al interior entre los procesos como entre entidades, es lograr
una sinergia, una conversacion con propdsitos comunes, en los cuales los recursos fisicos,
presupuestales y humanos vayan desde su planeacion hasta la implementacion y mejora en
un mismo movimiento coordinado, en una sola direccidon con el proposito de fortalecer los
servidores publicos tanto en su bienestar como en sus niveles de eficiencia, efectividad y
oportunidad en el ejercicio de sus actividades, estos procesos se deben integrar a partir de
unos diagndsticos, y planes de accidon coordinados, la gestion de la informacién, en un
sistema unificado que permita alimentar sistemas que compartan y complementen el reporte
durante la vida del trabajador desde su ingreso, desarrollo hasta su retiro.



108

Lista de Referencias

Alles M. (2005). Desarrollo del Talento Humano Basado en Competencias. Nueva Edicion.
Granica.

Alles M. (2004). Desempefio por competencias. Evaluacion por competencias 360°.

Alles M. (2002). Direccion estratégica de Recursos Humanos Gestion por competencias.
Capitulo 2. La gestion de recursos humanos por competencias. Nueva Edicion actualizada.
Editorial Granica.

Alvarez R., (2016). Analisis de los modelos de gestion por competencias del sector
financiero en Colombia: un enfoque desde el servicio al cliente. Proyecto de
Investigacion. Universidad Militar Nueva Granada. Recuperado de:
https://repository.unimilitar.edu.co/bitstream/handle/10654/14441/ALVAREZ%20L
INARES%20ROCIO%20DEL%20PILAR%202016.pdf?sequence=1

Avila C., (2016). Implementacion de la gestion por competencias en una entidad
financiera. Tesis. Universidad Central. Recuperado de:
https://www.ucentral.edu.co/sites/default/files/inline-
files/2017 implementacion gestion 001.pdf

Asociacion Mexicana de Distribuidores de Automotores, (AMDA). (2015, junio) Hacia un
Sistema Nacional de Competencias de las Personas, que contribuya a la
competitividad economica, al desarrollo educativo y al progreso social de todos los

mexicanos. Recuperado de: https://www.amda.mx/wp-

content/uploads/2018/02/conocer amda 150616.pdf

Bahamon C., Cortes V., Pifieros D. & Rojas O. (2014). Evolucion de la gestion del Talento
Humano, su interaccién con la ética, los valores intrinsecos del lider del area, su rol
con los grupos de interés y su impacto en la cultura organizacional, en empresas de
los diferentes sectores de Bogota. Trabajo de Grado. Universidad Sergio Arboleda.
Recuperado
de:https://repository.usergioarboleda.edu.co/bitstream/handle/11232/944/Evoluci%
C3%B3n%20de%201a%20gesti%C3%B3n%20del%20talento%20humano.pdf?sequ
ence=1

Becerra M. & Campos F., (2012). El enfoque por competencias y sus aportes en la gestion
de recursos humanos. Trabajo de Grado. Universidad de Chile. Recuperado
de:http://repositorio.uchile.cl/bitstream/handle/2250/116913/Memoria%20MBecerr
a%20FCampos.pdf?sequence=1


https://www.amda.mx/wp-content/uploads/2018/02/conocer_amda_150616.pdf
https://www.amda.mx/wp-content/uploads/2018/02/conocer_amda_150616.pdf

109

Benavides et al. , (2016). Implementacion de un modelo de gestion por competencias
basado en la teoria de Martha Alles Para COLVAPOR SAS. Trabajo de Grado.
Universidad Piloto de Colombia. Recuperado
de:http://polux.unipiloto.edu.co:8080/00003425.pdf

Bernal C. (2017). Introduccion a la administracion de las organizaciones. Segunda
edicion. Pag. 56-66

Buitrago E. & Rubio N., (2019). Factores que caracteriza el perfil de competencias, factores
que caracteriza el perfil de competencias de la empresa TSION CONSULTORIA E
INGENIERIA. Tesis. Universidad Piloto de Colombia. Recuperado
de:http://repository.unipiloto.edu.co/bitstream/handle/20.500.12277/6127/Trabajo%
20de%20Grado.pdf?sequence=3 &isAllowed=y

Caceres J., (2007). Definicion de criterios para la valoracion de competencias de los cargos
criticos del sistema de gestion de calidad de la clinica de oftalmologia de Cali
cumpliendo con los requisitos de la norma ISO 9001 version 2000. Pasantia.
Universidad autonoma de Occidente. Recuperado de:
https://red.uao.edu.co/bitstream/10614/4686/1/TID01203.pdf

Camejo A., (2008). El modelo de gestion por competencias y la evaluacion del Desempefio
en la gerencia de los Recursos Humanos. Revista Interdisciplinar, N°8. Pag. 97-
115.Editorial Entelequia. Recuperado
de:https://www.researchgate.net/publication/46562168 El Modelo de Gestion po
r Competencias_ y La Evaluacion del Desempeno en la Gerencia de los Recur
sos_Humanos

Centro Latinoamericano de Administrcion para el Desarrollo (CLAD). (2016) Guia
Referencial Iberomaerica de Comptencias Laborales en el Sector Publico.
Recuperado de:
https://clad.org/wp-content/uploads/2020/07/Guia-Referencial-Iberoamericana-de-
Competencias-Laborales-en-el-Sector-Publico-07-2016.pdf

Cortazar, J., Lafuente, M., Sanginés, M., Editores. (2014). A/ servicio del ciudadano - Una
década de reformas del servicio civil en américa latina (2004—13). Banco
Interamericano de Desarrollo. Recuperado de:

https://publications.iadb.org/publications/spanish/document/



110

Decreto 815 de 2018. Departamento Administrativo de la Funcion Publica. Recuperado
de:https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma_pdf.php?i=8630
4

Departamento Administrativo de la Funcion Publica, (2018, 8 de mayo) Decreto 815 de
2018. Diario Oficial No. 50.587. Recuperado de:

Enciso E., (2004). Identificacion y desarrollo de competencias estratégicas en la
implementacion de un sistema de aseguramiento de la calidad: Normas ISO
9000.Articulo investigativo 11.Acta Colombiana de psicologia. Pag. 63-
80.Universidad Catolica de Colombia. Recuperado
de:https://www.redalyc.org/pdt/798/79801106.pdf

Garcia Séiz , M. (05 de 2011). Una Revision Constructivista de la Gestion por
Competencias. Anales de Psicologia, 27(2), 473-497. de
http://revistas.um.es/analesps/article/viewFile/123101/115731

Gobierno de México. (s.f.). Sistema Nacional de Competencias. Consultado el 29 de

noviembre de 2020. https://conocer.gob.mx/

Lago G. & Nadruz P. (S.F). Gestidon por competencias: Integracion entre la evaluacion del
desempefio y la formacion y el desarrollo. Articulo FCEA. Recuperado
de:http://fcea.edu.uy/Jornadas_Academicas/2013/file/ADMINISTRACION/Gestion
%20por%?20competencias.pdf

Londofo O., Henao R.& Posada J., (2010). Propuesta de modelo de gestion por
competencias para mejorar la productividad en las empresas en Antioquia. Trabajo
de Grado. Universidad de Medellin. Recuperado
de:https://repository.udem.edu.co/bitstream/handle/11407/32/PROPUEST A%20DE
%20MODELO%20DE%20GESTI%C3%93N%20POR%20COMPETENCIAS%20
PARA%?20unido.pdf?sequence=1

Martinez M., (2000). De la gestion por competencias a la gestion por competencias
personales, hacia un nuevo modelo de gestion de personas en la era del
conocimiento. Volumen XXV, Numero 1. Ciencia Y Sociedad. Pag. 35-61.
Redalyc. Org.. Recuperado de: https://www.redalyc.org/pdf/870/87011348002.pdf

Montenegro L., Lopez L. & Morales A., (2019). Analisis de modelos de gestion por
competencias como fomento a la competitividad en organizaciones del sector textil.
Trabajo de Grado. Universidad CES. Recuperado
de:https://repository.ces.edu.co/bitstream/10946/4036/6/1003139951 2019.pdf

Montoya A. & Rodriguez A., (2011). Aplicacion del Modelo de Gestion por Competencias
en Empresas Chilenas Vs. Empresas Colombianas. Ensayo. Universidad Jorge
Tadeo Lozano. Recuperado


http://revistas.um.es/analesps/article/viewFile/123101/115731
https://conocer.gob.mx/

111

de:https://expeditiorepositorio.utadeo.edu.co/bitstream/handle/20.500.12010/4015/
Aplicaci%c3%b3n%20del%20Model0%20de%20Gesti0%c3%b3n%20por%20Com
petencias%20en%20Empresas%20Chilenas%20Vs%20Empresas%20Colombianas
%20-.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Porras D., Pico L.,(2012). Modelo de gestion por competencias en Colombiana de aves
S.A.. Trabajo de Grado. Universidad La Sabana. Recuperado de:
https://intellectum.unisabana.edu.co/bitstream/handle/10818/3936/damarys%20shirl
ey%20porras%?20parra.pdf;jsessionid=5033E67CF4FE72E3BCA02283D09150927s

equence=1

Posada N., Haiek O. & Burbano J., (2016). Modelo de Gestion por Competencias: una
lectura desde la vida cotidiana. Trabajo de Grado. Pontificia Universidad Javeriana.
Recuperado de:
https://repository.javeriana.edu.co/bitstream/handle/10554/21362/MesaPosadaNatal
1a2016.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Prada Y., (2012). Disefio de un modelo de gestion por competencias en el area de
consultoria especializada para el cargo lider de proyecto en la empresa pensemos
soluciones de industria S.A.. Proyecto de Investigacion. Universidad Jorge Tadeo
Lozano. Recuperado
de:https://expeditiorepositorio.utadeo.edu.co/bitstream/handle/20.500.12010/1639/T
239.pdf?sequ

(2015-2016). Desarrollo del Sistema de Gestion del Talento Humano por Competencias
Nacional. Proyecto Competencias Laborales. Direcciéon de Empleo Publico.
Proyecto. Recuperado
de:https://www.funcionpublica.gov.co/eva/admon/files/empresas/ZW1wecmVzY V8
3Ng==/archivos/1494507000 96547f266b19d38beb55503e22056f50.pdf

Quiroga X., (2015). Aplicacion del Modelo de Competencias en la industria de consultoria
- Human Capital. Tesis . Universidad de Chile. Recuperado
de:http://repositorio.uchile.cl/bitstream/handle/2250/136861/Aplicaci%C3%B3n%?2
0del%20modelo%20de%20competencias%%20en%201a%20industria%20de.pdf?seq
uence=1&isAllowed=y

Sandoval F., Miguel V. & Montafio N. (s.f.). Evolucion del concepto de competencia
laboral. Recuperado de:
http://www.ucv.ve/fileadmin/user upload/vrac/documentos/Curricular Documentos
/Evento/Ponencias 6/sandoval Franklin v otros.pdf

Secretaria Técnica del Sistema Nacional de Cualificaciones Profesionales Consultada el 29

de octubre de 2020. http://www.cualificaciones.gob.ec/


http://www.ucv.ve/fileadmin/user_upload/vrac/documentos/Curricular_Documentos/Evento/Ponencias_6/sandoval_Franklin_y_otros.pdf
http://www.ucv.ve/fileadmin/user_upload/vrac/documentos/Curricular_Documentos/Evento/Ponencias_6/sandoval_Franklin_y_otros.pdf

112

Serrano J., (2011). Implementacion del modelo de gestion por competencias en enlace
empresarial de servicios s.a. Trabajo de Grado. Universidad Pontificia Bolivariana.
Recuperado
de:https://repository.upb.edu.co/bitstream/handle/20.500.11912/1320/digital 20759.

pdf?seque

https://www.centro-virtual.com/recursos/biblioteca/pdf/gestion talento/unidad3 pdf5.pdf

Ramirez, L., Ruiz, C., Buitrago, C., Hederich, H.,Ruiz, L., Macias, L., Hurtado, O.,
Delgado,Y., (2018). Equipo Proyecto Competencias ESAP 2016. Sistema de gestion
del talento humano por competencias laborales en el sector publico colombiano.
Referentes de experiencias internacionales y nacionales. Departamento
Administraivo de la Funcion Publica (DAFP), Comision Nacional de Servicio Civil
(CNSC), Escuela Superior de Administracion Publica (ESAP). Recuperado de:

https://www.esap.edu.co/portal/index.php/Descargas/966/modulos-

virtuales/39694/referentes-de-experiencias.pdf

Ramirez, L., Ruiz, C., Buitrago, C., Hederich, H.,Ruiz, L., Macias, L., Hurtado, O.,
Delgado,Y., (2018). Equipo Proyecto Competencias ESAP 2016. Sistema de gestion
del talento humano por competencias laborales en el sector publico colombiano.
Referentes de experiencias internacionales y nacionales. Departamento
Administraivo de la Funcion Publica (DAFP), Comisién Nacional de Servicio Civil
(CNSC), Escuela Superior de Administracion Publica (ESAP). Recuperado de:

https://www.esap.edu.co/portal/index.php/Descargas/966/modulos-

virtuales/39694/referentes-de-experiencias.pdf

Robayo-Rodriguez, M., Torres-Urrego, L. (2013, marzo). Analisis sobre la pertinencia
cultural y organizacional de los modelos de certificacion por competencias

implementados en México y Colombia. Universidad Jorge Tadeo Lozano.


https://repository.upb.edu.co/bitstream/handle/20.500.11912/1320/digital_20759.pdf?seque
https://repository.upb.edu.co/bitstream/handle/20.500.11912/1320/digital_20759.pdf?seque
https://www.centro-virtual.com/recursos/biblioteca/pdf/gestion_talento/unidad3_pdf5.pdf
https://www.esap.edu.co/portal/index.php/Descargas/966/modulos-virtuales/39694/referentes-de-experiencias.pdf
https://www.esap.edu.co/portal/index.php/Descargas/966/modulos-virtuales/39694/referentes-de-experiencias.pdf
https://www.esap.edu.co/portal/index.php/Descargas/966/modulos-virtuales/39694/referentes-de-experiencias.pdf
https://www.esap.edu.co/portal/index.php/Descargas/966/modulos-virtuales/39694/referentes-de-experiencias.pdf

113

Recuperado de:
https://expeditiorepositorio.utadeo.edu.co/bitstream/handle/20.500.12010/4024/ENS
AYO-MEXICO-2-17.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Secretaria Técnica del Sistema Nacional de Cualificaciones Profesionales Consultada el 29

de octubre de 2020. http://www.cualificaciones.gob.ec/



SEV
COM

Servicio de Evaluacion de Competencias
Comportamentales para cargos directivos, asesores y
profesionales de libre nombramiento y remocion.

@ServicioCivilD (¥)
Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital - DASCD @
@ServiciOCivilDistrital (f)

www.serviciocivil.gov.co

Y
DEPAR

TAMENTO B
ADMINISTRATIVO DEL SERVICIO
CIVIL DISTRITAL BOGOT,\




