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Resumen

En la teoria de las competencias laborales existen diferentes corrientes
gue marcan el quehacer administrativo del recurso humano de las
organizaciones. En esta propuesta se pretende analizar las leyes
publicas colombianas que regulan el empleo publico, la carrera
administrativa, entre otros aspectos, a partir de las diferentes
corrientes, y asi determinar cudl es la orientacién de las leyes del pais
en el enfoque de las competencias laborales.
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Labor competences in the public sector: an
analysis from labor competences schools

Abstract

In the theory of labor competences there are different streams that
mark the administrative tasks of human resources in organizations. This
proposal intends to analyze the Colombian public laws which regulate
public employment, the administrative career, among others aspects,
from the different streams, and thus determine the orientation of the
laws in the country in the labor competences approach.
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Les compétences au travail dans le
secteur public : analyse des compétences
professionnelles depuis les écoles

Résumé

Selon la théorie des compétences professionnelles, il
existe différents courants qui déterminent les taches
administratives en matiere de ressources humaines dans
les organisations. Cette hypothése vise a analyser les lois
publiques colombiennes qui régissent I'emploi public et les
carrieres dans la fonction publique a partir, entre autre,
des différents courants pour ainsi déterminer I'orientation
des lois du pays selon une vision axée sur les compétences
professionnelles.

Mots-clés:

capacités, compétences professionnelles, comportement
organisationnel, entreprises publiques et lois du
gouvernement.

As competéncias profissionais no setor publico: una
analise académica das competéncias profissionais

Resumo

Na teoria das competéncias profissionais existem
diferentes correntes que norteiam as atividades
administrativas dos recursos humanos nas organizagoes.
Esta proposta objetiva analisar as legislagcdes publicas
colombianas que regem o setor publico e a carreira
administrativa, entre outros aspectos, partindo das
diferentes correntes, e finalmente determinar qual a
direcdo das leis do pais na abordagem das competéncias
profissionais.

Palavras chave:

Capacidades, competéncias profissionais,
comportamento organizacional, empresas
publicas, legislacdo governamental.
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Introduccién

no de los factores importantes dentro de la

organizacion es el recurso humano, que da la

posibilidad de realizar los cambios pertinentes

dentro de la funcién y el proceso de la orga-
nizacién. En toda la teoria administrativa del manejo
del recurso humano se estudian las competencias la-
borales que permiten identificar la manera en que se
pueden desarrollar los individuos (Alles, 2009) dentro
de la organizacién para el cumplimiento de los obje-
tivos organizacionales de acuerdo a las necesidades
del entorno (Friedman, 2006). Por esta razén, con el
presente trabajo se pretende revisar el enfoque de
las leyes colombianas sobre administracion del em-
pleo publico desde las tres corrientes conocidas de
las competencias laborales (conductual, funcional o
constructivista).

Desde un enfoque integral de las competencias la-
borales y los procesos de la empresa (Alles, 2007) es
importante revisar la forma como se implementa la
visién de la institucién, es decir, sus valores axiologi-
cos. Lo anterior se logra mediante la realidad (proce-
so fenomenoldgico) de la interaccién entre lo que se
pretende alcanzar con la organizacién y el soporte o
apoyo por parte del recurso humano con la aplicacién
de la metodologia correspondiente de las competen-
cias laborales.

Grafica 1. Vision integral de las competencias y la organizacion.

Como se esboza en la grafica 1, se pretende que las
organizaciones pubicas revisen su quehacer adminis-
trativo con los valores axioldgicos, el recurso humano
con el que cuentan y el que se necesita en el futuro,
para después establecer los objetivos que se quieren
alcanzar (Porter, 1990) y asi terminar en la eleccion de
la corriente mas adecuada a las necesidades y con
ello comenzar a legislar en este tema tan complejo
de manera oportuna.

Bajo este esquema, el presente articulo se desarrolla
de la siguiente manera: en la primera parte se explican
las diferentes corrientes de las competencias labora-
les; en la segunda, se esboza la normatividad colom-
biana mediante un anélisis de las leyes y, finalmente,
en la tercera se define la inclinacién de la corriente en
las leyes colombianas a través del software Atlas TI.

Las competencias laborales

En el proceso de entender las diferencias culturales
respecto al significado de la palabra competencia se
crean corrientes que identifican la manera de abordar-
las, asi como sus aportes y sus limitaciones para las
organizaciones. Mertens (1997) hace esta clasificacién,
en la que incluye tres corrientes, a saber: la conduc-
tista, la funcionalista y la holistica, aunque Saracho
(2005) clasifica a esta ultima mas como una metodo-
logia que como una corriente. Ellas proceden con su

Procesos institucionales

Estado actual

Necesidad

Objetivos

Escuela

Escuela

Elaboracion normatividad

Fuente: Elaboracién propia.
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propio enfoque de desarrollo en el respectivo pafs
en el que cada una fue concebida —la conductista
en Estados Unidos, la funcionalista en Inglaterra y la
holistica en Francia— (Hall y Hall, 1990; Martinez, Ma-
rrero y Sanchez, 2005; Mertens, 1997; Saracho, 2005).

Blas (2007) propone otra clasificaciéon con cuatro mo-
delos de anélisis o de establecimiento de competen-
cias profesionales. El primer modelo es el funcional, en
el que las competencias se derivan de las funciones;
el segundo es el conductista, en donde las competen-
cias se derivan de los comportamientos exitosos; el
tercero es el constructivista, en donde las competen-
cias se derivan de un proceso de discusién y debate
entre los trabajadores y el cuarto es el holistico, en
donde se realiza la interaccién de todas las compe-
tencias requeridas.

Por otro lado, Basoredo (2011) clasifica las competen-
cias segun la variedad de las definiciones que recibe
el término y efectua la orientacién en cinco categorias
segun la caracteristica principal de la definicién (ver
tabla 1):

* Orientaciones basadas en los atributos personales.
Para esta categoria el autor expone la propuesta
de Schmieder y Frame (2007), quienes definen una
competencia como un atributo de las personas que
es necesario para cumplir con los requerimientos
de un puesto de trabajo de modo significativo.

* Dimensiones adaptativas que explican la interaccién
persona-tarea. En esta categoria se sitlian todas las
orientaciones y definiciones que contengan el ca-
racter de interaccion entre las caracteristicas del
individuo y los factores del entorno de las tareas.

* Las competencias explicadas como procesos. Esta

categoria corresponde con todas las orientaciones
que explican las competencias mediante los pro-

Tabla 1. Clasificacion de las competencias y su relacion

cesos. Para esta clasificacion Basoredo propone la
definicién de Delamare y Winterton (2005), quie-
nes afirman que una competencia es la combina-
cién de conocimiento, destreza y habilidad social
necesarios para ocupaciones particulares, es decir,
la competencia debe actuar en conjunto.

* Las competencias como conductas especificas
o ventajas competitivas. Esta categoria propo-
ne una percepcién distinta de las competencias,
pues las define como repertorios de conducta
que alguien realiza mejor que otro. Esta clasifica-
cién se puede analizar mejor desde la perspectiva
de Bartram (2005), quien se refiere a las conduc-
tas observables en el puesto de trabajo que apor-
tan una base para diferentes criterios de medidas
de desempefio.

® Los estandares de las tareas. Desde esta categoria
se comprende la competencia como una estrategia
para normalizar las tareas y proponer un conjunto
de estandares y criterios descriptivos de una ocu-
pacién o de un conjunto de puestos. El lider en
este campo es nva (National Vocation Qualification)
del Reino Unido.

Tras analizar los enfoques de los autores anterior-
mente mencionados, y para efectos de este proceso
de investigacion, la clasificacion de las competencias
se realiza con las principales corrientes: conductista,
funcionalista y constructivista. La holistica se integra
a la constructivista a partir de la clasificacién de Ba-
soredo (2011).

Al revisar la Tabla 1 se puede determinar que la clasifi-
cacion se desarrolla de la siguiente manera: los atribu-
tos personales se relacionan con la linea conductual,
la interaccion persona-tarea con la linea funcional, las
conductas especificas con la linea conductual —expli-
cadas como proceso con la linea constructivista— y

Clasificacion Relacion

Atributos personales
Interaccion persona-tarea
Explicadas como proceso
Conductas especificas
Estandares de tarea

Fuente: Elaboracion propia con base en el trabajo de Basoredo (2011).
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La competencia y su relacién con la normalizacion de las tareas
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los estdndares de tarea con la linea funcional (Blas,
2007; Mertens, 1997). A partir de este anélisis la clasi-
ficacién queda como se muestra en la Tabla 2.

Segun la clasificacion anterior, las competencias po-
seen su origen en determinados paises, como se
muestra en la Tabla 3. Asi mismo, las competencias
laborales se estudian bajo los enfoques expuestos en
la Tabla 4.

Desde la vision de los diferentes autores, paises y ne-
cesidades laborales se discute acerca de las definicio-
nes puras de las competencias, las calificaciones, las
tareas y se da poca importancia al desarrollo dentro
de un marco de interpretacién practico. Las empre-
sas necesitan tal marco porque en el mundo real de
la produccién es donde los términos se mezclan y se
confunden. Por eso es importante este trabajo de in-
vestigacion, asi como situar las competencias y sus
corrientes dentro de un marco practico en la norma-
tividad colombiana (Robert, 1997).

Tabla 2. Corriente de las competencias laborales

Aiio Corriente Representantes

1973 Conductual David McClelland

1982 Boyatzis

1993 Spencer & Spencer

1997 Funcionalista GNva (General National
Vocation Qualification)

1996 Constructivista Claude Levy Leboyer

La corriente conductual

La corriente conductual nace en Estados Unidos
porque las organizaciones tienen la necesidad de
ser las mejores en su sector. Por esta razoén, se basa
en el estudio del desempefio para establecer fac-
tores de medicién del rendimiento superior de un
trabajador y se soporta en las investigaciones que
identifican aquellas caracteristicas del individuo
conducentes a desempefios superiores (Royo y Del
Cerro, 2005).

El modelo conductista se basa en la identificacion
de las capacidades que posee la persona y la lleva a
mejores desempefios dentro de la organizacion. Ge-
neralmente se aplica en los niveles directivos y se cir-
cunscribe a las capacidades que hacen destacar a una
persona ante circunstancias no predefinidas, aunque
actualmente se generaliza a las capacidades de des-
empefio excelente en cualquier empleado (Martinez
et al., 2005; Royo, 2005).

Aporte

Competencias orientadas al comportamiento del ser humano.

Competencias orientadas al puesto de trabajo.

Las competencias son construidas entre las personas
y la estrategia de la empresa.

Fuente: Elaboracion propia con base en el trabajo de McClelland (1973), Boyatzis (1982), Spencer y Spencer (1993), Mertens (1997)

y Levy-Leboyer (1997).

Tabla 3. Origen de las competencias laborales segun el pais y la necesidad

Corriente Origen Necesidad
Conductual Americano

en el mercado.
Funcionalista Inglés

en su pais.
Constructivista Francés

Por parte de las empresas y del sector, quienes buscan ser los primeros

Por parte del Gobierno, que quiere satisfacer la necesidad de buenos empleos

Por parte de los trabajadores, quienes pretenden mejorar la calidad de vida

en sus puestos de trabajo.

Fuente: Elaboracion propia con base en el trabajo de Mertens (1997).
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Tabla 4. Enfoque de estudio de las corrientes de las competencias laborales

Corriente Origen Aporte
Conductual Americano

Funcional Inglés

Constructivista Francés

Se enfoca en los atributos y en las capacidades de las personas.
Se enfoca en la ejecucion de tareas y en las funciones del puesto.

Se enfoca en la parte holistica de las competencias. Incluye los dos enfoques

anteriores, las competencias del trabajador mas las competencias que requiere
la organizacion en los puestos de trabajo.

Fuente: Elaboracion propia con base en el trabajo de Spencer y Spencer (1993), Mertens (1997), Levy-Leboyer (1997).

Para esta corriente, los desempefios demostrables de
la persona se derivan de un analisis de las capacidades
de fondo (conductas demostrables) de los individuos
destacados en la organizacién, mas no de los procesos
mismos establecidos en la misma. Esto sucede porque
se hace acento en las entrevistas y en las personas
para llegar a identificar el perfil de la “conducta si-
tuacional” de los que triunfan o fracasan (Del Pino
Martinez, 1997; Martinez et &l., 2005).

La corriente funcional

La educacién por competencias se desarrollé princi-
palmente en Gran Bretafia en 1986 luego del debate
politico sobre el modelo educativo vigente, pues se
consideraba obsoleto y responsable de la recesién
econdémica del pafs. La alternativa planteada buscé
educar profesionales con habilidades laborales es-
pecificas genéricas como principio de desarrollo de
la recuperacién econémica (Correa Bautista, 2007;
Hyland, 1994).

La corriente funcionalista se desarrolla especialmen-
te con el fenémeno causal, ya que orienta las com-
petencias a partir de la identificacién de las relacio-
nes existentes entre problema-resultado-solucion.
De esta manera, el modelo funcionalista se relacio-
na con desempefios concretos y predefinidos que
la persona debe llegar a demostrar en un puesto de
trabajo, derivados de un anélisis de las funciones
que componen el proceso productivo (Benavides,
2002; Martinez et &l., 2005).

La contribucién que esta corriente hace al modelo
de las competencias esté asociada con los analisis
de organizaciones parecidas en diferentes contex-
tos, lo que ha permitido la internacionalizacién de
las competencias al buscar la estandarizacién de
las mismas a través de las competencias para los
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puestos de trabajo. Lo anterior facilita la creacién
de mapas de competencias con multiples aplicacio-
nes derivadas de la creacién de planes de carrera,
recorridos retributivos y la estandarizaciéon de com-
petencias laborales (Royo, 2005).

La corriente funcionalista, al darle importancia a las
tareas desarrolladas en el puesto de trabajo, se ci-
mienta en el andlisis ocupacional que, en palabras
de Pujol (1980), significa el proceso de recoleccion,
ordenamiento y valoracién de la informacién relativa
a las ocupaciones, tanto en lo que se refiere a las
caracteristicas del trabajo realizado como a los re-
querimientos que estas plantean al trabajador para
un desempefio satisfactorio. Este método es muy
utilizado en distintos ambientes para definir compe-
tencias, sobre todo en empresas de Estados Unidos.

La corriente constructivista

La corriente constructivista sefiala el caracter emer-
gente de las competencias al tener como base el
proceso y el desarrollo de elaboracién de las com-
petencias por parte de los trabajadores de la or-
ganizacion. Es la corriente menos difundida y en
ocasiones se muestra integrada con la conductual
y la funcionalista. Bajo esta vision las competencias
estan orientadas a los procesos de la organizacion,
particularmente en los aspectos de desarrollo de las
competencias y de mejora de los procesos (Cuestas,
2001; Martinez et &l., 2005).

Esta corriente considera las competencias como una
mezcla indisoluble de conocimientos y experiencias
laborales en una organizacién especifica. Los co-
nocimientos se dividen en competencias mas las
experiencias, los conocimientos y los rasgos de per-
sonalidad. De esta manera, las experiencias aportan
al quehacer laboral diario.
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Revista A&D 47(2) IMPRESION .indd 98

Para la organizacién especifica, las competencias son
las que deben capacitar a las personas en funcién de
que estas puedan ejercer de la mejor manera posible
sus funciones, asi como deben formar para las nece-
sidades futuras de la organizacién y asf buscar opor-
tunidad dentro del mercado (Caves, 1980; Martinez
et al., 2005).

Esta unién entre individuo y organizacién hace parte
de la necesidad de resolver las disfuncionalidades que
surgen en la organizacion a través de la capacitacion
y de la formacién de los empleados, lo cual construye
competencias ocupacionales desde la funcién (como
la corriente funcionalista), pero concediendo la misma
importancia a las personas, sus intereses, motivacio-
nesy posibilidades y creando escenarios de construc-
ciéon grupal (Royo y Del Cerro, 2005).

El concepto de competencias propuesto con este

enfoque se basa en las raices del asesoramiento de
indole clinica en psicologia. Esto implica abordar las

Tabla 5. Normatividad analizada en la investigacion

dificultades del individuo a la hora de lograr las me-
tas propuestas, lo cual lleva a ocuparse de la imagen
que el individuo tiene de si mismo, de la manera en
que la persona afronta la realidad de su vida diaria,
de las estrategias para identificar y solucionar sus
problemas y de la manera en que maneja sus rela-
ciones interpersonales.

Normatividad colombiana

Para el desarrollo del ejercicio de este articulo se toma
la normatividad colombiana vigente, especificamente
en relaciéon con el empleo publico. Se analizan los de-
cretos reglamentarios y los aspectos complementarios
que se exponen en la Tabla 5.

Cabe aclarar que, aunque la normatividad colombiana
en materia de empleo publico es extensa y apropiada
para las necesidades del Gobierno, solo se analiza la
normatividad mencionada en la Tabla 5, esto con el fin
de poder enmarcar la corriente de las competencias

Reglamentacion Funcién

Carta Iberoamericana de la
Funcion Publica

Ley 909 del 2004

Definir las bases que configuran un sistema profesional y eficaz de funcién publica.
Configurar un marco genérico de principios rectores.

Por el cual se expiden normas que regulan el empleo pblico, la carrera administrativa, la gerencia

publica y se dictan otras disposiciones.

Por el cual se establece el procedimiento que debe surtirse ante y por la Comision Nacional del

Por el cual se modifica el sistema especifico de carrera de los empleados de la Unidad Administrativa

Por el cual se establece el sistema de funciones y requisitos generales para los empleos publicos

correspondientes a los niveles jerarquicos pertenecientes a los organismos y entidades del orden

Por el cual se establece el sistema especifico de carrera administrativa para las superintendencias de

Por el cual se establece el sistema especifico de carrera para los empleados del Departamento

Por el cual se establece el sistema de nomenclatura y clasificacion y de funciones y requisitos

generales de los empleos de las entidades territoriales que se regulan por las disposiciones de la Ley

Por el cual se reglamentan parcialmente la Ley 909 de 2004 y el Decreto de Ley 567 de 1998.
Por el cual se reglamenta el articulo 16 de la Ley 909 de 2004 sobre comisiones de personal.
Por el cual se establecen las competencias laborales generales para los empleos publicos de

los distintos niveles jerarquicos de las entidades a las cuales se les aplican los Decretos de

Decreto 760 de 2005

Servicio Civil para el cumplimiento de sus funciones.
Decreto 765 de 2005

Especial Direccion de Impuestos y Aduanas Nacionales.
Decreto 770 de 2005

nacional a los que se refiere la Ley 909 de 2004.
Decreto 775 de 2005

la administracion publica nacional.
Decreto 780 de 2005

Administrativo de la Presidencia de la Republica.
Decreto 785 de 2005

909 de 2004.
Decreto 1227 de 2005
Decreto 1228 de 2005
Decreto 2539 2005

Ley 770 y 785.
Acuerdo 127 2009 Por el cual se modifica y se precisa el Acuerdo 108 del 6 de agosto de 2009.
Decreto 3626 de 2005 Por el cual se reglamenta el Decreto de Ley 765 de 2005.

Fuente: Elaboracion propia.
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dentro de un marco juridico estable que permita un
analisis integral respecto al objetivo del trabajo. Lo
anterior se hace sin desconocer cualquier otra norma-
tividad de otro rango del empleado publico.

A continuacién se presenta un analisis de cada norma
mencionada bajo los siguientes parametros: primero,
se realiza una sintesis de la normatividad exponiendo
su funcién, y después se relaciona con las competen-
cias laborales. De esta manera se busca identificar el
aporte de la norma a la corriente de la competencia.

La Carta Iberoamericana
de la Funcién Pablica

La Carta Iberoamericana de la Funcién Publica pre-
senta las bases que configuran un sistema profesio-
nal eficaz dentro de un marco genérico de principios
rectores que sirve como fuente de inspiracién para las
aplicaciones concretas de la administracién publica
(cLab y Nu, 2003).

Por otra parte, respecto a las competencias laborales
se encuentra que en la primera parte, sobre la pro-
fesionalizacion de la administracion publica, se hace
referencia a los “perfiles ocupacionales por compe-
tencias”, que representan el desarrollo de la gestién
para las organizaciones modernas. Esto posibilita que
el Estado garantice la idoneidad del empleado publi-
co para que no desempefie su labor solamente con
“conocimientos, sino en sus habilidades, destrezas,
aptitudes y actitudes”, y asf le permite transcender
los requisitos basicos del empleo publico (parp, 2005l).

Para continuar con el anélisis, se presenta la seccién
dos sobre la flexibilidad en la organizaciéon y gestion
de la funcién publica, en donde se define el empleo
“como el conjunto de funciones, tareas y responsabi-
lidades que se asignan a una persona y las competen-
cias requerida para llevarlas a cabo”, aunque en esta
definicién no se expresa claramente la orientacién de
alguna corriente de las competencias.

En la misma seccién se mencionan los cuadros funcio-
nales de empleo “con los cuales se busca mejorar la
eficiencia del sistema de carrera que permita la movili-
dad horizontal y vertical”, lo que indica de manera cla-
ray explicita la inclinacién hacia la corriente funcional,
debido a que solamente le interesa la funcionalidad
y las funciones del puesto que el empleado publico
ocupa en su trabajo.

Por otro lado, en el numeral tres, que hace referencia
a la responsabilidad de los servidores publicos por el
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trabajo desarrollado, se encuentra que con el Cédigo
Unico Disciplinario, y con la evaluacién de desem-
pefo se puede determinar que se evalta desde la
corriente conductual, pues con ello se “busca ga-
rantizar el debido proceso en la actuacién discipli-
naria a través de la tipificacién de la conducta y de
la sancién”. En lo anterior se puede observar que
se evalla y se sanciona con base en la conducta, es
decir, el desempeno es evaluado desde la corriente
conductual, pero el desarrollo del trabajo se racio-
naliza desde la correntie funcional.

Todos estos procesos se llevan a cabo desde la 6ptica
de la comisién, la cual debe estipular los lineamentos
generales que permitan la eficiencia del Estado. Sin
embargo, como lo menciona la carta, “el texto define
un marco de referencia genérico, no vinculante, que
debera adaptarse en cada caso a la idiosincrasia, his-
toria, cultura, tradicién juridica y entorno estacional
propio de cada pais”. Lo anterior le permite a la nor-
matividad colombiana adecuar a sus necesidades la o
las corrientes principales para el éptimo funcionamien-
to del Gobierno, de acuerdo con la heterogeneidad
de los servicios, empleos y de las instituciones que
estan a cargo del mismo (parp, 2005).

Ley 909 del 2004

En la Ley 909 de 2004 se pretende regular el siste-
ma del empleo publico mediante el establecimiento
de los principios basicos a los individuos que prestan
servicios remunerados a los organismos y entidades
de la administracién puiblica que conforman la funcién
publica, esto con el objetivo de regular el ejercicio de
la gerencia publica (parp, 2005m).

En relacién con las competencias laborales se encuen-
tra que el articulo 11, inciso e), dice que “los proce-
sos de seleccion para el ingreso pubico se realizan a
través de universidades publicas o privadas”, lo que
permite que la institucién que se ocupe de esta clase
de procesos incida en la eleccion de la corriente con
mas experiencia o con mejor conocimiento.

Ademas, en el titulo lll, articulo 19, parte 2, incisos a) y
b,) se esboza la descripcién “del contenido funcional
del empleo, de tal manera que permite identificar con
claridad la responsabilidad exigible a quien sea titu-
lar”. Entre tanto, en el inciso b) se habla del "perfil de
competencias que se requiere para ocupar el empleo,
incluyendo los requisitos del estudio y experiencia”.
Adicionalmente, en el paragrafo se le asigna a la Es-
cuela Superior de Administracion Publica (esap) “la
responsabilidad de los requisitos y procedimientos
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de la caracterizacion ocupacional y la determina-
cién de requisitos y procedimientos de acreditacion,
apoyado en metodologias reconocidas”. Esto deja
entrever la disfuncionalidad entre el articulo 11 y el
titulo Ill, pues se asignan funciones a diferentes ins-
tituciones y cada una puede tener su propio interés
(Eisenhardt, 1989).

En el titulo V, articulo 28, inciso g), con respecto
a la “confiabilidad y validez de los instrumentos
utilizados para verificar la capacidad y las compe-
tencias de los aspirantes a acceder a los empleos
publicos de carrera”, se analiza la dicotomia de los
instrumentos a utilizar, pues cada corriente debe ser
evaluada de manera diferente y con instrumentos
especializados que permitan medir el desempefio
superior o inferior de cada empleado en conjunto
con su responsabilidad.

Asi las cosas, hay que revisar primero si el Gobier-
no tiene la capacidad de evaluar de manera indivi-
dual en todo el territorio y todas las instituciones
y, segundo, si existen evaluadores capacitados en
todas las corrientes. Por esta razén es mas facil la
evaluacién estandar, por tiempo y costo (Lucia y
Lepsinger, 1999).

Con respecto a la capacitacion (articulo 36) y la eva-
luacién del desempefio (articulo 38), se halla que “la
capacitacién y formaciéon de empleados publicos
esta orientada al desarrollo de sus capacidades, des-
trezas y habilidades, valores y competencias funda-
mentales” (Ley 909 de 2004), se observa claramente
la inclinacién hacia la corriente funcionalista.

Por otro lado, el desempefio “debe ser evaluado y
calificado con base en parametros previamente es-
tablecidos que permitan fundamentar un juicio obje-
tivo sobre su conducta laboral y sus aportes al cum-
plimiento de las metas institucionales” (Ley 909 de
2004). En esta parte hay gran influencia de la corrien-
te conductual, lo que permite inferir una discordia
entre la capacitacion y la evaluacién de desempefio
para el empleado publico. Alli vale la pena hacer un
primer aporte para unificar la corriente de manera
clara, pues al empleado se le evaltia de manera con-
ductual mientras se le capacita de manera funcional.

Para finalizar el analisis de la Ley 909, se evidencia
que generalmente no se acepta el concepto de com-
petencia, por lo cual se puede observar una linea
difusa de profundizacién entre la corriente funcional
y la conductual. Esto dificulta o hace que se disper-
sen los esfuerzos en la determinacién de la corriente

que mas se adecle tanto al trabajador como a la
eficiencia del servidor publico.

Decreto 760 de 2005

En el Decreto 760 establece lo relacionado con las
funciones de la Comisién Nacional del Servicio Civil
con respecto a reclamaciones en los procesos de se-
leccién, concursos desiertos, irregularidades en los
procesos, imposicién de multas, supresién de cargos
de carrera administrativa y calificacion de los mismos
(oarp, 2005b).

Al revisar todos los procesos mencionados anterior-
mente se descubre que no hay alguna metodologia
para reclamos sobre las competencias, es decir, si
alguien tiene una mejor competencia que otro y
se puede ganar la convocatoria, no podria recla-
mar; asi mismo si se equivocaron en la seleccién
de una competencia o si no se demuestra solo una
competencia, de esta manera, el decreto se orienta
solamente hacia la robustez de las funciones del
procedimiento, asi, se inclina de manera clara hacia
la corriente funcional.

Decreto 765 de 2005

El Decreto 765 establece o relaciona el sistema espe-
cifico de carrea de los empleados de la Unidad Admi-
nistrativa Especial Direccién de Impuestos y Aduanas
Nacionales (pian). Alli se retinen los principios rectores
del servicio fiscal con respecto a la naturaleza del sis-
tema especifico de carrera, complementado con las
instancias responsables de la administracién y de la
gestion del sistema especifico de carrea en la unidad
administrativa DIAN (DaFp, 2005¢).

Al revisar el proceso de carrera en la pDIaN se evi-
dencia que existen instancias y responsables en la
gestion de la carrera (articulo 9), situacién que de-
nota la importancia del recurso humano dentro de
la institucién. A su vez, en el articulo 19 se exponen
las caracteristicas de los empleos y el perfil del rol
en donde se realiza el “mapa de ejecucién de la
funcién y las habilidades técnicas, los conocimientos
a cumplirse”.

El mismo articulo més adelante hace referencia a la
"descripcién del contenido de funciones del empleo,
de tal manera que permita identificar con claridad los
alcances y responsabilidades”, y después habla de “las
competencias que se requieren para ocupar el em-
pleo, incluyendo los requisitos de estudio, experiencia
y los indicadores viables”.
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Al analizar estos tres factores se comprueba que todos
se orientan a la corriente funcional, el primero por el
mapa funcional, el segundo por el contenido de las
funciones y el tercero, aunque habla de competencias,
se identifica claramente con los indicadores verifica-
bles —lo que claramente muestra un enfoque en el
cumplimiento de la funcién—.

Decreto 770 de 2005

El Decreto 770 establece el sistema de funcion y re-
quisitos generales para los empleos publicos corres-
pondientes a los niveles jerarquicos de los organis-
mos y entidades del dmbito nacional, de manera que
estipula su naturaleza general segun las funciones y
requisitos para su empleo (parp, 2005d).

Este decreto muestra ampliamente la definicién de
empleo, “entendido como el conjunto de funciones
tareas y responsabilidades que se asignan a una per-
sona y las competencias requeridas para llevarlas a
acabo, con el propésito de satisfacer el cumplimiento
de los planes de desarrollo y los fines del estado”
(Decreto 770 de 2004).

Esta definicion posee dos caracteristicas, la prime-
ra habla de funciones en relacién con la corriente
funcional, la segunda hace alusién directamente
a las competencias, pero sin identificar su clase,
lo que deja un vacio para identificar la corriente.
Sin embargo, por animo del ejercicio académico
de este articulo se determina que el decreto hace
referencia a los comportamientos de los individuos,
de modo que hay una inclinacién por la corriente
conductual.

También existe una divisién segun el nivel jerarquico
de los empleos (articulo 3) que se hace de acuerdo
con “sus funciones, las competencias y los requisitos
exigidos para su desempefio”. No obstante, al revi-
sar los niveles propuestos (articulo 4) se evidencia
claramente que la clasificaciéon se hizo con base en
las funciones del puesto, y en ningéin momento se
ve en la clasificacién qué categoria o nivel de com-
petencia se necesita para pasar de un puesto a otro
(Alles, 2013).

Ademas, al revisar la definicién de las competencias
laborales (articulo 5) y de los requisitos (articulo 6)
no se habla de competencias minimas, trasversales
o del grado minimo de estas (Bartram, 2005). Asi las
cosas, se pierde la corriente conductual propuesta
en la definicién de empleo y se vuelve a la corriente
funcional.
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Decreto 775 de 2005

El Decreto 775 establece el sistema especifico de ca-
rrera administrativa para las superintendencias de la
administracién publica nacional que hacen parte de
la rama Ejecutiva del poder publico con respecto a
los objetivos de los procesos de seleccién en cuanto
a lineamientos en términos de capacidades, cono-
cimientos, competencia, habilidades y experiencias
(parp, 2005e).

Para el proceso de seleccién de estas entidades, se-
gln este decreto, los aspectos que deben ser eva-
luados (articulo 22) se refieren “al perfil, funciones y
necesidades especificas del cargo a proveer” y se
podran tener en cuenta aspectos como la “educa-
cién, formaciéon académica relacionada con las fun-
ciones del cargo a desempenar; la experiencia, la
general; habilidades técnicas, aquellas que generen
valor agregado para el éptimo desarrollo de las fun-
ciones del cargo”.

Al revisar los aspectos a evaluar se encuentra que la
educacién, la experiencia y las habilidades técnicas
siempre estan dirigidas a las funciones del cargo,
bajo este andlisis se determina que se orientan hacia
la corriente funcional. Sin embargo, al continuar con
el estudio se descubre que tanto en el articulo 23,
“pruebas o instrumentos de seleccién”, como en el ar-
ticulo 41, "evaluacién de competencias”, se establecen
lineamentos relacionados con la corriente conductual
de las competencias. Esta situacion lleva a la confusion
en la eficiencia de la norma debido a la diferencia de
corrientes que expresan, la funcional por un lado y
conductual por el otro.

Decreto 780 de 2005

El Decreto 780 establece el sistema especifico de
carrera para los empleados del Departamento Admi-
nistrativo de la Presidencia de la Republica mediante
los principios de igualdad de oportunidades, reco-
nocimiento de méritos y seguridad del presidente,
asi como el ascenso de los empleados que confor-
man la planta de personal en el sistema especifico
(parp, 2005f1).

Sobre las pruebas o instrumentos de seleccién, en el
decreto se habla de “apreciar la capacidad, la idonei-
dad y adecuacién de los aspirantes y establecer una
clasificacion de los mismos al respecto a las compe-
tencias y calidad requeridas” (Decreto 780 de 2005).
En el mismo inciso del articulo 11 se expone que “la
valoracién de estos factores se efectuard a través de
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medios técnicos”, lo que indica que asi se necesiten
competencias de la corriente conductual para ingresar
a cargos de la presidencia, solamente se evaltan de
manera técnica. De esta manera, todos estos esfuer-
zos se orientan a la evaluacion de la funcionalidad del
puesto, situacion que se puede clasificar dentro de la
corriente funcional.

Decreto 785 de 2005

El Decreto 785 establece el sistema de nomenclatura
y clasificacién y de funciones y requisitos generales de
los empleos de las entidades territoriales mediante la
organizacién de los niveles jerarquicos de los empleos
y expone la naturaleza general de las funciones para
luego clasificarlas (parp, 2005g).

Esta clasificacion se divide en cinco partes, segun la
naturaleza de las funciones (articulo 4), a saber: el nivel
directivo, el asesor, el profesional, el técnico y el asis-
tencial. El nivel directivo “comprende los empleos a los
cuales corresponden funciones de direccion”; el nivel
asesor “agrupa los empleos cuyas funciones consisten
en asistir, aconsejar y asesorar directamente a los em-
pleados publicos de la alta direccién territorial”; el nivel
profesional “agrupa empleos cuya naturaleza demanda
aplicacién de conocimientos propios de cualquier ca-
rrera profesional”; el nivel técnico “comprende los em-
pleos cuyas funciones exigen el desarrollo de procesos
y procedimientos en labores técnicas misionales y de
apoyo, asi como las relacionadas con la aplicacion de
la ciencia y la tecnologia”; el nivel asistencial “compren-
de empleos cuyas funciones implican el ejercicio de
actividades de apoyo y complementarias de las tareas
propias de los niveles superiores o de labores que se
caracterizan por el predominio de actividades manua-
les o tareas de simple ejecucion”.

Al revisar todas las formas en que se clasificaron los
niveles, se puede inferir que se orientan a la corriente
funcionalista. Ademas, en los cargos no existe eviden-
cia de la distincién de un nivel respecto a otro median-
te alguna competencia diferenciadora del cargo para
que asi los servidores publicos conozcan la forma de
llegar a los diferentes ascensos.

Por otro lado, en el articulo 11 se define la experiencia
como “los conocimientos, las habilidades y las des-
trezas adquiridas o desarrolladas mediante el ejerci-
cio de una profesién, arte u oficio”. En este sentido,
la experiencia no es garantia de competencia (Anta,
1997, Barnett, 1994), pues el hecho de que una perso-
na tenga gran experiencia no significa que esta pueda
participar en todas las areas o en todos los trabajos

(Mintzberg, 2009), lo que revindica la posicién de la
corriente funcionalista en este decreto.

Asu vez, el articulo 13, inciso 13.1, sefiala que las com-
petencias se determinaran con sujecién a los siguien-
tes criterios: estudios y experiencia, responsabilidad
por el personal a cargo, habilidades y aptitudes labo-
rales, responsabilidad frente al proceso de toma de
decisiones e iniciativa de innovacion en la gestion.
Estos criterios no corresponden con la metodologia
adecuada para plantear competencias laborales, es
decir, lo que propone la ley difiere de los lineamientos
de la teoria (Bogoya, 2000).

Otra situacion acerca de las equivalencias entre estu-
dio y experiencia que llama la atencién desde las com-
petencias laborales se presenta en el articulo 25, que
sefala que “las autoridades territoriales competentes,
al establecer el manual especifico de funciones y de
requisitos, no podra disminuir los requisitos minimos de
estudio y de experiencia”. Por esta razén, la normativi-
dad se ve obligada a hacer equivalencias entre estudio
y experiencia, situacién que deja de lado toda corriente
o metodologia de competencias (Boterf, 2001).

Decreto 1227 de 2005

En el Decreto 1227 de 2005 establece la estructura
del empleo con su clasificaciéon de empleos de carre-
ra, temporal, medio tiempo y tiempo parcial, los requi-
sitos para la vinculacién a los empleos, los procesos de
seleccién, evaluaciéon del desempefio laboral, sistema
nacional de capacitacién, sistema de estimulos, entre
otros (parp, 2005h).

En el articulo 11, parégrafo 2, sobre los empleos y la
seleccioén, se expone que en los términos “estableci-
dos en la ley, determinaré los criterios para valorar la
competencia técnica, la experiencia y la capacidad
logistica”. Esta situacién no permite la reflexién del
término de competencia técnica, lo que alude a la
orientacién por la corriente funcionalista.

Asi mismo, en el articulo 13 se menciona que la “con-
vocatoria a concurso se hace con base en las funcio-
nes, los requisitos y el perfil de competencias de los
empleados definidos por la entidad que posea las va-
cantes, de acuerdo con el manual especifico de funcio-
nesy requisitos”. Esta definicion deja difusa la linea de
la corriente funcional y conductual, pues, por un lado,
se habla del concurso con base en funciones, pero
después se menciona el perfil de competencias que
debe estar en el manual de funciones y deja entrever
que se sigue inclinando por la corriente funcionalista.
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Al continuar con el andlisis se presentan dos situa-
ciones importantes, la primera en el articulo 23, el
cual dice que las pruebas o instrumentos de seleccion
“tienen como finalidad apreciar la capacidad e ido-
neidad y potencialidad de los aspirantes y establecer
una clasificacién de los mismos respecto de las com-
petencias requeridas para desempefiar con eficiencia
las funciones y las responsabilidades de un cargo”.
En esta parte, sobre las competencias para desem-
pefiar con eficiencia las funciones, se muestra que las
pruebas de incorporacién estén direccionadas hacia
las funciones del cargo, por lo que hace parte de la
corriente funcionalista.

Por otro lado, la segunda situacién se presenta en el
articulo 51, que indica que la evaluacién de desem-
pefio laboral debe ser “referida a hechos concretos
y a comportamientos demostrados por el empleado
durante el lapso evaluado y apreciado dentro de las
circunstancias en el que el empleado desempefia sus
funciones”. Esta parte claramente corresponde a la co-
rriente conductual, sin embrago, al analizar el decreto
de manera integral se puede concluir que el empleado
en primera instancia prefiere desarrollar su funciona-
lidad para que lo contraten, y, una vez contratado,
prefiere desarrollar sus conductas (Del Pino Martinez,
1997, Delamare y Winterton, 2005).

Decreto 1228 de 2005

En el Decreto 1228 se establece lo relacionado con
las comisiones de personal (parp, 2005i), sin embar-
go, al revisarlo no se encuentra nada sobre cémo las
competencias pueden ayudar a otorgar las comisiones
laborales. De modo que se infiere que esta metodo-
logia no es necesaria en este proceso.

Decreto 2539 2005

En el Decreto 2539 se establecen las competencias la-
borales generales para los empleados publicos de los
distintos niveles jerarquicos de las entidades mediante
la definicion de competencia. Ademas, las establece
de manera funcional para todos los empleos comunes
y define las competencias conductuales para todos los
niveles jerarquicos (parp, 2005j).

En este decreto se define la competencia como:

la capacidad de una persona para desempefiar,
en diferentes contextos y con base en los reque-
rimientos de calidad y resultados esperados en
el sector publico, las funciones inherentes a un
empleo; capacidad que estad determinada por los
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conocimientos, destrezas y habilidades, valores,
actitudes y aptitudes que debe poseer y demostrar
el empleado publico. (Decreto 2539 de 2005)

Las competencias se definen aqui de manera conduc-
tual, pero se enmarcan desde la funcionalidad del tra-
bajo, lo que difumina la verdadera corriente en la que
se clasifica la definicion.

En el articulo 3 se establecen los componentes de
las competencias laborales “con base en el contenido
funcional de un empleo”, en esta parte se observa
claramente que los componentes estan enmarcados
en la corriente funcional, sin embargo, al continuar en
el mismo articulo estan el inciso 3.2, “las competen-
cias funciones del empleo”, y el 3.3 “las competencias
comportamentales”.

En esta parte, y después de haber expuesto las de-
finiciones de competencia, tanto funcionales como
comportamentales, se establece que existe gran can-
tidad de difusién en la terminologia sobre compe-
tencias, lo que genera confusién tanto en el ambito
de aplicaciéon como en los niveles a aplicar, por la
falta de alineacion en los decretos analizados ante-
riormente. Es decir, al existir varias definiciones de
competencias y establecer diferentes posiciones, la
persona que aplica el decreto y el individuo a quien
se le aplica quedan inmersos en vacios sobre la ter-
minologia, como saber en qué momento debe apli-
car las diferentes corrientes y cémo hacerlo (Gilbert,
2006; Henderson y Cockburn, 1994).

Acuerdo 127 de 2009

El Acuerdo 127 de 2009 establece la manera de “com-
probar los requisitos minimos para el empleo objeto
de concurso”, asi como “las pruebas o instrumentos
de seleccién que tendran como finalidad apreciar la
capacidad, idoneidad y potencialidad de los aspi-
rantes y establecer una clasificacion de los mismos,
respecto de las competencias requeridas para des-
empenfar con eficiencia el empleo para el cual esta
concursando” (parp, 2005a).

Al revisar el acuerdo no se halla relacién entre los re-
quisitos exigidos para concursar y las competencias
laborales estipuladas en el Decreto 2539. Es decir, no
hay conexién entre la forma en que se realiza el con-
curso y la evidencia de la competencia laboral que
debe tener el empleado que concursa.

Por ejemplo, en el articulo 21, “puntuacién de los
factores de la prueba de anélisis de antecedentes”,
los factores son experiencia y docencia, pero en nin-
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guna parte se dice qué valor porcentual se puntua
en las competencias que el concursante debe tener
para poder desempefiar el cargo. Pareciera que las
competencias solo se evidencian en los titulos y la
experiencia, tal como lo presenta el articulo 22, “cri-
terios valorativos para puntuar la educacién formal”,
y el inciso 1.1, valoracién de “estudios no finalizados".
Esto permite destacar que las competencias siempre
se rastrean desde el conocimiento y la experiencia,
factores predominantes en la corriente funcional.

Decreto 3626 de 2005

El Decreto 3626 establece las funciones y los perfiles
del rol de los empleos de la piaN a través de la Sub-
secretaria de Desarrollo Humano (parp, 2005k). En el
anélisis se encontré la descripcion del perfil del rol
(articulo 2), en donde se hace referencia al comporta-
miento; las habilidades; los requisitos de estudio; los
objetivos, metas y mediciones; los indicadores veri-
ficables y el impacto del empleo. Asi mismo, no se
identifica o establece alguna corriente, pues todos
estos factores son una mezcla del proceso del trabajo,
mas no realmente del desarrollo del empleado dentro
de un contexto laboral.

Tabla 6. Codigos de Atlas ti.

En el articulo 13, sobre "el contenido de la convo-
catoria”, no se identifica ningln requisito que exija
o establezca qué competencias minimas debe tener
el concursante para poder ser elegido, lo que indica
que toda la evaluacién del concurso se dirige hacia la
funcionalidad del puesto (Candel, 2012).

Investigacion cualitativa

El proceso de investigacion cualitativa se realizé me-
diante el software Atlas Ti, parametrizado como se
expone a continuacién (Muhry Friese, 2004). Para la
corriente funcional se tienen en cuenta las palabras
funciones y funcional (en singular o plural); para la
corriente conductual, las palabras comportamiento
y conducta (en singular o plural); para la corriente
constructivista, la palabra construccién (en singular
o plural).

Después de lo anterior se cuentan las palabras con
la herramienta de anélisis “examinador de palabras”
(Cuevas, Méndez y Herndndez, 2014) y de ello se de-
riva un proceso metodolégico inductivo (Bernal, 2010)
que permite obtener resultados (Sampieri, Collado y
Lucio, 2010).

Corriente Palabras clave

Conductual Funciones, funcional
Funcional Comportamiento, conducta
Constructivista Construccion de competencias

Fuente: Elaboracion propia.

Para el manejo de Atlas ti se tienen en cuenta, como do-
cumentos primarios, las leyes, decretos y acuerdos ana-
lizados anteriormente. De este modo, se obtienen 13
documentos primarios que se analizan en dicho softwa-
re con todas las palabras clave de todas las corrientes.

En la primera columna de la Tabla 7, en donde se men-
ciona la palabra “competencia”, se puede ver que la
normatividad que mas se utiliza es el Decreto 2539, con
un 28,71%. Esto se debe a que este marco normativo
establece y define las competencias funcionales como
de comportamiento para los empleados publicos.

En la segunda columna se evidencia que el Decreto
1227 es el documento con mayor énfasis en la corriente
funcional con el 17,55%. Esto sucede porque en este

decreto se definen las diferentes clases de empleos y
esto obliga a mencionar el desarrollo de los mismos.

La tercera muestra que el Decreto 2539 tiene el mayor
uso de la palabra conductual y comportamiento con
un 40%, pues esta normatividad presenta los diferen-
tes comportamientos que deben tener los funciona-
rios publicos.

La cuartay ultima columna expone que casi no hay uso
de la corriente constructivista o que hay un posible des-
conocimiento de ella. Esto se debe a la complejidad de
establecer las competencias en conjunto entre emplea-
dos y empresa por cuestiones de tiempo, es decir, los
gerentes publicos o personas que estan encargados de
las visiones de las instituciones permanecen por poco
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Tabla 7. Orientacion de las normas en las competencias laborales segun la normatividad.

Corriente Competencia Funcional Conductual Construccion
Carta Iberoamericana 14 6,70% 42 1317% 2 1000% 1 33,33%
de la Funcién Publica

Ley 909 24 1148% 9 2,82% 1 5,00% 0 0,00%
Decreto 760 0 0,00% 14 4.39% 0 0,00% 0 0,00%
Decreto 765 23 11,00% 17 5,33% 0 0,00% 0 0,00%
Decreto 770 13 6,22% 30 9,40% 0 0,00% 0 0,00%
Decreto 775 12 5,74% 31 9,72% 0 0,00% 0 0,00%
Decreto 780 4 191% 12 3,76% 2 1000% 0 0,00%
Decreto 785 26 1244% 41 1285% 0 0,00% 0 0,00%
Decreto 1227 15 7.18% 56 17,55% 3 15,00% 0 0,00%
Decreto 1228 0 0,00% 6 1,88% 0 0,00% 0 0,00%
Decreto 2539 60 2871% 29 9,09% 8 40,00% 1 33,33%
Acuerdo 127 3 1,44% 9 2,82% 0 0,00% 1 33,33%
Decreto 3626 15 7,18% 23 7.21% 4 20,00% 0O 0,00%
Total 209 100% 319 100% 20 100% 3 100%

Fuente: Atlas Ti (2015).

Cuadro 8. Orientacion de las normas en las competencias laborales a nivel general

. = = - .

Competencia 209 37,93% Absoluto Porcentual
Funcional 319 57,89% 319 93,27%
Conductual 20 3,63% 20 5,85%
Constructivista 3 0,54 3 0,88%
Total 551 100% 342 100%

Fuente: Elaboracion propia.

tiempo y ello da lugar para la retroalimentacién y la
construccién de las competencias.

Por ultimo, se presenta un anélisis general de las co-
rrientes y su peso en las normatividades. Con el cua-
dro 8 se puede concluir que la normatividad colom-
biana que se analizé se dirige o esta orientada en su
proceder juridico hacia la corriente funcional de las
competencias laborales. Esto se descubre cuando se
analiza que la corriente funcional tiene un 57,89% en
el subtotal y 93,27 % en el total.

Conclusiones

Es claro que la normatividad revisada se orienta di-
rectamente hacia la corriente funcional, aunque en
algunas ocasiones se intenta dar oportunidad a la co-
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rriente conductual de participar en el desarrollo del
personal publico.

En las leyes colombianas se nota una difusa linea en-
tre la corriente funcional y la conductual, ya que para
escoger al personal se aplica el significado de la fun-
cionalidad del puesto del servidor publico, mientras
que al realizar la evaluacién de desempefio del indi-
viduo hay una inclinacién por la corriente conductual
al evaluar el comportamiento del trabajador dentro
del contexto de la organizacién. Esto Gltimo puede
generar confusiones en el empleado porque no sabria
hacia donde orientar sus esfuerzos.

Es importante que el Gobierno nacional defina una
clara linea de criterio a seguir, pues esto permite un
mejor manejo de los empleos publicosy, a su vez, los
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empleados saben hacia a donde dirigir sus esfuer-
zos en el cumplimiento de las metas institucionales.

Debido a la cantidad de empleados sobre los que
debe legislar el Gobierno nacional, es importante
que, en complemento de los decretos, se presenten
competencias propias de cada entidad o empleo.
Es decir, cada empleo tiene su propia funcién, fina-
lidad y caracteristicas que implican mayor especi-
ficidad para la ejecucién del trabajo. Por ejemplo,
las competencias de un policia deben ser diferentes
para un trabajador de la biaN que para un docen-
te de colegio o universidad, asi tengan la misma
funcion.

Para una mejor comprensién de la corriente de las
competencias laborales en el manejo del empleado
publico en Colombia se propone que la corriente
funcional se oriente al trabajo de cada institucion
de acuerdo con sus propias metas, que pueden ser
generales a los empleados publicos. De esta ma-
nera, se puede controlar un poco mas la diversifi-
cacién del empleo (segln articulo 1.° del Decreto
770 sobre el "ambito de aplicacién”). Por otro lado,
las competencias de cada institucion (las propias)
pueden ser conductuales de acuerdo a su finy, con
ello, es posible buscar la eficacia en el desempefio.
Asi, al evaluar y ascender se dirigen a la institucion
como tal y no al empleo publico o la configuracién
del mismo.

En toda la normatividad analizada, el sistema de
reclamaciones por las presuntas irregularidades en
el concurso se manifiesta de acuerdo con el proceso
de seleccidn, es decir, en relacién con los dias ha-
biles para reclamos, quién debe reclamar, cémo se
dirime un reclamo y quién gana en un empate, pero
en ningdn momento se hace referencia a la meto-
dologia de irregularidades o a la seleccion de las
personas con base en las competencias laborales.

Al revisar las etapas de seleccién o concurso (arti-
culo 9 del Decreto 3626) se encuentra que en las
etapas de convocatoria, divulgacién, reclutamien-
to, aplicacién de pruebas, conformacion de lista de
elegiblesy en el periodo de prueba no se presenta
ningln proceso metodolégico para evaluar o iden-
tificar las competencias (indiferente de la corriente)
respecto a la eficiencia en el desarrollo del cargo.
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