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Editorial

En esta edicion de nuestro medio de comunicacion virtual que nos permite llegar
a todos los ciudadanos que visitan nuestra pagina web, y se interesan por temas
relacionados con la administracion publica, abordaremos la esencia misma de
las empresas como lo es su talento humano, pues son las personas quienes
conforman las entidades publicas y privadas, de tal manera que su compromiso
y trabajo seran suficientes para mostrar resultados, en términos del cumplimiento
de los propdsitos para los cuales fueron creadas las diferentes organizaciones.

En nuestro caso particular, gracias a un excelente equipo de trabajo, la Contraloria Departamental
del Huila fue reconocida como el organismo de control fiscal departamental con menor riesgo de
corrupcion, al obtenerla mayor calificacion en el indice de Transparencia, que periédicamente mide
la Corporacion Transparencia por Colombia, entidad sin animo de lucro que tiene como finalidad
liderar desde la sociedad civil la lucha contra la corrupcion. Este importante reconocimiento a
nivel nacional, no es otra cosa que exaltar el esfuerzo y compromiso de todas las personas que
conforman esta entidad, la cuales han venido realizando un trabajo comprometido e innovador,
al identificarse con la mejora continua reconociendo que todos los dias, se puede hacer mejor
nuestra labor.

Dado que la Ley 909 de 2004 “Por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico,
la carrera administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones] incluy6 dentro de la
administracion publica el concepto de competencias laborales, el cual ha sido desarrollado en
los Decretos Nacionales Nos. 785 y 2539 de 2005, hemos considerado importante puntualizar
algunos conceptos en torno a las competencias que deben tener los funcionarios de las
entidades publicas, puesto que el desempeno laboral, no solamente puede medirse en términos
de resultados, sino en la calidad de lo que se hace, dentro de un clima laboral agradable porque
sus funcionarios, ademas de los requisitos minimos exigidos para cada empleo, reunen las
condiciones que los hacen personas integrales, con conocimientos y experiencia pero por
sobre todo con las calidades humanas que los hacen artifices de su desarrollo profesional y
personal en un ambiente de trabajo donde se respete al otro, se trabaje en equipo, se promueva
el liderazgo y la creatividad.

Para ello, la Contraloria Departamental del Huila, en cabeza de la Oficina de Talento Humano,
ha desarrollado este documento de una forma facil y comprensible, para abordar este importante
concepto.
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COMPETENCIAS
LABORALES

CONSTITUCION
POLITICA
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DECRETO LEY DECRETO
770 DE 2005 2772 DE 2005

—
DECRETO LEY

785 DE 2005

MARCO NORMATIVO

DECRETO
2539 DE 2005

1. QUE SON Y PARA QUE SIRVEN?

Las competencias laborales se definen como la capacidad de una persona para desempenar, en diferen-
tes contextos y con base en los requerimientos de calidad y resultados esperados en el sector publico,
las funciones inherentes a un empleo; capacidad que esta determinada por los conocimientos, destrezas,
habilidades, valores, actitudes y aptitudes que debe poseer y demostrar el empleado publico. (Decreto
2539 /2005).

Las competencias laborales permiten entender el desempeno de los servidores publicos de manera in-
tegral: “Un funcionario sélo es competente si hace lo que le corresponde con las condiciones de calidad
esperadas, asociando conductas que favorezcan el servicio, el ambiente de trabajo y la consecucion de
resultados, y sustentando su labor con conocimientos acordes a las circunstancias laborales y a los cam-

bios tecnolégicos y sociales que se relacionen con sus objetivos de trabajo”
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2. APORTES DE LAS COMPETENCIAS A
LA ADMINISTRACION PUBLICA

*Trabajadores alineados con los objetivos institucionales.
*Un talento humano que trabaja con calidad.

*Mayor “objetividad” en la valoracién del trabajador.
*Qrientacion a aquello que genera valor.

*Una organizacion centrada en el cliente / usuario.

*El talento humano como ventaja competitiva sostenida.
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3. ;: COMO SE DETERMINAN LAS
COMPETENCIAS LABORALES?

Las competencias laborales se determinan con base en el contenido funcional de un empleo, e incluiran
los siguientes aspectos:

1. Requisitos de estudio y experiencia del empleo.
2. Las competencias funcionales del empleo.
3. Las competencias comportamentales.

Capacidades Motivacion

a partir de: Aptitudes

Propésito Principal Actitudes
Criterios de desempefio Habilidades y

Conocimientos bsicos Rasgos de

y .
Evidencias personalidad
Wy,

'
v

Competencias
Funcionales

Competencias

Comportamentales

Competencias
Laborales

Veamos en qué consiste cada uno de estos aspectos...

3.1 Requisitos de estudio y experiencia del empleo
Estos deben estar en armonia con lo dispuesto en los Decretos - Leyes 770 y 785 de 2005, y sus decret

reglamentarios, segun el nivel jerarquico en que se agrupen los empleos.
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3.2. Las competencias funcionales del empleo
Detallaran “lo que debe estar en capacidad de hacer el empleado para ejercer un cargo” y deberan
precisar:

e Los criterios de desempeno como los resultados de la actividad laboral del servidor publico.
e Los conocimientos asociados a estos desempefos.

* Los contextos en los cuales debe evidenciar su competencia.

* Las evidencias que demuestran la competencia del empleado.

3.3. Las competencias comportamentales

Para generar unos resultados laborales de calidad no es suficiente con el cumplimiento de unos estanda-
res funcionales, también es necesario e incluso fundamental, que el desarrollo de la labor se acompane
con comportamientos que faciliten la fluidez del trabajo con los companeros y que generen valor agregado
al servicio. Con estas competencias se busca desarrollar positivamente los comportamientos que tienen
incidencia directa sobre el trabajo y sobre el bien comun, sin detrimento del esquema de creencias del
funcionario y en todo caso, en pro del mismo desarrollo individual.

Las competencias comportamentales destacan las caracteristicas personales que se asocian a altos des-
empenos, y se describiran teniendo en cuenta:

* La responsabilidad por personal a cargo

e Las habilidades y aptitudes laborales

* La responsabilidad frente a la toma de decisiones
e Laniciativa e innovacion en la gestion

* El valor estratégico de la responsabilidad

3.3.1. Competencias comportamentales comunes a todos los servidores piiblicos colombianos:

a. Orientacion a resultados: Realizar las funciones y cumplir los compromisos organizacionales con efi-
cacia y calidad.

b. Orientacion al usuario y al ciudadano: Dirigir las decisiones y acciones a la satisfacciéon de las ne-
cesidades e intereses de los usuarios internos y externos, de conformidad con las responsabilidades
publicas asignadas a la entidad.

c. Transparencia: Hacer uso responsable y claro de los recursos publicos, eliminando cualquier discrecio-
nalidad indebida en su utilizacidon y garantizar el acceso a la informacion gubernamental.

d. Compromiso con la Organizacion: Alinear el propio comportamiento a las necesidades, prioridades y
metas organizacionales.

3.3.2 Competencias Comportamentales para cada nivel jerarquico de empleos:
¢ Nivel directivo

Liderazgo: Guiar y dirigir grupos y establecer y mantener la cohesion de grupo necesaria para alcanzar
los objetivos organizacionales.

Planeacion: Determinar eficazmente las metas y prioridades institucionales, identificando las acciones
los responsables, los plazos y los recursos requeridos para alcanzarlas.
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Toma de decisiones: Elegir entre una o varias alternativas para solucionar un problema o atender una
situacion, comprometiéndose con acciones concretas y consecuentes con la decision.

Direccion y Desarrollo de Personal: Favorecer el aprendizaje y desarrollo de sus colaboradores, articu-
lando las potencialidades y necesidades individuales con las de la organizacion para optimizar la calidad
de las contribuciones de los equipos de trabajo y de las personas, en el cumplimiento de los objetivos y
metas organizacionales presentes y futuras.

Conocimiento del entorno: Estar al tanto de las circunstancias y las relaciones de poder que influyen en
el entorno organizacional.

¢ Nivel asesor

Experticia: Aplicar el conocimiento profesional.

Conocimiento del entorno: Conocer e interpretar la organizacion, su funcionamiento y sus relaciones
politicas y administrativas.

Construccion de relaciones: Establecer y mantener relaciones cordiales y reciprocas con redes o grupos
de personas internas y externas a la organizacion que faciliten la consecucion de los objetivos institucio-
nales.

Iniciativa: Anticiparse a los problemas iniciando acciones para superar los obstaculos y alcanzar metas
concretas.

¢ Nivel profesional

Aprendizaje Continuo: Adquirir y desarrollar permanentemente conocimientos, destrezas y habilidades,
con el fin de mantener altos estandares de eficacia organizacional.

Experticia profesional: Aplicar el conocimiento profesional en la resoluciéon de problemas y transferirlo a
su entorno laboral.

Trabajo en equipo y Colaboracidn: Trabajar con otros de forma conjunta y de manera participativa, inte-
grando esfuerzos para la consecucion de metas institucionales comunes.

Creatividad e Innovacion: Generar y desarrollar nuevas ideas, conceptos, métodos y soluciones.

¢ Nivel técnico

Experticia Técnica: Entender y aplicar los conocimientos técnicos del area de desempefio y mantenerlos
actualizados.

Trabajo en equipo: Trabajar con otros para conseguir metas comunes.

Creatividad e innovacion: Presentar ideas y métodos novedosos y concretarlos en acciones.

¢ Nivel asistencial

Manejo de la informacién: Manejar con respeto las informaciones personales e institucionales de que
dispone.

Adaptacion al cambio: Enfrentarse con flexibilidad y versatilidad a situaciones nuevas para aceptar los
cambios positiva y constructivamente.

Disciplina: Adaptarse a las politicas institucionales y buscar informacion de los cambios en la autoridad
competente.

Relaciones Interpersonales: Establecer y mantener relaciones de trabajo amistosas y positivas, basada

Colaboracion: Cooperar con los demas con el fin de alcanzar los objetivos institucionales.

en la comunicacion abierta y fluida y en el respeto por los demas.
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4. Evaluacion de Competencias

La evaluacion de competencias busca determinar la brecha entre el desempeno actual del servidor publi-
co y el estandar definido en las normas de competencia laboral que se han identificado en la respectiva
Entidad.

Para realizarla la mayoria de Entidades Publicas aplican el modelo tipo “Evaluacién de Desempeiio Labo-
ral” de la Comisién Nacional del Servicio Civil. Para este proceso de evaluacion se debe tener en cuenta lo
sefalado en los Acuerdos Nos. 137 y 138 de 2010.

5. Formacion y Desarrollo de
Competencias

Busca disminuir la brecha entre el estandar y/o el descriptor de las competencias identificadas y el desem-
peno real del funcionario, mediante diversas estrategias de mejora:

e Cursos formales de educacion y perfeccionamiento.
* Autoformacion del funcionario.
* Desarrollo de mas experiencia de trabajo.

Para lo cual las Entidades Publicas estan en la obligacion de realizar su Plan Institucional de Capacita-
cion- PIC, cada vigencia.

Todas las las entidades y organismos del orden territorial en cumplimiento de la
Ley 909 de 2004 y los Decretos No. 785 de 2005; No. 2539 de 2005, y No. 2484
de 2014, deberan ajustar sus manuales especificos de funciones, incluyendo:
El contenido funcional de los empleos; las competencias comunes a los
empleados publicos y las comportamentales, las competencias funcionales;
y los requisitos de estudio y experiencia; y finalmente la identificacion de los
Nucleos Basicos del Conocimiento que contengan las disciplinas académicas
o profesiones, de acuerdo con la clasificacion establecida en el Sistema
Nacional de Informacién de la Educacién Superior —SNIES, cuya formacion
habilita a su poseedor para desempenarse en un determinado empleo.
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I. IDENTIFICACION DEL EMPLEQ

Il. PROPOSITO DEL EMPLED

Il FUNCIONES PRINCIPALES

IV. CONTRIBUCIONES INDIVIDUALES

Unidad de competeiicia:

Elemento de compe/encia: -
V. CONOCIMIENTOS BASICOS O ESENCIALES

Criterios de

Conacimientos
Desempeno

asociados

IV. REQUISITOS

Rangos de Evidencias
Aplicacion Requeridas

VIl. COMPETENCIAS

NORMA DE COMPETENCIA LABORAL
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DE INTERES

La doctora Indira Burbano Montenegro, Contralora
Departamental del Huila, hizo parte del conversato-
rio denominado “GESTION INSTITUCIONAL Y PAZ
TERRITORIAL, en el marco de la socializaciéon de
los resultados del indice de Transparencia Territorial,
donde la entidad obtuvo el primer lugar entre las 32
Contralorias Departamentales del pais.
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Durante la jornada de capacitaciéon sobre “Plan
Anticorrupcion”, dirigida a los Alcaldes y Jefes
de Control Interno llevada a cabo el pasado 19 de
mayo, en la ciudad de Neiva, se realiz6 el lanza-
miento de la Campana Contra la Corrupcion “Ges-
tion Eficiente con Acciones Transparentes’; en-
tregando a cada asistente una botella de agua que
invita a que las actividades que se desarrollan en
las entidades publicas sean visibilizadas y trans-
parentes para todos los ciudadanos.

La Auditoria General de la Republica en cumplimiento de su Plan General de Au-
ditorias vigencia 2015, se encuentra adelantando Auditoria Regular, a la gestion
fiscal desarrollada por la Contraloria Departamental del Huila durante el afio 2014.

Invitamos a los lectores de NOTI INFORMATIVO VIRTUAL a que nos envien sus
comentarios sobre este medio de difusion al correo electronico info @ contralo-
riahuila.gov.co. Siganos en redes sociales Facebook: Contraloria Departamental
del Huila y Twitter: @contraloriahuil, o ingrese por el enlace que se encuentra en
nuestra pagina institucional.
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