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Introduccion

El desarrollo de una organizacion independientemente del enfoque en productos o servicios
busca que el cliente acepte y valore la propuesta que oferta. Por ello, la orientacion en el cliente,
en los procesos, el producto o servicio y fundamentalmente en la persona es vital para alcanzar
los objetivos planteados dado que se requiere de clientes satisfechos, un producto o servicio de

calidad, asi como de empleados preparados y comprometidos con la organizacion.

En este marco se requiere de un tren directivo con capacidades reconocidas que permitan
interactuar y direccionar al personal bajo su cargo, reconociendo que muchas de estas
capacidades son subjetivas y dificiles de evaluar, en virtud que muchas veces se requiere asumir
diferentes funciones en momentos diferentes. Por ello es importante potenciar las habilidades y
talentos de los empleados, reconocer sus logros para evitar una baja de productividad, la apatia o

que renuncien a sus cargos comprometiendo los resultados esperados en la organizacion.

Con la presente investigacion, se indaga con respecto a la meritocracia y la gestion del
talento humano en las Secretarias de la Gobernacion del Departamento Norte de Santander. Se
estudio las relaciones entre la meritocracia y la gestion del talento humano, para llegar a proponer
un plan de mejora enfocado en optimizar la gestion administrativa en las Secretarias de la

Gobernacion del Departamento Norte de Santander.

El estudio se fundamenta con antecedentes investigativos, teorias y postulados teéricos de
diversos autores. También cuenta con un marco metodoldgico estructurado segun el tipo de

investigacion, las técnicas y herramientas empleadas en el analisis de la informacién, para dar
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cumplimiento a los objetivos propuestos y finalizar con la presentacion de una propuesta de
buenas préacticas que apoyen la optimizacion de la gestion administrativa en las Secretarias de la

Gobernacion del Departamento Norte de Santander.
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1. Problema

1.1 Titulo

La Meritocracia En La Gestion Del Recurso Humano En Las Secretarias De La Gobernacion

Del Departamento Norte De Santander

1.2 Planteamiento del problema

Las organizaciones en su complejidad abarcan multiples dimensiones y diversas naturalezas
dependiendo de la Mision y los fines que fueron establecidos. En este amplio campo de estudio,
el diagnostico de las organizaciones permitira comprender los estilos de gerencia, sus procesos de
comunicacion, sus estructuras, delinear el entorno y su capacidad de innovacion, es decir, el

entorno externo e interno donde se desarrolla su actividad.

Se considera que en el desarrollo de una organizacion independientemente de su enfoque en
productos o servicios, su orientacion se dirige hacia un cliente que acepte y valore la propuesta
que le hace la empresa u organismo con la cual se relaciona. Por ello, la orientacion constante en
el cliente, el producto o servicio y el empleado; es fundamental para alcanzar los objetivos
planteados dado que se requiere de un cliente satisfecho, un producto o servicio que se reconozca
por su calidad o valor justo y fundamentalmente contar con empleados preparados y dispuestos a

satisfacer al cliente.

En las organizaciones se debe tratar de aumentar la eficiencia y motivacion de los empleados

para mejorar sus relaciones con los clientes. (Sobel, 1997). Para ello se requiere que los gerentes
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desarrollen las capacidades necesarias para interactuar con su personal, sefiala también que
muchas de estas capacidades son subjetivas y dificiles de evaluar, en virtud que muchas veces se
requiere asumir diferentes funciones en momentos diferentes. En este sentido, es innegable el
papel que debe desempefiar el supervisor en la formacion de su equipo. Es importante potenciar
las habilidades y cultivar sus talentos, dado que esto puede ser un derecho como empleado y de
no ser atendido genere baja productividad, apatia o renuncien a sus cargos comprometiendo los

resultados esperados en la organizacion.

En las organizaciones independientemente de su naturaleza ya sea publica (entidades del
gobierno u asociaciones sin fines de lucro) o privada (empresas, compafiias) para alcanzar los
objetivos se coordinan acciones entre personas, de alli que existan limitaciones, estas dependen
de las posibilidades y condicionamientos de quienes alli laboran. Malavé (1997) afirma que en las
organizaciones se comparten tres caracteristicas: a) Estan conformadas por personas; b) Tienen
propositos definidos; ¢) Se definen cargos y papeles formales y se estipula el comportamiento de

los integrantes.

En el caso de las organizaciones publicas gubernamentales, estas se identifican como
aquellas instituciones estatales cuya administracion esta a cargo del gobierno de turno y su
finalidad es brindar un servicio publico que resulta necesario para la ciudadania (De Pacheco,
Fernandez, & Guédez, 2017). Ademas, por su naturaleza estas organizaciones enfrentan

continuos procesos de verificacion y aceptacion por los ciudadanos y del Estado.

Segun la Carta Iberoamericana de la Funcion Publica citada por Corrales (2018) se considera

que mediante la gestién humana y las nuevas técnicas de gestion de personas, sean mas
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vinculantes las relaciones con las personas generando mayor compromiso con los objetivos
planteados por la organizacion. Tal es el caso de Pert donde a través de la Ley del Servicio Civil

se aspira tener un servicio civil mas profesional y meritocratico como una Politica de Estado.

Espin, Zula, Espin y Carrion (2015) afirma que en Ecuador los servidores publicos tienden a
ser sefialados de ineficientes, incapaces y deshonestos, lo cual es injusto, a esto se afiade que
muchas veces no se le reconoce su labor desconociendo que los problemas no son solo de tipo
técnico, sino que también influye la falta de motivacidn y direccion para que desarrollen sus
habilidades. Ecuador tiene actualmente como organismo rector de Gestion del Talento Humano
y el Ministerio de Relaciones Laborales (MRL) dedicado a la administracion de lo laboral en el
sector publico y el privado. El sector publico se rige por la Ley Organica de Servicio Publico

LOSEP y su Reglamento de Aplicacion.

Colombia no escapa a esta realidad, en el pais se lleva mas de 80 afios con disposiciones
legislativas en materia de meritocracia y carrera administrativa, desde la expedicién de la Ley
165 de 1938 con rango constitucional de la reforma de 1957, nivel que se mantiene hoy contenida
en la constitucion del 1991. En virtud de lo dispuesto en la Carta Magna, se promulgé la Ley 909
de 2004 cuyo modelo teorico fue la Carta Iberoamericana de la Funcion Publica (CIFP),
reglamentada por los Decretos 1601 de 2005, 4567 de 2011 y el Decreto 1083 de 2015,
recientemente modificada por la Ley 1960 del 27 de junio de 2019 (Congreso de Colombia,

2004).

Como lo resume el Departamento Administrativo de la Funcion Publica (DAFP), la Ley 909

de 2004, es un sistema de empleos con base en la carrera administrativa para el ingreso,
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permanencia y retiro de los funcionarios publicos, con estructuracion de cargos, que contenga
planes anuales de capacitacion y necesidades; asi como el ingreso por méritos de los cargos de
gerencia publica sin que estos pierdan su naturaleza de libre nombramiento. (Departamento

Administrativo de la Funcion Pablica [DAFP], 2018).

Esta Ley constituye un importante avance que ha permitido dar pasos transcendentales para
impulsar el mérito en el ejercicio de la funcién publica y que las entidades publicas adopten los
instrumentos requeridos para tecnificar la administracion de personal o mejorar los existentes,
evitando, como menciona Gémez, Gonzales y Forero (2007), que se siga burocratizando las
instituciones y que sea el mérito, el esfuerzo individual, el principio rector por el cual se ingresa a
un cargo publico, no a través de conexiones, clientelismo o herencias. Siendo asi, se requiere
implementar mejores formas de gestion del talento humano que permita incrementar la
productividad y facilitar la interaccion entre las instituciones y la ciudadania, logrando mejorar el
bienestar y la percepcién de la comunidad, un empleo publico moderno, con gran capacidad
técnica fortalecido a través del mérito. Esto brinda la oportunidad de lograr un nuevo paradigma
organizacional orientados a los enfoques de la Nueva Gestion Piblica (NGP). (Chica & Alvarez,

2008; Chica, 2011).

En aras de la profesionalizacién del servicio civil el DAFP lidero proyecto de reforma de la
Ley 909 ante el Congreso de la Republica, como resultado se promulgo la Ley 1960 del 2019 que
permite la movilidad horizontal de la carrera administrativa, los concursos de ascensos y ajusta
otras condiciones administrativas. (Congreso de Colombia, 2019). El 6rgano encargado de la

administracion y vigilancia de la carrera administrativa es la Comision Nacional del Servicio
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Civil (CNSC), que ha evolucionado a traves del tiempo desde la primera regulacion de 1938

hasta el dia de hoy con la constitucion colombiana.

De acuerdo con el articulo 130 de la Constitucién Politica, la Comision Nacional del Servicio
Civil (CNSC) es la entidad responsable de la administracion y vigilancia de las carreras de los
servidores publicos a excepcion de las que tengan caracter especial. (CNSC, (2019). Los
Servicios Civiles como lo describe Isaza (2014) son importantes “para garantizar que el Estado
pueda cumplir con sus funciones y objetivos para mantener la objetividad y neutralidad frente a
intereses particulares y para que el empleo en el sector publico tenga condiciones dignas e

incentive el profesionalismo”(p. 7).

Como se observa en la figura 1 de acuerdo con Cortézar, Fuenzalida y Lafuente (2016),
Colombia avanzé significativamente durante el periodo de los afios 1991 a 2004, mejorando seis
puntos, pasando de 46 a 52, después de 13 afios de altibajos logro expedir la ley 909 y con ella la
conformacion con rango constitucional de la CNSC, siendo el mérito el avance mas significativo,

que se vio reflejado con la primera convocatoria realizada en el afio 2005.

El Salvador
Perd
Paraguay
Nicaragua
Dominicana )
Chile
CostaRica
Colombia
Ecuador
Uruguay
Brasil
Honduras
Guatemala

n
~N
8 Repdblica
o

W2011/2013 ®Diferencia

Figura 1. Diferencia en el indice de desarrollo del Servicio Civil. Fuente (Llamosas, 2017).
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Dicha convocatoria fue denominada convocatoria 001, que presento todo tipo de problemas e
inconvenientes generando una cantidad significativa de demandas por parte de los inscritos,
proceso que duro mas de ocho afios. Durante estos 15 afios el CNSC ha generado 244.000
vacantes para el ingreso al empleo publico, asi lo afirmo la Comisionada en la firma del pacto de

la Mesa de la Meritocracia. (Comision Nacional del Servicio Civil [CNSC], 2019).

Si bien es cierto, que el CNSC se encuentra adelantando los concursos de mérito para el
acceso a los cargos de carrera de administrativa, ain encontramos un alto indice de vacantes por
proveer. Segun el Plan Anual de VVacantes del DAFP, hay 35.265 vacantes del orden nacional y
56.043 en el orden territorial, a esto hay que sumarle los contratos de prestacion de servicios que
ascienden a 243.427 en todo el territorio nacional, deduciendo que los cargos de gerencia publica,
de libre nombramiento y remocion, son entregados sin las competencias para fungir estas
funciones; haciendo que cada vez més la brecha de nombramientos politicos y la seleccion

basada en méritos aumente (DAFP, 2018).

Asi mismo, para el 31 de diciembre del 2018, la nacion Colombiana contabiliz6 1.198.834
empleados publicos que corresponden al 2,63% de la poblacion nacional estimada en 45.5
millones de personas segun fuentes DANE censo 2018, el mayor numero de personas al servicio
del Estado est& en la Rama Ejecutiva que abarca el 73% (877.547), seguido de las entidades del
Orden Territorial con 18% (222.160), como se observa en dicha figura los docentes y los

uniformados representan el 27% y el 34% de la fuerza laboral respectivamente (DAFP, 2019).

Segun el Banco Interamericano de Desarrollo (BID,2020) Colombia es uno de los paises con

mas baja participacion del empleo publico en proporcion al empleo total, con un 3.7% en
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comparacion a paises como Trinidad y Tobado cuya proporcion de empleo publico fue del 25.9%

en el 2018.

En los comentarios al trabajo de Sanabria (2015) Alejandro Larreamendy director de la
Escuela Superior de Administracion Publica describi6 los logros alcanzados en Colombia en
cuanto a la gestion de la meritocracia, sefialé los avances en cuanto a la inclusion de factores
relacionados con la carrera administrativa y la meritocracia, enfocados al perfil de cargo y las
competencias asociadas. Identificd también algunas debilidades estructurales como: debilidad en
las politicas publicas, practicas pensadas en el &mbito nacional pero no aplicadas localmente,
interferencias de tipo politico en la gestion del personal, insuficiente medicion del impacto y

carecia de indicadores.

Por su parte Pastrana y Prieto (2015) sefialan que en la actualidad no es féacil concordar con
que en el caso colombiano la meritocracia ha alineado con transparencia la eleccion de las
personas designadas para funciones publicas. Aunque esta no es una regla general, si se siente el

sin sabor en las elecciones de cargos de gerencia publica y de libre nombramiento.

En una revision preliminar se observé que en el departamento Norte de Santander la CNSC
no ha realizado ninguna convocatoria departamental en cuanto a concursos de méritos para
proveer cargos de libre nombramiento. Por ello se plantea que en las secretarias de gobierno de la
gobernacion del departamento Norte de Santander la aplicacion de la meritocracia tiene

limitaciones para la gestion del talento humano.
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1.3 Formulacion del Problema

Partiendo de la meritocracia como principio fundamental para el empleado publico en

Colombia, surge la siguiente interrogante:

¢Cudl es el impacto de la meritocracia en la gestion del recurso humano en las Secretarias de

la Gobernacion del Departamento Norte de Santander?

1.4 Sistematizacion del Problema

Para profundizar en el estudio se plantean también las siguientes preguntas:

¢Cudl es la fundamentacidn tedrica de la meritocracia en el proceso de gestién humana de las

entidades publicas?

¢Cudles serian los indicadores para evaluar en la gestion del talento humano en las

Secretarias de la Gobernacion del Departamento Norte de Santander?

¢Como es la relacion entre la meritocracia y la gestion del talento humano en las Secretarias

de la Gobernacién del Departamento Norte de Santander?
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1.5 Objetivos

1.5.1 Objetivo General

Analizar el impacto de la meritocracia en la gestion del recurso humano en las Secretarias de

la Gobernacion del Departamento Norte de Santander

1.5.2 Objetivos Especificos

e Examinar la fundamentacion teorica de la meritocracia en el proceso de gestion humana de

las entidades publicas

e Definir los indicadores para evaluar en la gestion del talento humano en las Secretarias de

la Gobernacion del Departamento Norte de Santander.

e Determinar la relacion entre la meritocracia y la gestion del talento humano en las

Secretarias de la Gobernacion del Departamento Norte de Santander.

e Proponer un programa de buenas practicas en el sistema meritocratico de empleo publico
que incida en la gestion del talento humano en las Secretarias de la Gobernacion del

Departamento Norte de Santander
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1.6 Justificacion

Esta investigacion busca hacer un estudio respecto al impacto de la meritocracia en la gestion
de recurso humano, de tal manera que se logre determinar si la gestion estratégica del talento
humano fortalecida a través de procesos meritocraticos con servidores publicos competentes
contribuye a la creacion de valor publico a través de servicios de calidad hacia y en pro del
ciudadano; sabiendo que la efectividad de los sistemas de mérito como lo definen Cortazar El
marco tedrico o marco referencial es el producto de la revision documental, bibliografica y
consiste en una recopilacion de ideas, posturas de autores, conceptos y definiciones que sirven de
base a la investigacion por realizar. (Arias, 2012). Se expone también el marco legal y la
descripcion de las variables objeto de estudio et al., (2016) es un mecanismo de seleccion que
permite enfrentar la politizacién del empleo publico, sin embargo, no es posible establecer con
certeza si el nombramiento de servidores publicos basado en el mérito conlleva a un mejor

desempefio en las instituciones del Estado

Desde el punto de vista social la investigacion se justifica porque hoy dia, las leyes y normas
con las que se rigen nuestro pais, son el marco con el que se puede enfrentar el gran desafio de la
gestion publica; de conformidad a los articulos 123 y 125 de la Constitucion Politica y el
concepto Marco 07 del 2017, el Estado colombiano provee cinco (5) formas de vinculacion
laboral publica: Empleados publicos, Miembros de Corporacion Publica, Trabajadores Oficiales,
trabajadores que se rigen por el derecho privado y los supernumerarios. Para el 31 de diciembre
del 2018, la nacién Colombiana contabilizé 1.198.834 empleados publicos que corresponden al
2,63% de la poblacion nacional estimada en 45.5 millones de personas segun fuentes DANE

censo 2018, el mayor nimero de personas al servicio del Estado estd en la Rama Ejecutiva que
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abarca el 73% (877.547), seguido de las entidades del Orden Territorial con 18% (222.160),
como se observa en dicha figura los docentes y los uniformados representan el 27% y el 34% de

la fuerza laboral respectivamente. (DAFP, 2019).

Por lo anterior, se puede concluir que la meritocracia es un tema de especial interés, debido a
que el funcionamiento de la organizacion estatal depende en gran medida del capital humano y su

desempefio en las labores encomendadas.

Desde el punto de vista practico, esta investigacion busca relacionar la meritocraciay la
gestion de talento humano, de tal manera que se logre determinar si la gestion estratégica del
talento humano fortalecida a través de procesos meritocraticos con servidores publicos
competentes contribuye a la creacion de valor publico a través de servicios de calidad hacia y en
pro del ciudadano, para proponer un programa de buenas practicas que apoye la gestion
administrativa en las secretarias de la gobernacién del departamento Norte de Santander, dado
que la efectividad de los sistemas de mérito como lo definen Cortazar et al.,(2016) es un
mecanismo de seleccion que permite enfrentar la politizacion del empleo publico, sin embargo,
no es posible establecer con certeza si el nombramiento de servidores pablicos basado en el

mérito conlleva a un mejor desempefio en las instituciones del Estado.

Desde el punto de vista metodoldgico, el trabajo podria servir de referencia para estudios

relacionados con la meritocracia y la gestion del talento humano en otro tipo de organizaciones.
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1.7 Alcances

Con el fin de realizar un analisis mas profundo respecto al tema de la meritocracia en la
gestion del recurso humano, en este trabajo de investigacion se estudiaron los factores de la
meritocracia en la gestion del recurso humano en las secretarias de gobierno del departamento
Norte de Santander durante el afio 2021. Como resultado de la investigacion se propone un
programa de buenas practicas en el sistema meritocratico de empleo publico que permita
coadyuvar en la gestion del talento humano en las Secretarias de la Gobernacién del

Departamento Norte de Santander.
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2. Marco referencial

El marco tedrico o marco referencial es el producto de la revision documental, bibliografica y
consiste en una recopilacion de ideas, posturas de autores, conceptos y definiciones que sirven de
base a la investigacion por realizar. (Arias, 2012). Se expone también el marco legal y la

descripcion de las variables objeto de estudio

2.1 Antecedentes

Con respecto al tema de estudio, se ha realizado un analisis previo de diferentes autores que
han investigado y escrito sobre la meritocracia; asi como de todo lo relacionado con la gestién
humana en el ambito gubernamental, empresarial y organizacional. Por lo anterior, a
continuacion, se presentan algunas investigaciones que se considera son oportunas para el

desarrollo del estado del arte y fundamento tedrico del estudio.

En el campo internacional:

En el tema relacionado con la gestion del talento humano se presenta a Aular (2021) con su
trabajo “ Funciones de la gestion de talento humano: una mirada praxeoldgica desde las
organizaciones venezolanas” tiene como objetivo analizar las funciones del area de gestion de
talento humano en un conjunto de organizaciones venezolanas, desde la perspectiva de sus
gerentes, a los fines de contribuir a caracterizar la realidad de la praxis gerencial en este ambito
de gestidn, con énfasis en el rol ejercido por dicha area en el planteamiento estratégico de la
organizacion. En lo metodolégico, la investigacion tiene un enfoque cuantitativo, con nivel

descriptivo y disefio de campo. El estudio abarcé un espacio geografico conformado por ocho
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estados de la Republica Bolivariana de Venezuela, en cuyo ambito se analizé una muestra de 38
gerentes. Se pudo evidenciar el predominio de funciones de naturaleza operativa, dejando de lado
en buena medida funciones de caracter estratégico. Se concluye que las unidades de talento
humano se concentran en las funciones tradicionales, por lo que aun existen desafios en el
reconocimiento del valor que puede agregar esta unidad en el logro de las estrategias y objetivos
de la organizacion. Se recomienda dar mayor cabida al &rea de RR. HH en los procesos de toma
de decisiones y en la gestion estratégica, asi como también una mayor participacion en los
esfuerzos de construir bienestar a favor de los colaboradores, creando vinculos de identificacion y
lealtad hacia la organizacion. El estudio aporta evidencia empirica y metodoldgica para el estudio
de la gestion del talento humano desde el punto de vista de los gerentes lo cual corresponde a una

de las dimensiones de la presente investigacion.

Espin et al., (2015) presentaron en Ecuador el trabajo “Gestion del talento humano orientado
al alto desemperio de los servidores ptiblicos” El propdsito de esta investigacion es conocer la
realidad de los Servidores Publicos que se enfrentan a un mundo en el cual los sistemas
productivos estan en permanente cambio. La gestion de talento humano, ofrece un valor
agregado, en un contexto exigente en donde es necesario generar un cambio a través del ejemplo,
la confianza, comprometiéndose a abandonar esquemas rigidos y complejos arraigadas en los
servidores publicos. El objetivo es establecer las razones que impiden o limitan la capacidad de
alcanzar un alto desempefio en los servidores publicos, pues constituyen el motor principal de las
acciones conducentes, a satisfacer Necesidades Humanas lo que permitirad mejorar sus
condiciones de vida que permitan incorporar el concepto de un servicio comprometido con el
cambio orientado al cliente que concluya en el desarrollo de sus habilidades y su alto desempefio.

El trabajo es un referente con respecto al tema de la gestién del talento humano en las
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organizaciones publicas en otros paises aportando también apoyo teérico y evidencia empirica

con respecto al tema estudiado.

Por su parte Sanz (2015) estudi6 en Argentina “La gestion del capital humano en el ambito
de la administracion publica: su importancia para la implementacion de un modelo de Gestion

por Resultados” el objetivo es

avanzar en la concientizacion acerca de la relevancia que tiene la Gestion de Recursos Humanos con
un enfoque transversal de gestion por resultados hacia el interior de las Administraciones Pablicas.
En el marco de las caracteristicas de las organizaciones modernas, la temética elegida es compleja 'y
multifacética. Los estudios existentes abordan tal gestion principalmente desde un enfoque mas
presupuestario asociado a la planificacion, siendo el aspecto de los recursos humanos un tema muy
poco desarrollado. Es por esta razon, que el presente trabajo enfatiza la importancia de la Gestion de
Recursos Humanos como elemento clave para la implementacion de un Modelo de Gestién basado
en Resultados; relevandose aquellos aspectos del sistema de Gestion de Recursos Humanos que
impactan en mayor o menor medida a la hora de poder hablar de organizaciones gerenciadas por
resultados. Paraello, se propone un recorrido tedrico que posibilite explorar e indagar sobre la gestién
del capital humano en las entidades piblicas y sus practicas institucionales, en contraposicion con el

modelo de gestion (GpR). (p.4)

Se considera que es importante la visidn con respecto a un modelo de gestion del talento

humano aplicado a las organizaciones publicas en otros paises latinoamericanos.

En el campo nacional:

La meritocracia en el pais es un tema que ha ido tomando auge con el paso de los afios, pues
es a través de esta modalidad muchas personas pueden acceder a un empleo publico segun sus

capacidades y habilidades, de una manera limpia e imparcial, cuestion que Bohérquez (2015), a
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partir de su estudio “La meritocracia como mecanismo de ingreso de los empleados publicos al
servicio civil colombiano” expone sobre la forma como se implementa la meritocracia en
Colombia dejando en evidencia que este es un proceso en donde lo politico no incide en ningun
momento gracias a que se han llegado a establecer acuerdos para realizar una seleccion eficiente
y que se acoja al concepto de mérito. El trabajo de Bohdrquez (2015) se considera importante en

virtud que aporta evidencia empirica relacionada con la meritocracia en Colombia.

En ese mismo orden de ideas Camargo, Jiménez, Escobar, Galvis, Riafio, Aguillon, Marquez,
y Prada., (2018) “Documento de politica de empleo publico” exponen que la necesidad que
tienen muchas personas de adquirir un empleo en el pais, ha llevado a la creacién de diferentes
departamentos entre esos el Departamento Administrativo de la Funcion Publica, con el propdsito
de fortalecer los servicios de empleo publico, y asi lograr dar cumplimiento a la normatividad de
una manera progresiva y desde luego analizando todas y cada una de la variables del sistema de
empleo pablico en Colombia, es decir analizando y evaluando los diferentes componentes
respecto al funcionamiento del empleo publico. Este trabajo aporta informacion importante para

profundizar en el estudio del empleado en el sector publico

Se presenta a Chica (2011) con su investigacion “Una mirada a los nuevos enfoques de la
gestion publica” El establecimiento de un nuevo paradigma de la gestion publica, nombrado
como nueva gestion pablica, NGP, implica, desde la perspectiva de los autores estudiados,
superar el burocratismo, al cual se le asigna la responsabilidad de los problemas y la crisis de la
administracion publica. El articulo plantea como esta nueva racionalidad administrativa se ha
construido desde un enfoque privado lucrativo, que emerge de la economia, y méas

particularmente del pensamiento econdmico neoclésico, donde se exalta lo privado, el
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individualismo y la rentabilidad, siendo la consecuencia de los desarrollos histéricos de diversas

disciplinas que han participado en el estudio de las organizaciones

Habria que mencionar, ademas que el gobierno colombiano ha buscado siempre estimular la
participacion ciudadana, por ello, ha trabajado constantemente en buscar la forma de generar
desarrollo y crecimiento de manera descentralizada, en ese marco de ideas Vargas (2019) a través
de su estudio “La gerencia publica y el sistema de mérito de empleo publico” indica que el
sistema de meritocracia empleado en el pais, no solo busca vincular personal mediante el criterio
de mérito, sino que ademas, trata de que sea un proceso en el que haya una integralidad en los
méritos del aspirante. La investigacion de Vargas (2019) estéa relacionada con la variable
meritocracia la cual es objeto de analisis en la presente investigacion, de alli su referencia en el

presente estudio.

Por otro lado, Gdmez et al.,(2007) en “Formacion de élites y educacion superior:
meritocracia y reclutamiento en el Departamento Nacional de Planeacion” enuncian que existe un
paralelo entre el mérito y el esfuerzo individual, dado que se hayan totalmente desligados a
factores relacionados al género, raza, origen y etnia, que son aspectos que muchas veces en
algunas organizaciones se toman en cuenta a la hora de contratar personal, sin tener en cuenta
cuan capacitada este, por consiguiente, esta viene siendo una de las caracteristicas mas
importantes dentro de todo el procesos de mérito, anexo a ello, la tecnocracia que se aplica a todo
el sistema de empleo publico por mérito genera confianza al postulante, pues a la hora de tomar
una decision se estudia a fondo desde un punto de vista estructural para poder determinar qué tan

apto esta el individuo.
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2.2 Marco Teobrico

Rojas (2002) afirma que el marco tedrico consiste en sustentar tedricamente el estudio ello
implica exponer y analizar las teorias, las conceptualizaciones, las perspectivas teoricas, las
investigaciones y los antecedentes en general, que se consideren validos para el correcto encuadre
del estudio. Mientras que Tamayo y Tamayo (2012) sefiala que el marco tedrico integra el tema

de la investigacion con las teorias, enfoques teoricos que se refieren al problema de investigacion.

La Teoria de la Administracion Publica y la Teoria de la gestion del Recurso Humano
permitieron profundizar en el estudio de las variables seleccionadas en el presente estudio. Con
respecto a la Teoria de la Administracion Pablica se seguira a Longo (2004), Chica (2011) y la
compilacion de Sanabria (2015), mientras que la Teoria de la gestion del Recurso Humano se
guiard principalmente por las propuestas de Chiavenato (2004) y Longo (2004). Se suman otros

enfoques que complementan los postulados que fundamentan la investigacion.

2.2.1 Teoria de la Administracién Publica

Longo (2004) en su trabajo sefiala:

“La gestion de las personas preocupa cada vez mas a quienes dirigen los gobiernos y las
organizaciones del sector publico. La demanda de ideas, estrategias, metodologias e instrumentos
que permitan mejorarla ha crecido de modo significativo. Se ha ido haciendo evidente que los
cambios legales, las reestructuraciones organizativas, la modernizacion tecnoldgica; siendo

importantes, no son suficientes para producir los cambios necesarios. El verdadero cambio es
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aquel que consigue penetrar en las mentes de los individuos y trasladarse a sus conductas”

(Longo, 2004, p.298).

Siguiendo a Longo (2004) expone que generalmente los problemas que afectan a los
trabajadores son analizados desde puntos de vista diferentes, alineados segun los intereses y
enfoques de los grupos involucrados, de alli que surja el conflicto. Esta situacion requiere
armonizar las posiciones y analizar detenidamente las respuestas, ante el indiscutible peso de lo

situacional sobre lo diagndstico.

En este orden de ideas Chica y Alvarez (2008) sostienen que la gestion publica en sus inicios
se entiende como gestion estatal, como el desenvolvimiento de las organizaciones del Estado, es
el Estado en accion y en tal sentido esté ligada al estudio de las politicas pablicas. En opinion de
Guerrero (1999, citado en Chica y Alvarez, 2008) la administracion publica esta alcanzando una
nueva racionalidad que es definida como la nueva gestion publica la cual busca diferenciarse de

la racionalidad burocrética, basamento que la defini6 histéricamente.

Como racionalidad, uno de sus objetivos principales es la transformacion de las relaciones
inter personales e inter organizacionales, lo cual se condensa en la cultura de las organizaciones.
El cambio de los papeles, imagenes e imaginarios, simbolos, creencias, actitudes y aptitudes,
afectos y sentimientos organizacionales, se fundamenta en la implementacion de un modelo

empresarial de manejo del sector publico.

En el trabajo de Chica y Alvarez (2008) se cita a Barzelay (2003) quien sefiala “las

administraciones publicas latinoamericanas y entre estas Colombia, mantienen aspectos del
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paradigma burocratico weberiano como ideal a alcanzar, como es el caso de la carrera
administrativa administrada en sus diferentes etapas (seleccion, promocién, remuneracion,

evaluacion y retiro) desde el mérito”.

2.2.2 Teoria de la Gestién del Recurso Humano

Longo (2004) manifiesta que la gestion de los recursos humanos como un sistema integrado
puesto al servicio de la estrategia organizativa, cuyo objeto es producir resultados acordes con
ella. Conseguir esta sintonia estratégica es particularmente complicado en los entornos publicos,
cuyas caracteristicas de ambigledad e inestabilidad conducen al dilema de la estrategia.
Igualmente, Chiavenato (2011) es de la opinion que las organizaciones jamas existirian sin las
personas que les dan vida, dindmica, impulso, creatividad y racionalidad y afirma que es dificil

establecer una separacion entre el comportamiento de las personas y el de las organizaciones.

Calderon (2004, p.75) “comenta la importancia de la gestion humana y sefiala que no sélo es
una necesidad organizacional, sino que es también un mandato constitucional”. Calderén expone
que en el Capitulo 2 del Titulo V se dedican diez articulos orientados a la funcién publica. La
Gestion del Talento Humano se desarrollara con base en el Modelo de Gestion de Recursos
Humanos preparado por Longo (2004) para el Banco Interamericano de Desarrollo (BID dirigido

a evaluar los Sistemas de Nacionales Servicio Civil en América Latina (Figura 4).
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Figura 2. Modelo de Gestion de Recursos Humanos. Fuente: (Longo, 2004)

Organizacion del trabajo

Aqui se prefigura y concreta los contenidos de las tareas y las caracteristicas de las personas

Ilamadas a desempefiarlas. La base del subsistema de organizacion del trabajo es el sistema de

clasificacion de cargos

¢ Disefio de puestos

Aqui se considera la denominacion, cédigo, grado, requisitos minimos generales para su

su ejercicio.

e Definicién de perfiles
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desempefio y descripcidn a titulo enunciativo de las atribuciones y deberes generales inherentes a
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La descripcion de los cargos hace énfasis en la titulacion, la experiencia y otros méritos
formales de los funcionarios. Dificilmente se puede afirmar que se lleguen a definir las
competencias clave para el éxito en el desempefio del cargo. Aunque existe cierta flexibilidad
para adaptar los perfiles a las especificidades de cada organizacion, tienden a aplicarse los

perfiles generales

Gestion del empleo

La gestion del empleo, comprende los flujos de movimiento, entrada y salida de las personas

comprende: a) Incorporacion; b) Movilidad; c) Desvinculacion.

Segun Gonzalez (2014) los organismos mantienen un registro de elegibles que basicamente
se alimenta con los curriculos de tres tipos de aspirantes: los candidatos internos (personas que ya
estan dentro de la organizacion y pueden ser consideradas para los cargos, por via de ascenso o
traslado), las personas que voluntariamente acuden a entregar sus recaudos, y los familiares,
amigos y conocidos de los empleados de los organismos en cuestion. Cuando se  produce una
vacante, pueden ocurrir dos cosas: que el jefe de la dependencia que tiene la necesidad de
personal presente, conjuntamente con la solicitud, al candidato propuesto para ocupar el cargo o
que se plantee la necesidad y se realice la seleccion revisando las credenciales de las personas
inscritas en el registro de elegibles. Estos procedimientos han sido duramente cuestionados
porque no garantizan igualdad en el acceso a los cargos y el mérito no es el criterio que guia la

seleccion.

Gestion del rendimiento
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La gestion del rendimiento comprende: a) la planificacion; b) las evaluaciones. Aqui es
donde se planifica, estimula y eval(a la contribucién de las personas. La evaluacion del
rendimiento se realiza comparando los objetivos de desempefio individual (OID) establecidos de
comun acuerdo entre el supervisor y el supervisado al comenzar el afio y los resultados de la
actuacion del funcionario. Algunos supervisores no cumplen con el establecimiento de los OID y
luego tienen muchos inconvenientes para realizar y justificar las evaluaciones de su personal al
final del aflo. Para Longo (2004, p.127) la gestion del rendimiento serd una fuente de
informaciones relevantes para un conjunto de decisiones que afectan a la movilidad de las

personas en el interior de la organizacion o, eventualmente, a su salida de ésta.

Gestion de la compensacion

La gestion de la compensacion, que retribuye la contribucion, comprende: a) la
compensacion monetaria; b) la compensacion no monetaria. Este subsistema de la GRH incluye
la gestion del conjunto de compensaciones retributivas (salariales y extrasalariales) y no
retributivas que la organizacion satisface a sus empleados, en concepto de contraprestacion por la
contribucion de éstos a los fines de la organizacién, que se expresa mediante su trabajo. (Longo,

2004)

Gestidn del desarrollo

La gestion del desarrollo, que se cuida del crecimiento individual y colectivo de las personas en la
organizacion. Comprende: a) Promocion y carrera; b) Aprendizaje individual y colectivo. El
proposito de las politicas y practicas de gestion del desarrollo es estimular el crecimiento profesional

de las personas, de acuerdo con su potencial, fomentando los aprendizajes necesarios y definiendo
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itinerarios de carrera que conjuguen las necesidades organizativas con los diferentes perfiles,

expectativas y preferencias individuales. (Longo, 2004, p.142).

2.2.3 Otros Enfoques

Enfoque de la evaluacion del desempefio de Peter Drucker

El enfoque de la evaluacién del desempefio propuesto por Drucker propone que las
organizaciones deben evaluar el desempefio de las personas con base en resultados concretos y

objetivos, en lugar de basarse en la antigtiedad o la popularidad.

Dado lo anterior este enfoque hace especial énfasis en la medicion y el control de los
resultados tanto de los objetivos de la empresa como en el desempefio de los subordinados, por
ello el gerente y subordinados elaborar una serie de estrategias para alcanzar los objetivos de cada
departamento. Para cada aspecto mencionado se tiene en cuenta una cuantificacion, medicion y
control de los objetivos y niveles de desempefio trazados. De este modo una vez se midan los

resultados se puede confrontar con lo planeado.

Uno de los puntos claves para el enfoque de evaluacion de desempefio es el apoyo intensivo
del personal, ya que el cumplimiento de los objetivos y niveles de desempefio propuesto requiere
de un intenso apoyo del personal entrenado y preparado. Y finalmente para este enfoque se
realiza una retroalimentacion acerca del desempefio, es decir poder evaluar el desempefio del

personal para mejorar las labores y acciones realizadas.

Enfoque de la gestion del talento de Ed Michaels
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El enfoque de la gestion del talento humano propuesto por Ed Michaels, sefiala que las
organizaciones deben identificar, desarrollar y retener a los empleados con mayor potencial, en
lugar de tratar a todos por igual. De este modo en este enfoque se establece que para mejorar se
necesita adoptar una mentalidad de talento humano. Michaels (2001) distingue seis acciones de

mejora de talento para lideres:

Establecer un estdndar de talento: la diferencia nitida entre un rendimiento pobre, medio y

excelente es crear un punto de referencia para la evaluacion y la promocion.

e Establecer un estandar de talento.

e Involucrarse activamente en las decisiones sobre las personas.

e Impulse una revision sencilla pero indagadora del talento.

e Inculque una mentalidad de talento a todos los directivos de la organizacion.

e |nvierta dinero real en talento.

¢ Haga hincapié en la responsabilidad por el talento.

Del mismo modo, este enfoque busca aprovechar los talentos del personal al maximo,
teniendo en cuenta el talento de diferentes empresas, escuelas, distintas fases de la carrera

profesional, formacion académica diferente, diferentes experiencias laborales, diferentes perfiles
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demogréficos. También desarrollar nuevos canales creativos, buscando a través de internet, redes

sociales, base de datos, entre otros.

2.3 Marco Legal de la gestion publica en Colombia

En materia de meritocracia en el &mbito Nacional, Colombia se acogi6 a los principios
orientadores de la Carta Iberoamericana de la Funcién Pablica que sirvieron de base para la
formulacion de la Ley 909 del 2004; estableciendo que el ingreso, el ascenso, permanencia y
retiro se dara previa comprobacion del mérito mediante procesos de seleccion publica y abierta;
procesos en los que se demostraran las calidades académicas, experiencia y competencias
necesarias para el desempefio de un empleo a través de un proceso de seleccién. Sin dejar de
mencionar que este principio tenia rango constitucional a partir del articulo 125 de la constitucion

de 1991, por tanto, la carrera administrativa es un principio constitucional.

El decreto 1083 del 2015 establece los procedimientos y requerimientos que se deben surtir
para la provision del empleo publico tanto para los empleos de carrera administrativa, los
empleos de libre nombramiento y remocion y para los de naturaleza gerencial, definiendo los
alcances de aplicacion de la meritocracia y la forma como esta se ha de realizar en un proceso de

seleccion por concurso abierto de mérito.

En Colombia la gestién publica se fundamenta en los principios consagrados en el articulo
209 de la Constitucién Politica de la Republica de Colombia donde establece los deberes y las
obligaciones de los servidores publicos y su compromiso frente al cumplimiento de los fines

estatales
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Hoy dia, las leyes y normas con las que se rigen nuestro pais, son el marco con el que se
puede enfrentar el gran desafio de la gestion publica; de conformidad a los articulos 123 y 125 de
la Constitucién Politica y el concepto Marco 07 del 2017. Responsabilidad que se pueden generar
como consecuencia del desempefio de funciones publicas: La responsabilidad disciplinaria (Ley
734 del 2002), la responsabilidad fiscal (Ley 610 del 2000), la responsabilidad patrimonial (Ley

678 del 2001) y la responsabilidad penal (Ley 599 del 2000).

Se tienen también las disposiciones de la Ley 489 de 1998, que regula la organizacién y el
funcionamiento de las entidades del orden nacional, y el ejercicio de la funcion administrativa
(art. 1°), entre otras. Capitulo IV establece el sistema de desarrollo administrativo que busca
orientar la accién del Estado organizando la gestion por sectores por medio de planes sectoriales.
Esta ley fue reglamentada por el Decreto 3622 del 2005, que adoptd las politicas de desarrollo
administrativo. Después, el Decreto 2482 del 2012 estableci6 lineamientos generales para la
integracion de la planeacion y la gestion, y estructurd el “modelo integrado de planeacion y
gestion”, el cual articula la planeacion con el desarrollo administrativo. En la Tabla 2 se presenta

una sintesis de la normatividad legal relacionada con la Funcién Publica en Colombia.

Tabla 1. Sintesis de la normatividad legal relacionada con la Funcién Publica en Colombia

Normatividad Sintesis
Constitucion PoliticalLa norma de normas busca que los derechos y garantias de los
de Colombia ciudadanos se la funcién primordial de la funcion publica del pais, Ia
Articulo 209 cual, con relacion al Estado, debe coordinar lo necesario para que sus
Articulo 270 fines se cumplan; esto a través de principios fundamentales que rigen a

la funcién publica como la celeridad, la publicidad, la moralidad, Ia|
igualdad, la economia, la eficacia y la imparcialidad. Lo anterior con
descentralizacién, delegacion y la desconcentracion de funciones con el
fin de derribar la corrupcion (Corte Constitucional, 2010). Asi mismo,
en el articulo 270, se establece que quien se encargan de vigilar la gestion




Normatividad

Sintesis

publica para velar por el cumplimiento de la participacion ciudadana es
la ley, a través de diversas formas legales (Corte Constitucional, 2010).

Ley 1474 de 2011
Medidas
Administrativas
para luchar contra
a corrupcion

La Ley 1474, es dictada por el Congreso de Colombia, y es establecida
para luchar contra la corrupcion. El articulo dos, habla acerca de la|
prohibicion que tiene las personas de contratar a quienes son
financiadores de campafias politicas, con aportes que aumenten el 2.5%.
Asi mismo, el articulo séptimo y octavo, hablan acerca de las
responsabilidades de los revisores fiscales y del control interno de los
servidores publicos (Congreso de la Republica, 2004).

Ley 87 de 1993
Control Interno en
las entidades y
organismos del
Estado

La Ley 87 tiene diversos objetivos fundamentales reflejados en el
articulo

2, entre los cuales, velar por la proteccion de los recursos con la eficiente
administracion; promover que el cumplimiento de los objetivos de las
organizaciones se cumpla con los recursos pertinentes; que la evaluacién
y seguimiento de la gestion organizacional se de manera correcta; entre
otros objetivos (Congreso de Colombia, 1993).

Ley 909 del 2004

Por la cual se regula el empleo publico, la carrera administrativa Y|
gerencia publica. La presente ley tiene por objeto la regulacion del
sistema de empleo publico y el establecimiento de los principios basicos
que deben regular el ejercicio de la gerencia publica. (Congreso de la
Republica, 2004).

Decreto 1083 del
2015

Por el cual se expide el Decreto Unico Reglamentacion del Sector de la

Funcion Publica

2.4 Marco Conceptual.

El desarroll6 de este punto se acompafié de una revision documental sobre el concepto de

meritocracia y demas relacionados, adoptando los aportes de algunos autores.

2.4.1 Meritocracia

42

Scully (2015) en el libro “wiley encyclopedia of management” define que la meritocracia es

un sistema social en el que el mérito o el talento es la base para clasificar a las personas en

puestos y repartir recompensas, de manera que los puestos de maxima autoridad los ocupen los
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de mayor mérito. Los socidlogos funcionales argumentan que la meritocracia dirige a las
personas mas talentosas a las posiciones méas importantes desde el punto de vista funcional y, por
lo tanto, mejora la supervivencia y la eficiencia de una sociedad. La idea de meritocracia entra en
la discusion ética sobre si los sistemas sociales pueden evaluarse en la medida en que cumplen las
promesas meritocréaticas o si se puede evaluar la base moral de la meritocracia como sistema

distributivo. (Scully, 2015).

Mientras que Yair (2007) en el libro “the blackwell encyclopedia of sociology” sefiala que el
término meritocracia tiene tres significados interrelacionados. Primero, se refiere al tipo de orden
social donde las recompensas se distribuyen a los individuos de acuerdo con criterios de mérito
personal. Dicho de otra manera, denota la regla de los talentosos, un sistema de gobierno en el
que las personas mas brillantes y concienzudas son asignadas con precision y eficiencia para
ocupar los puestos mas importantes, en funcién de su talento y logros. En segundo lugar, el
concepto se refiere a una clase social de €lite, un grupo definido de personas que goza de un alto
prestigio porque sus miembros selectos demostraron tener méritos basados en sus habilidades y
logros Unicos (es decir, la aristocracia del mérito como la acufié Thomas Jefferson). En tercer
lugar, el término toca los criterios de asignacion de puestos, roles, prestigio, poder y recompensa
econdmica, mediante los cuales los individuos excelentes se benefician en exceso en relacion con
los demaés. Estos criterios se basan en caracteristicas logradas en lugar de atribuidas, y reflejan la
suposicion de que, si bien los logros por mérito son raros y dificiles de alcanzar, son valorados

culturalmente.



44

Young (1962), en su novela satirica “The rise of meritocracy” define formalmente el término
mérito como M (mérito)= | (inteligencia o talento) + E (esfuerzo), es decir se considera y tiene en

cuenta los componentes inteligencia, talento y esfuerzo para determinar el mérito de una persona.

Meredith (2020) recalca que a mediados de la década de 1970 el término meritocracia se
valoraba como “una manera de conciliar igualdad y desigualdad: permitir una distribucién disimil
pero justa de bienes sociales, y producir estamentos sociales desiguales pero legitimos”. Sandel
(2020), sefala que el término toma auge en la actualidad debido a las desigualdades sociales a la
desconexion de las élites y gobiernos, por ello este tema resulta relevante para cuestionar las

desigualdades y cuestionar las ideas y conceptos actuales sobre la misma.

Aristételes (2005) en su libro la ética a Nicbmaco mencionaba que la meritocracia no era solo
un mecanismo para mejorar la distribucion de posiciones sociales, sino que era un principio
normativo en el contexto de la justicia, ademas de indicarlo en el pensamiento aristotélico cuando
resaltaba la relacion entre bienes y virtudes. Aristoteles sefialaba que: “Ahora bien, de aqui se
originan disputas y litigios cuando los iguales no tienen, ni se reparten, partes iguales, o los no
iguales tienen, o se reparten, partes iguales. Esto es evidente también por el “principio de
mérito”: todo el mundo esta de acuerdo en que, en los repartos, tiene que haber justicia conforme
a un cierto mérito. Ahora bien, no todos se refieren a la misma clase de mérito: los demdcratas se
refieren a la libertad de nacimiento, los oligarcas a la riqueza —y otros a la alcurnia—, los

aristocratas a la excelencia” (Aristoteles, 2005, p. 158-159).

Renato Moretti y Johana Contreras (2021) en el libro mérito y meritocracia: paradojas y

promesas incumplidas conceptualiza la meritocracia como “una forma de gobierno puesta en
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accion por un ensamblaje sociotécnico. Este ensamblaje normaliza a los individuos en un
discurso meritocratico, el cual se expresa en tendencias a la competitividad, la basqueda de

beneficios y la realizacion del maximo esfuerzo posible” (Moretti y Contreras, 2021, p.18).

De acuerdo con lo anterior el concepto de meritocracia cuenta con una significativa cantidad
de definiciones y una amplia diversidad de enfoques desde diferentes disciplinas del
conocimiento, entre ellas: politica, psicoldgica, socioldgica, legal, administrativa, entre otras. En
este sentido, algunos investigadores como Cao et al., (2021); Castillo et al., (2019); Garcia
(2006); Moretti & Contreras (2021) entre otros presentan un amplio y profundo andlisis de la
fundamentacion tedrica de la meritocracia. Herrera Rojas y Rodriguez Villabona (2021, cita a
Weber, 1946) quien afirma que existe meritocracia cuando en el sector publico los cargos de no
eleccion son desempefiados por quienes a través de un procesos de seleccion donde se considerd
el nivel educativo, ademas se aplicaron pruebas de conocimiento y habilidad, se considero la
experiencia en las tareas a desemperiar lo cual lleva a los seleccionados a optar por ascensos en
los cargos con base en una carrera administrativa ajustada a las leyes y normativas del sector y

del Estado.

2.4.2 La Carrera administrativa

La carrera administrativa es un sistema técnico de administracion de personal que permite la
seleccion de funcionarios con criterios de idoneidad, capacidad y mérito, Benitez, (2005). En
Colombia coexisten tres regimenes de sistemas de carrera administrativa en relacion con la

especialidad de funciones que realiza cada institucién y por ende demandan diferentes
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caracteristicas y cualidades de las personas que las integran, Bohorquez Méndez (2012), se

resumen en la figura 3.

Aplica a las entidades que pertenecen a la rama ejecutiva y a aquellas
relacionadas en el articulo 3 de la Ley 909 de 2004 y cuya administracion,
vigilancia y control compete a la Comision Nacional del Servicio Civil

SISTEMA GENERAL
DE CARRERA

* Rama Judicial del Poder Publico
* Procuraduria General de la Nacion y Defensoria del Pueblo
* Contraloria General de la Republica y Contralorias Territoriales

SISTEMA ESPECIAL DE * Fiscalia General de la Nacién

CARRERA * Entes Universitarios auténomos
De origen constitucional y no * Personal regido por la carrera diplomética y consular

son vigilados por la cnsc * El que regula el personal docente
* El que regula el personal de carrera del Congreso de la Republica
* El que rige para empleados publicos no uniformados al servicio del

Ministerio de Defensa Nacional

* Departamento Administrativo de Seguridad (DAS)

* Instituto Nacional Penitenciario y Carcelario (INPEC)

* Administrativa Especial de Impuestos y Aduanas Nacionales (DIAN)
* Sistema Nacional de Ciencia y Tecnologia

SISTEMAS ESPECIFICOS * Superintendencias
DE CARRERA * Departamento Administrativo de la Presidencia de la Replblica (DAPRE)

¢ Unidad Administrativa Especial de la Aeronautica Civil

* Cuerpos Oficiales de Bomberos

e Unidad Administrativa Especial de Gestion Pensional y Contribuciones
Parafiscales de la proteccion Social- UGPP

Figura 3. Regimenes de carrera administrativa en Colombia

El sistema de carrera administrativa aplicable a la Gobernacion de Norte de Santander es el
Régimen General, vigilado por la Comision Nacional de Servicio Civil, ente rector encargado de
la vigilancia de la carrera administrativa y sobre quien recae la obligacion de adelantar los
concursos para los procesos de seleccion basados en el mérito, en concordancia con lo dispuesto
el Decreto 1085 del 2015 el proceso de seleccion define las siguientes fases: la convocatoria, el
reclutamiento, la aplicacion de pruebas, la conformaciéon de las listas de elegibles y el periodo de

prueba, como se muestra en la figura 4.



47

Es la norma reguladora de todo concurso que obliga a la CNSC, a la entidad a la que
CONVOCATORIA pertenece el empleo y a los concursantes.

Su objetivo es atraer e inscribir al mayor nimero de concursantes que cumplan con los
RECLUTAMIENTO requisitos minimos para el desempefio del empleo a proveer.

Apreciar la capacidad e identidad del concursante para el desempefio del empleo.

PRUEBAS e Clasificacion de los candidatos.
¢ Resultado del proceso de seleccién, se elabora con los resultados en firme de las pruebas
LISTA DE aplicadas y en estricto orden de mérito. (Vigencia de 2 afios)
ELEGIBLES

Luego de que la lista de elegibles cobre firmeza, la entidad nominadora para la cual se llevo
a cabo el proceso de seleccion, debe efectuar nombramiento en periodo de prueba por un
PERIODO DE periodo de seis (6) meses, al término del cual, y de haber obtenido el designado calificacion

PRUEBA satisfactoria en la evaluacion del desempefio, adquiere derechos de carrera y debera ser
inscrito en el Registro Publico de la Carrera Administrativa.

Figura 4. Fases del proceso de seleccion

Durante estas etapas el aspirante debera cumplir con requisitos de experiencia y formacion
exigidos para ocupar el cargo segun el nivel jerarquico (manual de funciones), la superacion de
pruebas escritas (quien obtenga mayor puntaje) y superar el periodo de prueba (evaluacion
satisfactoria). Una vez terminada cada una de estas fases el ya funcionari 0 publico sera
inscrito en el Registro Publico de Carrera Administrativa y gozara de los beneficios que le son
otorgados a los empleados de carrera; como estabilidad laboral, proteccion de derechos laborales,
formacion, capacitacion y estimulos como lo establece Méndez, M. A. B. (2015). Estabilidad
condicionada al rendimiento y correcto desempefio de sus funciones (evaluacion del desempefio
anual) y al cumplimiento de las demas normas que le son aplicables a quienes fungen como

servidores publicos (control, responsabilidades de tipo fiscal y disciplinario).
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Recompensas Extrinsecas

e -Compensacion total

Para Perry (citado en Sanabria, 2015, p.2) la compensacion total incluye los sueldos, salarios
y las compensaciones diferidas en forma de pensiones y recompensas relacionadas. La seguridad
en el empleo es la seguridad de los empleados de carrera que se les otorga, ya sea por politica
publica, por contrato o por ley. La motivacién al servicio publico abarca las oportunidades que se
otorgan a los empleados para cumplir las necesidades asociadas con los valores publicos y que

son importantes para ellos.

e -Seguridad en el empleo

La seguridad en el empleo es la seguridad de los empleados de carrera que se les otorga, ya

sea por politica pablica, por contrato o por ley. (Perry, citado en Sanabria, 2015, p.3)

e -Motivacion al servicio publico

La motivacidn al servicio publico abarca las oportunidades que se otorgan a los empleados
para cumplir las necesidades asociadas con los valores publicos y que son importantes para ellos.
(Perry, citado en Sanabria, 2015, p.3). También, Perry (citado en Sanabria, 2015, p.3) sefiala que
en algunas organizaciones del gobierno que dan a sus empleados una seguridad excesiva en el
empleo atraen a empleados que estan motivados por la seguridad y no tienen el mejor

desempefio.



49

2.4.3 Vinculacion Laboral Publica

El empleo publico en Colombia tiene como pilar la constitucion del 1991, de acuerdo a lo
establecido en los articulos 122 y 125. En linea con estos preceptos el articulo 2 de los Decretos
770y 785 de 2005 y en concordancia con la Ley 909 defini6 el empleo publico como el
“conjunto de funciones, tareas y responsabilidades que se asignan a una personay las
competencias requeridas para llevarlas a cabo, con el propésito de satisfacer el cumplimiento de

los planes de desarrollo y los fines del Estado”.

El empleo publico en Colombia se categoriza en tres aspectos, el primero hace referencia a la
clasificacion técnica de los empleos, el segundo a las competencias laborales y el tercero a los
requisitos de ingreso al servicio plblico (definidos en la ley, el Cédigo Unico Disciplinario y el

Caddigo Penal).

El primer aspecto se enfoca en la clasificacion, que desde el punto de vista general son los
empleos de carrera administrativa, los de libre nombramiento y remocion, los de eleccion
popular, los de periodo, y los temporales. En cuanto a la clasificacion técnica es el conjunto de
procedimientos que permiten agrupar de manera jerarquica y ordenada los empleos, de acuerdo a
la afinidad de funciones, grado de responsabilidad, atributos exigidos y la naturaleza de los
mismos; asi lo estable el articulo 4 del Decreto 770 del 2005 el cual los clasifica en nivel

directivo, asesor, profesional, técnico y asistencial.

El segundo aspecto hace referencia a las competencias laborales; el Decreto 815 del 2018 las

define como la capacidad de una persona para desempenfiar, en diferentes contextos y con base en
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los requerimientos de calidad y resultados esperados en el sector pablico, 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 (DAFP, 2005).
Este concepto hace referencia a tres tipos de competencias: las basicas como la escritura, lectura,
matematica basica y expresion oral; las genéricas que como los define (Mertens, 1996, P. 69) son
las caracteristicas de personalidad, habilidades, conocimientos y actitudes de un individuo y las

especificas que son los conocimientos concretos de ciertas disciplinas (Younes, 2013).

Las competencias laborales son fundamentales tenerlas en cuenta al momento previo para el
ingreso al empleo publico, el Decreto 1083 del 2015 establece definir las competencias laborales
como requisito en las convocatorias para la provision de empleos publicos tanto para la carrera

administrativa como para los cargos de libre nombramiento y remocion.

El Estado colombiano provee cinco (5) formas de vinculacion laboral publica, entre las que

se encuentran los empleados pubicos como se resume en la Tabla 2 (DAFP, 2017).

Tabla 2. Clases de vinculacion laboral publica

Clases De Vinculacién- Quienes Pertenecen
Concepto 07 De 2017
DAFP
Empleados publicos Carrera Administrativa, Libre Nombramiento y Remocién,

Periodo Fijo, Temporales

Miembros de Congresistas, concejales, Diputados
Corporacion Publica

Trabajadores Oficiales Los trabajadores de la construccion y sostenimiento de obras
publicas son trabajadores oficiales; trabajadores de empresas
industriales y comerciales del estado. art 5 D.L. 3135 de 1968

Trabajadores que se Trabajadores de Sociedades de Economia Mixta;
rigen por el derecho Trabajadores de Empresas de Servicios Publicos
Privado Domiciliarios
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supernumerarios Auxiliares de la administracién con vinculacion temporal
debido a vacancias temporales por licencias o vacaciones.

Fuente: Autoria propia adaptado de Departamento Administrativo de la Funcion Publica (DAFP), 2017

2.4.4 Las Organizaciones

Para Chica y Alvarez (2008) una organizacion es un sistema integrado por distintos recursos
para alcanzar algin propdsito. Afirman que el personal, el recurso financiero, el recurso
tecnoldgico, el recurso material y el recurso normativo son los principales recursos que se deben
coordinar. La principal funcion en estos sistemas es transformar insumos en resultados ya sean
productos o servicios. Por su parte Koontz y Weihrich (1999) reconocen la organizacién como un
conjunto de actividades requeridas y necesarias que permitan alcanzar los objetivos fijados
mediante la asignacion a un administrador con poder de autoridad, delegacion, coordinacion, y
estructura organizacional de una serie de actividades que debe liderar. Entre las diferentes
clasificaciones utilizadas por las organizaciones, una de las clasificaciones sugeridas sefiala la

existencia de organizaciones publicas, organizaciones privadas y organizaciones de tipo mixto.

2.4.5 Las Organizaciones Publicas

Segun Ballart & Ramio (citados en Pagani, 2010) las administraciones publicas han
adquirido nuevas funciones y objetivos que han originado sustanciales cambios en su
composicion y estructura, de tal forma que la aproximacion organizativa parece ineludible. Con
respecto a las Organizaciones Publicas, Chica y Alvarez (2008) exponen que una de las ideas
dominantes respecto a las organizaciones publicas es equipararlas con las organizaciones

estatales, centrada en los componentes de la organizacion del Estado y enmarcadas en las
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doctrinas del derecho administrativo. En este sentido, la administracion publica implementa las
acciones de gobierno y las politicas estatales. Es el conjunto de organismos estatales que prestan
servicios a los habitantes y realizan las funciones administrativas del Estado. (Pagani, 2010). Por
su parte Uzcategui (2010) expone que las organizaciones publicas se congregan en cualquier
Estado en torno a un gran volumen de entes que gestionan servicios, definen politicas publicas,
estan bajo las 6rdenes de unas instancias politicas, con aciertos, expectativas, problemas y

dilemas de caracter organizativo.

2.4.6 Competencia Laboral

La competencia laboral se puede considerar como una caracteristica subyacente en una
persona, que estd causalmente relacionada con una actuacion exitosa en un puesto de trabajo. En
esta linea se considera que el desarrollo en profundidad implica la adquisicion de un grado de

dominio o0 maestria superior sobre una misma area de conocimientos o destrezas. (Longo, 2004).

e -Capacidades

Por capacidades se entiende el conjunto de conocimientos incluidos los modelos de
comportamiento y las habilidades, que los individuos adquieren durante los procesos de
socializacion, de educacién y de formacion. Se considera como un activo propio de las personas
el cual es utilizado para desempefiar determinados puestos. Se le puede denominar como la
capacidad potencial para desempefiar o realizar las tareas correspondientes a una actividad o

puesto. (Alex, citado en Mertens, 1996).
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e -Conocimientos y Habilidades

Conjunto de saberes adquiridos y desarrollados por la persona. Cadena (2016) expone que el
conocimiento se reconoce como talento o capital humano y por ello las empresas a nivel mundial
estan incluyendo su capital intelectual dentro de sus estados financieros. Por su parte Astudillo
(citado en Cadena, 2016) expone que la gestion del conocimiento potencia la capacidad de las
personas para responder ante nuevos procesos. Se entiende como la puesta en practica de

procedimientos.

e -Valores

En Sanabria (2015,) se resefia

la necesidad de facilitar la congruencia entre el individuo y la organizacion (Kristof, 1996) y la
alineacién de objetivos como mecanismo para asegurar la adherencia de los empleados a la entidad.
Daley (2012) indica que una forma de posibilitar la retencion de los empleados a las entidades
publicas es mediante la internalizacion de los objetivos misionales de la entidad para que se
conviertan en indicadores de su propio desempefio, posibilitando asi una socializacion de los valores
de la organizacion y un mayor sentido de pertenencia. Sin embargo, Paarlberg y Perry (2007) sefialan
que no es facil transformar el comportamiento de los empleados para que se alineen a los objetivos
misionales de la organizacion mediante un mecanismo de difusién Gnicamente de arriba-abajo, pues

también en los niveles directivos se requiere socializacion de valores y cultura organizacional (p.34).

Longo (2004) menciona la imparcialidad, la transparencia, la flexibilidad, el pragmatismo y
la armonizacion de intereses como valores que preceden a la capacidad técnica e incluso a la

estricta legalidad.



54

3. Disefio metodoldgico

3.1 Tipo de investigacion

Lerma (2009, p.63) sefiala que “el diseiio metodoldgico tiene como fin establecer como se
Ilevara a cabo la investigacion, se disefia detalladamente la estrategia para obtener la informacion
y se detallan las actividades para darle respuesta a los objetivos planteados”. Por su parte Cerna
(2000, citado por Méndez, p.59) afirma que la metodologia se entiende como el conjunto de
aspectos operativos del proceso investigativo y por ello, es comun referenciarla como el conjunto

de aspectos operativos requeridos para realizar un estudio.

3.2 Tipo y Disefio de la Investigacion

Con el fin de realizar el estudio planteado en las Secretarias de la Gobernacion del
Departamento Norte de Santander, este trabajo de investigacion se desarroll6 aplicando los
métodos de un estudio descriptivo bajo un enfoque cuantitativo en el que se estudiaran las 19

Secretarias de la Gobernacion del Departamento Norte de Santander.

La investigacion se enmarca en el paradigma positivista, tiene un enfoque cuantitativo. Para
Hernandez et al., (2010) el enfoque cuantitativo utiliza la recoleccion y el analisis de datos para
contestar preguntas de investigacion y probar hipotesis establecidas previamente, y confia en la
medicion numérica, el conteo y frecuentemente en el uso de la estadistica para establecer con

exactitud patrones de comportamiento en una poblacion.
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En cuanto al tipo de investigacion se desarrollé6 como un estudio descriptivo. Mufioz (2015)
afirma que el estudio descriptivo “permite conocer caracteristicas, elementos, naturaleza,
atributos, dimensiones, etc., de una poblacion, un hecho o fenomeno objeto de estudio” (p 91).
Segun el propdsito es aplicado, empleando el método inductivo para el cumplimiento de los
objetivos, pues de acuerdo con Bernal, (2010), este método permite al investigador estudiar la
poblacion de una manera mas amplia y completa, dado que se analizan sus caracteristicas desde

lo particular a lo general, logrando obtener de esta manera conclusiones mucho mas amplias.

Con respecto al disefio o estrategia disefiada para estudiar el problema planteado se adopté un
disefio documental y de campo, dado que se acudio a fuentes escritas y audiovisuales
relacionadas con el tema y objeto de estudio y se recurri6 al trabajo de campo para recolectar
datos directamente de la realidad en las Secretarias de Gobierno de la Gobernacion del Norte de
Santander. En cuanto a la investigacion documental Chavez (1994) sefiala que son aquellos que
se realizan sobre la base de documentos o revision bibliografica con el fin de acceder a
informacion. Por su parte Palella y Martins (2012) afirman que la investigacion de campo es
aquella donde se recogen datos directamente de la realidad donde ocurren los hechos sin

manipular o controlar variables

3.3 Poblacién

La poblacién de acuerdo con Herndndez et al., (2010) estd conformada por todos los casos
que concuerdan con determinadas especificaciones. Mientras que para Tamayo y Tamayo (1997)

“La poblacion se define como la totalidad del fendmeno a estudiar donde las unidades de
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poblacién poseen una caracteristica comun la cual se estudia y da origen a los datos de la

investigacion” (p.114)

La poblacién objeto de estudio estd conformada por 113 funcionarios publicos que ocupan
empleos en titularidad, adscritos a las 19 secretarias de la Gobernacion de Norte de Santander, las
cuales son: Secretaria de Victimas, Paz y Posconflicto, Secretaria de Planeacion y Desarrollo
Territorial, Secretaria de Tecnologias de la Informacion y Comunicaciones, Secretaria General,
Secretaria Privada, Secretaria de Agua Potable y Saneamiento Basico, Secretaria de Cultura,
Secretaria de Desarrollo Econdmico, Secretaria de Desarrollo Social, Secretaria de Educacion,
Secretaria de Fronteras y Cooperacion Internacional, Secretaria de Gobierno, Secretaria de
Hacienda, Secretaria de Infraestructura, Secretaria de la Mujer, Secretaria de Minas y Energia,
Secretaria de Transito, Secretaria de Vivienda y Medio Ambiente, Secretaria Juridica, dicha
informacion fue obtenida a través de la pagina oficial de la Gobernacion de Norte de Santander

(Gobernacion de Norte de Santander, 2019).

3.4 Muestra

La muestra de acuerdo a Palella y Martins (2006) es “la escogencia de una parte
representativa de una poblacidn, cuyas caracteristicas reproduce de la manera mas exacta
posible” (p.116). Por su parte Tamayo y Tamayo (1997) afirma que la muestra ~ es el grupo de
individuos que se toma de la poblacién, para estudiar un fendmeno estadistico”(p.38). Para
Cantoni, (2009) el muestreo aleatorio simple se utiliza cuando cada elemento de la poblacion

tiene la misma posibilidad de ser elegido para hacer parte de la muestra.
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A partir de la utilizacion de un muestreo aleatorio simple se le aplico el instrumento a los 66
funcionarios publicos adscritos a las Secretarias de la Gobernacion del Departamento Norte de
Santander, vinculados en propiedad, en encargo y periodo de prueba, asi como de los diferentes

niveles técnicos de vinculacién; es decir, aquellos de nivel asistencial, técnico, y profesional.

El célculo de la muestra para los 113 empleados nombrados en titularidad que conforman la
poblacion objeto es de 66 funcionarios publicos, la técnica de muestreo fue probabilistico

aplicando la siguiente formula de Murray y Larry (2009).

3 Nz%pq
(N —1)e2 + z2pq

n

~ (113)(1.88)%(0.8)(0.2)
"= 113 - 1)(0.06) + (1.88)2(0.8)(0.2)

n= Tamafio de la muestra.

N= Total de la poblacion (N=113)

Z= Valor obtenido mediante un nivel de confianza del 94% (Z=1.88)

p= Representan la probabilidad de ocurrencia de un suceso, para el caso se tomara (p=0.8).
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g= Representa el porcentaje de no ocurrencia de un suceso, para el caso se tomara (1-p)

g=0.2

e = Error maximo aceptable en los resultados de la investigacion, para el caso se tomara

(0.06)

3.5 Técnicas e instrumentos para la Recoleccion de informacion

Para Méndez (2006). “las técnicas son los medios empleados para recolectar la informacién”.
La técnica utilizada para la recoleccion de la informacion fue la encuesta y como instrumento el
cuestionario, que fue diligenciado por trabajadores de las Secretarias de la Gobernacién del

Departamento Norte de Santander.

El instrumento se construy6 con 21 items distribuidos en 15 indicadores, siete dimensiones y
dos variables de estudio, siguiendo las técnicas de una escala Likert con cinco opciones de
respuesta: Totalmente de acuerdo (TDA), de acuerdo (DA), neutral (N), en desacuerdo (ED) y

totalmente en desacuerdo (TED).

Las estadisticas de fiabilidad del instrumento mostraron un coeficiente Alfa de Cronbach de

0,955 lo cual significa que el instrumento es altamente confiable.
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Tabla 3. Estadisticas de fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0,955 21

3.6 Técnicas de Andlisis de la Informacién

En opinidn de Arias (2006, p. 111), en este apartado se describen los distintos procedimientos

a sequir para el tratamiento de los datos obtenidos.

Los datos obtenidos se clasificaron, registraron, tabularon y codificaron, realizando un
analisis estadistico descriptivo. Se utilizaron también graficas para visualizar y apoyar el analisis
descriptivo de los resultados. Para ello se utilizaron hojas de calculo electronicas para procesar la

informacidn y para el procesamiento de las encuestas se utilizé el software SPSS v23.

3.7 Sistematizacion de las variables.

Seguidamente se expone en la Tabla 3 el cuadro de sistematizacion de las variables:
meritocracia y la gestion del talento humano las cuales fueron seleccionadas como eje de la

investigacion.
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Objetivo General: Analizar el impacto de la meritocracia en la gestion del recurso humano en las
Secretarias de la Gobernacion del Departamento Norte de Santander

Objetivo Teoria Variable Dimensiones Indicador item
Teoriade la Recompensas
Administracion “Normativa Extrinsecas
Examinar la Publica Competencia
fundamentacion — Laboral N/A
tedrica de la -Cao et al., -Descriptiva Meérito
meritocraciaen | (2021); Meritocracia Desigualdad
el proceso de -Castillo et al., Oportunidades
gestion humana | (2019); Seguridad 6
de las entidades | -Garcia (2006); -Subjetiva: Movilidad 7
publicas -Moretti & Percepcion sobre | Participacion 12
Contreras la meritocracia Compensacion 14
(2021) Desarrollo 19
Definir los Organizacion del | -Disefio de 1-2
indicadores para trabajo puestos
evaluar en la -Definicion de 3-4
gestion del perfiles
talento humano Gestién del -Seguridad enel |5
en las Teoria de la empleo empleo
Secretarias de la | gestion del -Movilidad 8
Gobernacion Recurso Gestion del -Planificacion 9-10
del Humano Gestion del rendimiento
Departamento talento human -Evaluacion 11-13
Norte de Longo (2004) alento NUMANO. = ection de la -Compensacion 15
Santander compensacioén monetaria
Chiavenato, -Compensacion no |16-17
(2004) monetaria
Gestién del -Promocion y 18
desarrollo carrera
-Aprendizaje 20-21
individual y

colectivo
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4. Resultados

4.1 Fundamentacion tedrica de la meritocracia en el proceso de gestion humana de las

entidades publicas.

4.1.1 Gestion del talento humano en las entidades publicas

El Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG (2017) dispuesto en el Decreto 1499

de 2017 se define como

un marco de referencia para dirigir, planear, ejecutar, hacer seguimiento, evaluar y controlar la gestion
de las entidades y organismos publicos, con el fin de generar resultados que atiendan los planes de
desarrollo y resuelvan las necesidades y problemas de los ciudadanos, con integridad y calidad en el

servicio.

Para las entidades, el talento humano es el activo mas importante, ya que son ellos quienes
facilitan la gestion y logro de objetivos y resultados. EI manual operativo del MIPG en su
dimensién Talento Humano, sefiala que ofrece a las entidades publicas, la Gobernacion o
Alcaldia las herramientas para gestionar correctamente el ciclo de cualquier servidor publico,
desde su ingreso, desarrollo y retiro, ademas que garantiza el principio de mérito en la provisién
de empleos, desarrollo de competencias, prestacion del servicio, aplicacion de estimulos y
desempefio individual. Para ello se tiene en cuenta los lineamientos de las politicas de gestion y
desempefio institucional que son: la gestion estratégica del talento humano y la integridad. El

gréafico a continuacién explica la dimensién del talento humano.
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Figura 5. Dimension: Talento Humano. Fuente: (Funcion publica, 2017)

La politica de gestidn estratégica del talento humano exige que las practicas del talento
humano concuerden con los objetivos y el propésito fundamental de la entidad. Para ello es
necesario vincularlo desde la planeacion del talento humano; la funcion pablica menciona seis
etapas que las entidades deben desarrollar para implementar una gestidn estratégica del talento

humano eficaz y efectiva. (Departamento Administrativo de la Funcién pablica, 2017).

¢ Disponer de informacion: Es necesario tener la informacion de manera oportuna y
actualizada de la entidad y del talento humano para contar con insumos confiables que permiten
una buena gestion y mejore la productividad de los servidores pablicos. Principalmente
informacion acerca de: el marco normativo, objetivo, mision, entorno, metas estratégicas,
proyectos, régimen laboral, caracterizacion de los servidores (antigiedad, nivel educativo, edad,

geénero, tipo de vinculacion, experiencia laboral, entre otros), caracterizacion de los empleos
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(planta de personal, perfiles de los empleos, manuales de funciones, naturaleza de los empleos,

vacantes, entre otros).

e Diagnosticar la gestion estratégica del talento humano: Para que la gestion estratégica del
talento humano sea eficaz y efectiva es necesario realizar un diagnostico para establecer acciones
0 estrategias que fortalezcan el talento humano. Para ello, se utiliza la herramienta de la matriz de

GETH, incorporada en el instrumento de autodiagnéstico de MIPG.

Una vez se obtengan los resultados del diagnéstico se podra ubicar en uno de los tres niveles de
madurez de la GETH: el primer nivel denominado basico operativo el cual indica que se cumplen los
requisitos basicos o que se requiere gestion para cubrir alguno de esos requisitos; el segundo nivel
denominado de transformacién el cual indica que la entidad adelanta una buena gestién estratégica
del talento humano, aun asi tiene un margen de evolucién respecto a la buenas préacticas y el
mejoramiento continuo; el tercer nivel denominado de consolidacion indica que la entidad tiene un

nivel éptimo de la implementacidn de la politica GETH y cuenta con buenas practicas.

e Elaborar un plan de accién: Después de identificar en qué nivel de madurez segun el GETH
se encuentra la entidad se debe disefar un plan de accion, para ello se implementa el “formato
plan de accion” donde describen los pasos para que las entidades establezcan aspectos sobre los

que van a priorizar la gestion para lograr mejorar el nivel de madurez.

e Implementar el plan de accion: Una vez determinados todos los aspectos del “formato plan
de accion” se implementa para obtener un impacto en la GETH, con el fin de llevar a cabo las
acciones que conduzcan al fortalecimiento en el ciclo del servidor publico que resultaron con

bajo puntaje en el diagnostico. Para ello se presentan rutas como:
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Ruta de la felicidad: Trabajar en un entorno fisico adecuado, con equilibrio entre el trabajo y
vida personal, incentivos y la posibilidad de innovar se ve reflejada en la calidad, eficiencia y
productividad del servidor publico. Dado esto las entidades deben prestar especial atencién a
aspectos como: la seguridad y salud en el trabajo, clima organizacional, bienestar, promocion,
prevencion de la salud, programas como “entorno laboral saludable” y “servimos”, teletrabajo,
ambiente fisico, plan de bienestar, incentivos, horarios flexibles, induccion y re induccion,

movilidad, mejoramiento individual, entre otros.

Ruta del crecimiento: En esta etapa el rol de los lideres juega un papel fundamental, ya que
deben tener claro que para cumplir las metas organizacionales se necesita del compromiso de las
personas. Para ello, en esta ruta se relacionan aspectos como: capacitacion, gerencia publica,
desarrollo de competencias gerenciales, acuerdos de gestion, trabajo en equipo, integridad, clima
laboral, induccion y re induccion, valores, cultura organizacional, estilo de direccion,

comunicacion e integracion.

Ruta del servicio: Es de vital valor que las entidades publicas no dejen de lado el desarrollo y
bienestar de los servidores publicos, para que de esta manera se cree un cambio cultural en pro a
la creacion de mecanismos innovadores que permitan la satisfaccion de los ciudadanos, sin
olvidar los valores y garantizar el compromiso, motivacion y desarrollo permanentes. Esta ruta se
centra en: la capacitacion, bienestar, incentivos, induccién y re induccién, cultura organizacional,
integridad, rendicion de cuentas, evaluacion de desempefio, cambio cultural, e integridad. Entre

otras rutas.
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e Evaluar la gestién: El lider o responsable del talento humano debera realizar un constante
seguimiento de las actividades planteadas en el plan de accion y del mismo modo verificar que se
cumplan. Finalmente esta gestion se evaluara a través del instrumento de politica disefiado para la
verificacion y medicion de la evolucion del MIPG: el FURAG. Se evaluara el estado de la

GETH en la entidad, resultados concretos, evidencias y avances en los niveles de madurez.

e Dialogo social y concertacion: Departamento Administrativo de la funcion pablica (2017)

sefiala que

el jefe de la entidad debe estar abierto a la negociacion colectiva como medio para regular las
condiciones de trabajo mediante la concertacion voluntaria, la defensa de los intereses comunes entre
las partes y la garantia de los derechos sindicales, cuyo proceso esta regulado en las leyes 411 de
1991 y 524 de 1999, mediante las cuales se ratificaron los convenios 151 y 154 de la OIT, y en el
decreto 1072 de 2015, en la cual se establecieron las instancias administrativas para viabilizar la

discusion y analisis de las peticiones sindicales

De acuerdo a lo anterior es importante aclarar que la negociacién no es plena, ya que la
ultima instancia le compete adoptarla al gobierno nacional o territorial, al congreso o a las

asambleas y concejos.

También se establece el lineamiento de la politica de integridad que para ponerla en practica
se han establecido unas nociones fundamentales para evitar la corrupcion y promover la
transparencia y ética publica. La primera es que las entidades publicas estan formadas de
servidores publicos que dedican su vida a garantizar los derechos, satisfacer necesidades y
solucionar problemas de la administracion pablica. EIl segundo se centra en que existe un amplio

cuerpo normativo que su implementacion no ha alcanzado en la cotidianidad de las entidades. La
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tercera es que la transparencia no es suficiente para transformar las practicas de las entidades y
servidores, por ellos es necesario implementar la integridad como principal prevencion de la

corrupcion.

Para tener claridad del concepto de integridad el economista estadounidense Anthony Downs
(1957) lo define como “la coherencia entre las declaraciones y las realizaciones. La integridad es
esencial para que sean eficientes las relaciones interpersonales, porque el engario desfigura los
mensajes que transmitimos, crea una niebla y ya no sabemos de qué estdbamos hablando”
(Downs, 1957). Y en el &mbito publico tiene que ver con el cumplimiento de las promesas del

estado hacia los ciudadanos.

4.1.2 Fundamentos de la relacién Meritocracia — Gestion del recurso humano

En la relacion, Meritocracia - Gestion del recurso humano se relacionan algunas teorias desde
diferentes perspectivas, que complementan las expuestas en el marco tedérico. En el caso de la
econdmica, se sefiala a Gary Becker con la teoria del capital humano, en lo social a Robert
Putnam con la teoria del capital social y John Rawls con la teoria de la justicia finalmente en la
perspectiva politica, destacan autores como Buchanan y Tullock con la teoria de la eleccion

publica y Christopher Hood con la teoria del nuevo servicio publico.

4.2 Teoria del capital humano

Becker (1964), destaca la importancia de sefialar el capital humano como lo que sony no

como un aspecto fisico o financiero, menciona que “se trata de capital humano, no fisico, ni
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financiero, porque no es posible separa a una persona de sus conocimientos, habilidades, salud o
valores del mismo modo que es posible trasladar activos financieros y fisicos mientras el

propietario no se mueve” (Becker, 1964, p. 16).

Becker analiza las inversiones en el capital humano para comprender una clase amplia y
variada de comportamientos siguiendo la economia moderna obteniendo como resultados célculo
de costes y beneficios esperados. De igual forma, Becker estudi6 los efectos de la educacion en
puntos como los ingresos, la ocupacion, el empleo, entre otras y de igual forma halld la relacién
entre las tasas de natalidad y las inversiones en educacion y formacion, llevando de esta manera a
una teoria que relaciona la educacion y formacion con el capital humano y el progreso

econodmico.

Es por esto, que en la teoria se sostiene que “el andlisis del capital humano ha estado
motivado en parte por el deseo de evaluar propuestas para mejorar la calidad de la mano de obra
mediante la escolarizacion, la formacion, los servicios médicos y la atencion a la infancia”

(Becker, 1964, p. 28).

De esta manera, Becker recalca la importancia de la educacion y la formacion como
inversiones en el capital humano, esto Gltimo respaldado por estudios realizados en Estados
Unidos donde se demuestra que la educacién secundaria y universitaria aumenta
considerablemente los ingresos de una persona, incluso después de deducir los costes directos e
indirectos de la escolarizacion. Esta teoria no solo estudia los efectos de los ingresos en la

inversion de capital humano, sino que ademas profundiza en aspectos como: la formacion en el
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puesto de trabajo, la formacion general, la formacion especifica, aspectos de la escolarizacion y

los aumentos salariales productivos.

Del mismo modo, se centra en aspectos mas econémicos como: las tasas de rendimiento, el
incentivo de inversion, diferencias salariales, riesgo y liquidez, mercados de capitales y

conocimientos, efectos del capital humano, entre otros.

La teoria de la justicia distributiva

Propuesta por Rawls (1971), propone la necesidad de justicia en igualdad de oportunidades
en la que se pueda construir una distribucion equitativa de ventajas y desventajas, que permita la
maximizacion del bienestar de los menos desfavorecidos y del mismo modo disminuir las

desigualdades sociales.

Rawls define la justicia como “la capacidad moral que tenemos para juzgar cosas como
justas, apoyar esos juicios en razones, actuar de acuerdo con ellos y desear que otros actten de
igual modo. Sin embargo, este proceso se da a nivel de los individuos en el marco de la sociedad

Yy Su estructura basica” (Rawls, 1971).

Como principal fundamento, Rawls sefiala el papel de la justicia en la sociedad y entorno,

diciendo que

en una sociedad justa, las libertades de la igualdad de ciudadania se dan por establecidas
definitivamente; los derechos asegurados por la justicia no estan sujetos a regateos politicos ni al

célculo de intereses sociales. Lo Unico que nos permite tolerar una teoria erronea es la falta de una
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mejor; analogamente una injusticia solo es tolerable cuando es necesaria para evitar una injusticia

aun mayor. (Rawls, 1971, p. 18).

De esta manera, explica que tanto la verdad como la justicia no pueden estar abiertas a

transacciones.

Por otro lado, una vez claro el papel de la justicia en nuestra sociedad, Rawls considera
necesario establecer ciertos principios, con el fin de mantener fuera de la ecuacién el aspecto de
los conflictos de intereses y poder determinar una division de ventajas y un convenio sobre las
participaciones distributivas correctas. ¢Cudl es el fin de establecer este conjunto de principios?
Rawls menciona que estos principios son necesarios para asignar derechos y deberes en las
instituciones basicas de la sociedad y definir la distribucion apropiada de los beneficios y las
cargas de la cooperacion social. Rawls establece a partir de su concepcion e ideas de la justicia,
dos principios fundamentales que permiten una sociedad justa, que a su vez estan basadas en la

idea de la justicia como imparcialidad y un velo de la ignorancia.

e Principio de libertades o de distribucion de igual nimero de esquemas de libertades para
todos. En este primer principio, Rawls (1974) sefiala que “cada persona debe tener un derecho
igual al esquema mas extenso de libertades basicas que sea compatible con un esquema
semejante de libertades para los demas” (p. 224), es decir este primer principio hace énfasis a dos
aspectos claves para la justicia: la igual y la maximizacion de libertades fundamentales, como el
derecho a votar, la libertar de pensamiento, el derecho a la propiedad personal, entre otros

aspectos.
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e Principio de diferencia: En su segundo principio, Rawls (1974), apunta a las
desigualdades, diciendo que “las desigualdades econdémicas y sociales habran de ser conformadas
de modo tal que a la vez que: a) se espere razonablemente que sean ventajosas para todos, b) se
vinculen a empleos y cargos asequibles para todos” (p. 224), es decir sefiala el argumento de que
igual capacidad tiene igual acceso a cargo de empleos, donde critica este aspecto proponiendo la

igualacion de las condiciones sociales.

De este modo el autor recalca que para comprender su teoria de la justicia se debe dejar a un
lado la idea de la justicia como un contrato original que es necesario para entrar en una sociedad

0 en una forma particular de gobierno, por ello menciona que

la idea directriz es que los principios de la justicia para la estructura basica de la sociedad son el
objeto del acuerdo original. Son los principios que las personas libres y racionales interesadas en
promover sus propios intereses aceptarian en una posicion inicial de igualdad como definitorios de
los términos fundamentales de su asociacidn, [Ilamando este argumento justicia como imparcialidad]
(Rawls, 1971, p. 26).

Teniendo en cuenta los puntos mencionados anteriormente, Rawls establece algunas ideas

fundamentales sobre la justicia, entre las cuales menciona las siguientes:

¢ En primer lugar, menciona que “la sociedad es una asociacién mas o menos autosuficiente
de personas que en sus relaciones reconocen ciertas reglas de conducta como obligatorias y que
en su mayoria actiian de acuerdo con ellas” (Rawls, 1971), es decir hay un conjunto de reglas
para promover el bien, del mismo modo advierte que la diversidad de interés es un punto que le
permite al ser humano establecer metas diferentes que eventualmente nos lleva por caminos y

decisiones diferentes creando asi una identidad propia.
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¢ En segundo lugar, indica que “el objeto primario de la justicia es la estructura bésica de la
sociedad, o sea, el modo en que las grandes instituciones sociales distribuyen los derechos y
deberes fundamentales y determinan la division de las ventajas provenientes de la cooperacién
social” (Rawls, 1971), es decir estas instituciones que menciona son la constitucion politica e
instituciones sociales y economicas; estas por su parte los derechos y deberes del hombre que
eventualmente influyen en los mismos donde finalmente esta estructura basica nos lleva a las
posiciones sociales creando asi expectativas de vida diferente que se determinan por el sistema

politica o las circunstancias, ya que sean econdémicas o sociales.

e Por Gltimo, Rawls (1971) “reconoce que el concepto de estructura basica es algo vago”, es

decir en el aspecto de las instituciones y cuales deberian ser los rasgos a incluir.

Teoria de la gestion por competencias.

La teoria de la gestion por competencias postulada por McClelland (1973), sostiene
principalmente que las organizaciones deben seleccionar y promover a las personas en funcion de
sus competencias y habilidades, en lugar de basarse en la antigtiedad o el favoritismo y de este
modo identificar, gestionar y desarrollar las competencias de los colaboradores. Para comprender
mejor esta teoria, el profesor McClelland (1973), defini6 el término competencia como “las
caracteristicas subyacentes en una persona que estan causalmente relacionadas con los
comportamientos y la accion exitosa en su actividad profesional” (p. 7). Del mismo modo refiere
a los conocimientos, habilidades y actitudes que establecen las personas en un &mbito ya sea

laboral o0 académico, con el fin de cumplir ciertos estandares de desempefio.
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En el articulo “Testing for competence rather than for intelligence” publicado por Harvard, el
professor McClelland expresa que las calificaciones y titulos que son las aptitudes académicas
tradicionales y por la cuales generalmente miden el valor de una persona, no predicen el grado de
desempefio laboral o el éxito. Dado lo anterior, el autor propone que se deberia tener en cuenta

aquellos que destaquen en competencia como la iniciativa, flexibilidad e incluso la empatia.

Dado esto, inici6 una serie de investigaciones y utilizd entrevistas de incidente criticos. El
resultado més destacado recae en el hecho que la mayoria de personas que fracasaban en su
trabajo con ciertas competencias, sobresalian en otro trabajo con las mismas competencias. Pudo
distinguir dos tipos de competencia. Las competencias diferenciadoras son las “caracteristicas
que distinguen a un trabajador con una actuacion superior de otro con una actuacion inferior”
(Schvartzman, 2004, p. 3) y las competencias de umbral que son las “caracteristicas minimas que

se precisan para lograr una actuacion adecuada” (p. 3).

La psicologa clinica y coach counselor Victoria Schvartzman, menciona ciertos aspectos
importantes para esta teoria. McCleallan resalta unas caracteristicas subyacentes, que en caso
Schvartzman lo explica como la suma de las capacidades cognoscitivas (aptitudes), rasgos de
personalidad, tendencias de conducta (actitudes) y conocimientos adquiridos (teéricos y
experienciales). A continuacion, se profundiza en los términos mencionados anteriormente

teniendo en cuenta los aportes de Schvartzman (2004).

e Capacidades cognoscitivas (aptitud): Schvartzman (2004), define la aptitud para esta teoria
como las “posibles variaciones entre individuos en los niveles liminares de dificultad de la tarea

(o en medidas derivadas que se basan en tales niveles liminares) en los que, enfrentados en una
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clase de tareas, éstos rinden con éxito en cualquier ocasion dada en la que las condiciones sean
favorables”, es decir no informa de los comportamientos que los colaboradores tienen en sus

puestos de trabajo, sino de sus capacidades intelectuales.

e Rasgos de personalidad: Schvartzman (2004) lo define como “conjunto de condiciones no
situacionales del comportamiento que posibilitan un pronostico sobre como actuara cada
individuo en una situacion dada”, es decir esta se construye teniendo en cuenta tendencias
generalizadas y personalizadas, y el modo de adaptacion de un sujeto a determinados ambientes.
Se establece el término “rasgo” para tener claro que refiere a lo que una persona hace en una
situacion general en la mayoria de situaciones, del mismo modo hace referencia a que la conducta

conserva algun patron y regularidad con el paso del tiempo.

Dado lo anterior, segin Schvartzman (2004) se distinguen cinco tipos de rasgos. En primer

lugar,

los rasgos de capacidad que se relacionan con las habilidades y capacidades que permiten al sujeto
funcionar de manera efectiva. En segundo lugar, los rasgos de temperamento que se relacionan con
la vida emocional de la persona y cualidad estilistica. En tercer lugar, los rasgos dinamicos que se
relacionan con las blsquedas y la vida motivacional del sujeto. En cuarto lugar, los rasgos
superficiales que expresan conductas y finalmente, los rasgos de fuente que expresa una asociacion
entre conductas que varian juntas para formar una dimension unitaria, independientemente de la

personalidad. (p. 4).

De este modo, se recopila una serie de requisitos que establece un empleado competente.
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¢ Tendencias de conducta (actitudes): Schvartzman (2004) lo define como la “disposicion
psiquica y nerviosa, organizada por la experiencia, que ejerce una influencia orientadora o
dindmica sobre las reacciones del individuo frente a todos los objetos y situaciones con los que
esta relacionado”, es decir la forma en la afronta un reto dentro la organizacion y que finalmente

el conjunto de valores determina en gran parte las actitudes.

e Conocimientos adquiridos (teéricos y experimentales): Parar este caso, Schvartzman (2004)
lo define como “Representaciones de hechos (incluidas generalizaciones y solucion de
problemas) y conceptos organizados para uso futuro. EI conocimiento incluye las destrezas de
saber como hacer uso efectivo de hechos”, de ese modo distingue dos tipos de conocimiento: El
tedrico, que es adquirido de manera tradicional y el practico que es adquirido por experiencia
profesional. Ahora para el caso de la teoria estudiada, se evallan estos conocimientos a través de

un analisis de la formacion del sujo, experiencia profesional y herramientas de evaluacion.

Ahora bien, volviendo al tema central de la teoria Schvartzman (2004) se cuestiona ¢queé es la
gestion por competencias?, donde indica que “es un modelo de gestion que permite evaluar los
conocimientos, habilidades y actitudes especificas para cada puesto de trabajo y favorecer el
desarrollo de nuevas competencias para el crecimiento personal de los empleados en el contexto
de la organizacion”, es decir a través de esta teoria se evalua al colaborador para saber si merece
0 no el puesto o vacante. Finalmente, para que este modelo sea exitoso se debe definir e
identificar los elementos que hacen parte de la misma, en otras palabras “el modelo de gestion
por competencia llega hasta la definicion de niveles y de indicadores de conductas esperadas” (p.

6).
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Teoria de la eleccion publica

La teoria de la eleccidn publica por Buchanan y Tullock (1962) sostiene que los politicos y
los burécratas pueden tener intereses propios y buscar su beneficio personal, lo que puede afectar
negativamente la calidad de las politicas publicas y la eficiencia del sector pablico. En esta teoria
presenta principalmente su modelo de toma de decisiones constitucionales, es decir las reglas que
establecen en cierto periodo politico para el cumplimiento de las actividades constitucionales y
politicas. Esta teoria nombra algunas ‘reglas de juego’ relevantes para los economistas y

politicos, que a su vez construyo un nuevo paradigma de eleccion constitucional para su época.

Buchanan y Tullock (1962), senalan que “la eleccion constitucional difiere de la toma de
decisiones politicas ordinarias en que carece de interés propio directo”, de acuerdo a lo anterior y
a una perspectiva moderna, las decisiones constitucionales se basan en el mercado y las
discusiones sobre las reglas para los nuevos ordenes sociales. Del mismo modo los autores
critican los comportamientos de las instituciones publicas, mostrando su claro favoritismo y el

intercambio politico bajo los distintos gobiernos.

Asi mismo menciona el método de funcionamiento politico, que técnicamente se basa en el
intercambio, por ejemplo los votos por posiciones politicas o puestos de trabajo en entes
publicos. Buchanan y Tullock (1962) resaltan que “tanto la politica como el mercado son
instituciones imperfectas, y el conjunto de instituciones de menor costo nunca es obvio en ningun
caso real”, por lo que para tomar decisiones inteligentes en este sector debemos comprender

como funcionan.
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Su enfoque conocido como ‘céalculo’ engendrd una legion de estudios sobre reglas de

votacion, mecanismos de preferencias e instituciones legislativas.

Entre otros aspectos y enfoques que fundamentan las bases tedricas de la meritocracia en el
proceso de gestién humana, destaca la teoria de la administracion publica, propuesta por Longo
(2004) donde sefiala la importancia que se concede a la persona en las organizaciones publicas
para incorporarla en forma activa en la administracion publica, resaltando aspectos en el cambio
de conductas y paradigmas donde los problemas de los colaboradores se puedan enfocar hacia un
diagnostico de los involucrados. Sobre esta misma teoria Chica y Alvarez (2008, citan a Barzelay
(2003) el cual indica que las administraciones publicas sostienen puntos relevantes del paradigma

burocratico weberiano como ideal a alcanzar en el contexto meritocréatico.

La teoria de la gestion del recurso humano propuesta por Longo (2004) concibe un sistema
integrado para el servicio de la estrategia organizativa en la que se busca obtener una sinergia con
los entornos publicos. Resalta el Modelo de Gestidén de Recursos Humanos preparado por Longo
(2004) para el Banco Interamericano de Desarrollo (BID dirigido a evaluar los Sistemas de
Nacionales Servicio Civil en América Latina, que sefiala un proceso que empieza con la
organizacion del trabajo, la gestion del empleo, la gestion del rendimiento, la gestion de la
compensacion y la gestion del desarrollo y que se encuentran estrechamente relacionados con la
estrategia y la planificacion y de igual forma con la gestion de las relaciones humanas y sociales.
En este mismo sentido, Calder6n (2004) recalca la importancia de esta teoria como una

necesidad, no solo a nivel organizacional sino de igual forma constitucional.

Otras perspectivas
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Castillo et al., (2019), propone tres perspectivas principales para el estudio de la meritocracia

en el proceso de la gestién humana: perspectiva normativa, descriptiva y subjetiva.

Desde la perspectiva normativa se asocia con la disciplina de la filosofia politica y esta a su
vez se caracteriza por el andlisis de la justicia y sus principios, Castillo et al., (2019), desde esta
Optica la meritocracia se vincula a la justica como equidad e igualdad, considerando lo justo en

proporcion al talento y esfuerzo de los individuos.

Desde la perspectiva descriptiva esta es mas de tendencia socioldgica y se enfoca en como
implementar el ideal meritocréatico a través de lo justo, la igualdad y los méritos educativos, en
este sentido la educacion legitima la meritocracia ya que a mayor estudio mayor recompensa, en
un contexto de igualdad de oportunidades un sistema meritocratico generaria un alto grado de

movilidad social.

El enfoque subjetivo se centra en la percepcidn que tienen las personas sobre las diferencias
sociales presentes en su entorno y en qué medida estas diferencias percibidas son tenidas en
cuenta en los resultados de un sistema meritocratico, Patroni Marinovich, A. (2021). La
percepcidn hace referencia lo observado (lo que es), enfoque descriptivo, mientras que la
preferencia tiene que ver con lo que a los individuos le gustaria que pasara (lo que deberia ser)

enfoque normativo.

En la Tabla 4 se muestran las perspectivas, el enfoque filoséfico, las caracteristicas que se

identifican y el enfoque teorico.
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Tabla 5. Perspectivas y fundamentacion tedrica de la meritocracia en el proceso de gestion

humana

Perspectiva Filosofia Caracteristicas Enfocada en:
Normativa | Politica Justicia, Talento
Principios Esfuerzo de los individuos
Criterios
Distributivos
Descriptiva Teoria Funcionalista
El progreso del
individuo se basa en:
-Talentos
individuales
-Habilidades
individuales
Teoria del conflicto
o -ldeal Necesidad de los
Sociologica L . .
. meritocratico Credenciales | grupos dominantes de
(desigualdad y i
estratificacion) B _ educativas glefe.n'der su statl.Js.y
-Movilidad social justificar su posicion
-Oportunidades
heredadas
-Status social
-Desigualdad social
-Desigualdad
econémica
-Asimetria de
oportunidades
Subjetiva Preferencias Relacionada con -El mérito debe ser recompensado
sobre la los principios -Generar justicia
meritocracia normativos -Es el deber ser, lo que deberia ser
Percepciones Relacionada con -Atribucion de resultados a diferencias
sobre la los principios sociales
meritocracia descriptivos -Lo que se ve, lo que es

Fuente: elaboracién propia adaptado de Cao et al., (2021); Castillo et al., (2019); Garcia (2006); Moretti & Contreras

(2021)
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4.3 Indicadores en la gestion del talento humano en las Secretarias de la Gobernacion del

Departamento Norte de Santander.

Las dimensiones e indicadores identificados para el analisis de la gestion del talento humano
en las secretarias de la gobernacién de Norte de Santander, fueron objeto de analisis a partir de
los resultados obtenidos en el trabajo de campo. Se contemplaron las dimensiones: organizacién
del trabajo, gestion del empleo, gestion del rendimiento, gestion de la compensacion y gestion del

desarrollo.

En la Figura 5 se presenta la distribucion de los funcionarios segun el género, se identifico
que el 62,12% corresponde a mujeres y 37,88% a hombres. Se evidencia que el personal
femenino es mayoritario en la dependencia estudiada. Lo cual podria estar en la linea de los

considerandos del Decreto 405 de 2000 tal como lo resefia Funcion Pablica (2021)

Que el Estado colombiano adoptd, en el marco de la Asamblea General de la Organizacién de las
Naciones Unidas, la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible integrada por 17 Objetivos de
Desarrollo Sostenible (ODS), el quinto de ellos asociado a la consecucion de la igualdad de género y
con una meta especifica de "asegurar la participacion plenay efectiva de las mujeres y la igualdad de

oportunidad de liderazgo a todos los niveles decisorios en la vida politica, economica y publica. (p.1)
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Género

EHombre
W Mujer

Figura 6. Distribucion de los funcionarios segin el género en las Secretarias de la

Gobernacion del Departamento Norte de Santander

Respecto a la clasificacion etaria de la muestra considerada. (Figura 6). Se encontr6 que un
36,4% estan entre los 41 y 50 afios de edad, un 34,9% son mayores a 50 afios, un 21,2%
manifesto tener entre 31 y 40 afios y un 6,1% sefialo encontrarse entre 21 y 30 afios. Los
resultados muestran que mayoritariamente el personal que labora en las Secretarias de la

Gobernacion del Departamento Norte de Santander es mayor a 40 afios representando un 71,2%.

Edad

20 o menes
WEntre 21 y 30 afios
MEntre 31y 40
[EEntre 41y 50
DMayur a 50 afios

Figura 7. Distribucion segun la edad de los encuestados en las Secretarias de la Gobernacion
del Departamento Norte de Santander
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A continuacion, se presentan los hallazgos del trabajo de campo relacionados con la
dimension percepciones sobre la meritocracia con base en los indicadores; seguridad, movilidad,
participacion, compensacion y desarrollo. (Ver Tabla 5). Se encontré que a la consulta “se le han
brindado oportunidades de crecimiento profesional en la institucion” un 33,3% manifesto estar de
acuerdo y un 21,2% sefial6 totalmente de acuerdo, un 24,2% se declaré neutral, un 12,1%
expreso estar totalmente en desacuerdo y un 9,1% en desacuerdo. Es decir, un 54,5% percibe que
se la han brindado oportunidades de crecimiento mientras que un 46,5% no lo considera asi (en

este porcentaje se incluye los neutrales).

En cuanto a la consulta “usted siente que lo han apoyado si en alguin momento ha solicitado
movilidad funcional, es decir para el cambio de tareas” un 36,4% respondio estar de acuerdo, un
25,8% sefial0 estar totalmente de acuerdo, un 27,3% fue neutral, un 6,1% sefial6 estar en
desacuerdo y un 4,5% totalmente en desacuerdo. Es decir que un 62,2% percibe que se apoya en

la movilidad, mientras que un 37,8% (incluyendo los neutrales) no lo percibe asi.

Con respecto a “se ha sentido beneficiado con incentivos de acuerdo con los resultados
obtenidos” un 33,3% fue neutral, un 28,8% indico estar de acuerdo, un 15,2% sefiald estar
totalmente de acuerdo, un 16,7% respondid estar totalmente en desacuerdo y un 6,1% manifesto
estar en desacuerdo. Se detalla que un 44% considera que se le ha beneficiado con incentivos

mientras que un 56% (incluyendo los neutrales) no lo percibe de esa forma.

Se indago “usted considera que han sido suficientemente reconocidos su trabajo y sus logros”
a esto un 36,4% respondio de acuerdo, un 24,2% sefialé totalmente de acuerdo, un 34,2% fue

neutral, un 10,6 sefialé en desacuerdo y un 4,5% totalmente en desacuerdo. Los hallazgos
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mostraron que un 44% percibe que se reconoce su trabajo, mientras que un 66% (incluyendo los

neutrales) no comparte esa percepcion.

Con respecto a “siente que ha crecido profesionalmente y adquiridos aprendizajes de acuerdo
con su potencial” un 50% sefial estar de acuerdo, un 24,2% indicé totalmente de acuerdo, un
18,2% fue neutral, un 6,1% respondié en desacuerdo y un 1,5% respondid totalmente en
desacuerdo. Se detalla que un 74,2% percibe que ha crecido profesionalmente, mientras que un

25,8% (incluyendo los neutrales) no lo perciben asi.

Tabla 6. Percepcidn sobre la Meritocracia en las Secretarias de la Gobernacion del
Departamento Norte de Santander

TED ED NN DA TDA
Se Ig hgn brlndado_oportunlda_des_de 5 12.1% 9.1% 24.2% 33.3% 21.2%
crecimiento profesional en la institucion
Usted siente que_ I_o han apo;_/a_tdo si en glgun 4.5% 6.1% 27.3% 36.4% 25.8%
momento ha solicitado movilidad funcional, es
decir para el cambio de tareas
Se ha sentido beneficiado con mt_:entlvos de 16,7% 6.1% 33.3% 28.8% 15.2%
acuerdo con los resultados obtenidos
Usted cc_)nsmlera que_han sido suficientemente 4.5% 10,6% 24.2% 36.4% 24.2%
reconocidos su trabajo y sus logros
Siente que ha crecido profesionalmente y 1.5% 6.1% 18,2% 50,0% 24.2%

adquiridos aprendizajes de acuerdo con su
potencial

En la Figura 7 se presenta la clasificacion de los indicadores asociados a la Meritocracia en
las Secretarias de la Gobernacion del Departamento Norte de Santander. Se detalla que el
indicador “Siente que ha crecido profesionalmente y adquiridos aprendizajes de acuerdo con su

potencial” fue el que recibié mayor puntuacion segun los encuestados mientras que la propuesta
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“Se ha sentido beneficiado con incentivos de acuerdo con los resultados obtenidos” fue la menor

valorizada.

Percepcion sobre la Meritocracia

Se le han brindado
oportunidades de
crecimiento profesional en la
institucién

300

226

Usted siente que lo han
apoyado si en alguin
246 momento ha solicitado
movilidad funcional, es decir
para el cambio de tareas

Siente que ha crecido
profesionalmente y
adquiridos aprendizajes de
acuerdo con su potencial 257

Usted considera que han
sido suficientemente 241
reconocidos su trabajo y sus
logros

211 Se ha sentido beneficiado
con incentivos de acuerdo
con los resultados obtenidos

Figura 8. Percepcion sobre la Meritocracia en las Secretarias de la Gobernacion

Departamento Norte de Santander

Los encuestados consideran que han crecido profesionalmente, sin embargo, esto no ha

repercutido en los incentivos recibidos.

del

En la Figura 8 se muestra una categorizacién agrupada en la dimension percepcion sobre la

meritocracia. Se puede observar que un 34,9% presenta una percepcion alta, un 27,3% muy alta,

un 25,8% es neutral, un 10,6% tiene una baja percepcién y un 1,5% muy baja.
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40

Porcentaje

Muy Baja Baja Media Alta Muy Alta

Total Percepcion de meritocracia (Agrupada)

Figura 9. Total, de la dimensién percepcion sobre la Meritocracia en las Secretarias de la

Gobernacion del Departamento Norte de Santander

Es decir que, un 62,2% tiene una percepcion positiva sobre la meritocracia en las Secretarias
de la Gobernacion del Departamento Norte de Santander. Los resultados se pueden relacionar con
los principios descriptivos, es decir, “lo que se ve, lo que es”, tal como se presentd en la Tabla 4

en la primera parte de resultados de este objetivo y lo expuesto por Castillo et. al, (2019).

En la Tabla 6 se puede observar que las respuestas se dirigieron mayoritariamente hacia las
opciones “de acuerdo” y “totalmente de acuerdo”. En el caso de la recepcion de informacion con
respecto a sus tareas y actividades un 93,9% respondio positivamente. Por su parte en cuanto a la
informacidn sobre de las areas mas criticas donde se deben obtener mejores resultados un 91,4%
respondio favorablemente. Con respecto al recibimiento de induccion para el trabajo que
desempefia un 81,8% respondio favorable y finalmente con relacién al conocimiento de los

objetivos un 84,8% se manifestd favorablemente.
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Tabla 7. Organizacion del trabajo en las en las Secretarias de la Gobernacién del

Departamento Norte de Santander

TED ED NN DA

TDA

Usted ha recibido informacion de las principales funciones y tareas que

le corresponden segln su cargo

Le han informado claramente cudles son las areas donde se deben
obtener los principales resultados

15% 0,0% 4,5% 43,9% 50,0%

0,0% 0,0% 10,6% 40,9% 48,5%

Usted ha recibido induccién con respecto a la descripcion del puesto que 0,0% 1,5% 16,7% 43,9% 37,9%

ocupa

Usted ha sido informado con respecto a los objetivos planteados en su

sitio de trabajo y como sera valorada su contribucion

0,0% 4,5% 10,6% 43,9% 40,9%

Seguidamente se presentan los estadisticos descriptivos asociados al indicador organizacién

del trabajo. (Tabla 8).

Tabla 8. Estadisticos descriptivos de los indicadores asociados a la organizacion del trabajo

Usted ha recibido
informacion de las
principales funciones y tareas areas donde se deben

que le corresponden seglin su  obtener los principales

Le han informado

claramente cuales son las

Usted ha recibido
induccidn con respecto
a la descripcion del

puesto que ocupa

Usted ha sido informado
con respecto a los
objetivos planteados en su

sitio de trabajo y coémo

cargo resultados serd valorada su
contribucion

Media 4,41 4,38 4,18 4,21
Error ,089 ,083 ,094 ,100
estandar de la
media
Mediana 4,50 4,00 4,00 4,00
Desv. ,123 ,674 ,763 ,814
Desviacion
Suma 291 289 276 278
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En cuanto a la percepcion con respecto a los indicadores asociados a la organizacion del

trabajo, en la Figura 10 se muestra la clasificacion obtenida. Se encontr6 que los encuestados

asignaron mayor puntaje a “Usted ha recibido informacion de las principales funciones y tareas

que le corresponden segun su cargo” mientras que la menor puntuada fue “Usted ha recibido

induccion con respecto a la descripcion del puesto que ocupa”.

Organizacion del trabajo

Usted ha sido informado
con respecto a los objetivos
planteados en su sitio de
trabajo y como sera
valorada su contribucion

Usted ha recibido
informacion de las
principales funciones y
tareas que le corresponden
segun su cargo

295 291
290
28
278
289
276

Usted ha recibido induccién
con respecto a la
descripcion del puesto que
ocupa

Le han informado
claramente cuales son las
areas donde se deben
obtener los principales

resultados

Figura 10. Percepcion sobre los indicadores asociados a la Organizacion del Trabajo en las

Secretarias de la Gobernacion del Departamento Norte de Santander

De los hallazgos se extrae que, aunque los encuestados tienen clara las funciones y las tareas

que deben realizar en su puesto de trabajo, la consolidacion del proceso de induccion permite que

los funcionarios mejoren su desempefio y se fortalezca la integracion del empleado a la cultura de

la institucion.
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A continuacion, se presenta en la Figura 11 el total de la dimension Organizacion del Trabajo
en las Secretarias de la Gobernacion del Departamento Norte de Santander, se encontrd que un

77,27% la percibe positiva, un 13,64% media y un 9,1% la califica negativa.

Total Organizacion del trabajo (Agrupada)

50

Porcentaje

Muy Baja Baja Media Alta Iiuy Alta

Total Organizacion del trabajo (Agrupada)

Figura 11. Total, de la dimension Organizacion del Trabajo en las Secretarias de la

Gobernacion del Departamento Norte de Santander

La organizacion del trabajo segun Infante & Gonzélez (2012) se considera como el
fundamento o base sobre el cual se promueve la productividad. De su anélisis se desprenden
planes y politicas que permitan capacitar y entrenar las personas con miras a optimizar el
desempefio laboral y gestionar la motivacion laboral. Los resultados obtenidos en las Secretarias
de la Gobernacion del Departamento Norte de Santander permiten considerar que este elemento

es una fortaleza en las dependencias estudiadas.

A continuacion, se estudia la dimension Gestion del Empleo a la cual se le asociaron los

indicadores: seguridad en el empleo y movilidad. Con respecto a la dimensidn gestion del
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empleo, se aprecia en la Tabla 8 que mayoritariamente los encuestados tienen una apreciacion
positiva con respecto a los enunciados propuestos. En el caso de seguridad y riesgo en el trabajo
un 78,8% de los encuestados mostr6 una apreciacion positiva, mientras que a la pregunta con
referencia al beneficio de movilidad en el empleo un 56,1% respondié positivamente, un 28,8%

fue neutral y un 15,2% presentd una opinion desfavorable.

Tabla 9. Gestion del empleo en las en las Secretarias de la Gobernacion del Departamento
Norte de Santander

TED ED NN DA TDA
Considera usted que en su ambito 6,1% 7,6% 7,6% 50,0% 28,8%
laboral el talento humano esta con

condiciones de salud y seguridad

en el trabajo que preservan su

bienestar y con minimos niveles de

riesgos materializados.

Se ha beneficiado de movilidad 6,1% 9,1% 28,8% 39,4% 16,7%
horizontal o vertical en el empleo,

dentro o fuera de la institucion

Por otra parte, en la Figura 12 se puede detallar que las condiciones de seguridad y salud que
propician bienestar recibieron el mayor puntaje de los encuestados, mientras que los beneficios
de movilidad en el empleo obtuvieron menor puntuacién, es decir, se considera que la seguridad
y condiciones aportan mas a la gestion del empleo que los beneficios recibidos en cuanto a la

movilidad dentro o fuera de la institucion.
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Gestion del empleo

Se ha beneficiado de movilidad
horizontal o vertical en el empleo, 232
dentro o fuera de la institucion

Considera usted que en su dmbito
laboral el talento humano esta con

condiciones de salud y seguridad en el
trabajo que preservan su bienestar y 256
con minimos niveles de riesgos
materializados

220 225 230 235 240 245 250 255 260

Figura 12. Percepcion sobre los indicadores asociados a la Gestion del Empleo en las

Secretarias de la Gobernacion del Departamento Norte de Santander

A continuacion, se muestra el resultado de la clasificacion agrupada de los indicadores
asociados a la dimension gestion del empleo. (Figura 13). Se puede observar que un 75,76% tiene

una percepcion alta y muy alta de esta dimensién mientras que un 9,08% la percibe negativa.

50

Porcentaje

Iviuy Baja Baja Media Alta Muy Alta

Total Gestion del empleo (Agrupada)

Figura 13. Total, de la dimension Gestion del Empleo en las Secretarias de la Gobernacion
del Departamento Norte de Santander
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Tal como los sefialan Majira et al., (2015), el mejoramiento de las condiciones laborales y la
movilidad son elementos criticos para mejorar el bienestar de los trabajadores. En este caso se
detalla que aproximadamente un 25,15% incluyendo los neutrales no tiene una percepcion

favorable lo cual debe ser objeto de un analisis mas detallado.

Seguidamente se analizan los resultados de la dimensién Gestién del Rendimiento, a esta
dimension se integraron los indicadores: planificacion y evaluacion (Tablal0). Los resultados
muestran que el indicador participacion en la definicidn de estandares un 69,7% manifestd estar
de acuerdo y totalmente de acuerdo, un 21,2% fue neutral y un 9,1% no estuvo de acuerdo. Con
respecto a la participacion en la definicion de metas un 74,2% respondio estar de acuerdo y
totalmente de acuerdo, un 15,2% neutral y un 10,6% sefialé no estar de acuerdo. Con respecto a
la participacion en la discusion de resultados se encontr6 que un 60,6% sefial6 estar de acuerdo y
totalmente de acuerdo, un 27,3% fue neutral y un 12,1% no estuvo de acuerdo, mientras que con
relacion a la objetividad de la evaluacion de desempefio un 69,7% estuvo de acuerdo y totalmente

de acuerdo, un 21,2% fue neutral y un 9,1% no estuvo de acuerdo.

Tabla 10. Gestion del rendimiento en las Secretarias de la Gobernacion del Departamento
Norte de Santander

TED ED NN DA TDA

%delNde %delNde %delNde %delNde % delNde

fila fila fila fila fila
Ha participado en la definicién de estandares de rendimiento 6,1% 3,0% 21,2% 47,0% 22, 7%
acordes con las prioridades y estrategia de la organizacion
Ha participado en la definicion de las metas de acuerdo con 4,5% 6,1% 15,2% 51,5% 22,7%

la estrategia y objetivos de la organizacion

Participa en la discusion de los resultados obtenidos 7,6% 4,5% 27,3% 37,9% 22,7%
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La evaluacion de desempefio lleva un proceso de 7,6% 1,5% 21,2% 47,0% 22,7%
acompafiamiento y seguimiento; y es realizada con
objetividad, permitiendo determinar el desempefio real

Enseguida en la Figura 14 se muestra la percepcion sobre los indicadores asociados a la
Gestion del Rendimiento en las Secretarias de la Gobernacion del Departamento Norte de
Santander, se aprecia que la participacion en la definicion de las metas recibi6 la mejor
puntuacion por parte de los encuestados mientras que la participacion en la discusion de los

resultados obtenidos recibi6 el menor puntaje con 240 puntos.

En el proceso de evaluacion por pate del supervisor es conveniente que se expliquen los
resultados y se discutan conjuntamente los planes para palear y reforzar las deficiencias
encontradas y potenciar las fortalezas identificadas, con la finalidad de plantear objetivos para el

periodo siguiente (Chiavenato,2011)

Gestion del rendimiento
Ha participado en la
definicién de
estandares de
rendimiento acordes
con las prioridades y
estrategia de la...

250 9249

La evaluacién de
desempefio lleva un
proceso de
acompafiamientoy 248
seguimiento; y es

realizada con...

Ha participado en la
definicidn de las
metas de acuerdo
con la estrategia y
objetivos de la
organizacién

252

240

Participa en la
discusién de los
resultados obtenidos

Figura 14. Percepcion sobre los indicadores asociados a la Gestion del Rendimiento en las
Secretarias de la Gobernacion del Departamento Norte de Santander
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A continuacion, (figura 15), se muestra el resultado de la dimensidn Gestién del Rendimiento
en las Secretarias de la Gobernacion del Departamento Norte de Santander. Se detalla que un
80,31% tiene una percepcién positiva de esta dimensién, un 12,12% es neutral y un 7,58% la

considera baja

Total Gestién del rendimiento (Agrupada)

60

Porcentaje

Muy Baja Baja Media Alta IviLy Alta

Total Gestion del rendimiento (Agrupada)

Figura 15. Total, de la dimensién Gestién del Rendimiento en las Secretarias de la
Gobernacion del Departamento Norte de Santander

Para Matajira et al. (2015) es muy importante alinear la capacitacion y desarrollo para
optimizar la gestion del rendimiento y el desarrollo de la persona en su carrera. Los resultados
muestran que en las Secretarias de la Gobernacion del Departamento Norte de Santander los

empleados consideran que esta dimension es favorable.
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Acto seguido se presentan los resultados para la dimensién Gestién de la Compensacion la

cual se analizd a través de los indicadores: compensacion monetaria y compensacion no

monetaria. Los resultados de la tabla 11 muestran que un 50% de los encuestados percibe que se

ha beneficiado con incentivos, un 28,8% fue neutral y un 21,2% estuvo en desacuerdo. Con

respecto al beneficio a través de compensaciones no monetarias un 42,4% se pronuncié de

acuerdo, un 25,8% fue neutral y un 31,8% estuvo en desacuerdo. En relacién con la informacion

sobre los programas de bienestar e incentivos un 46,9% estuvo de acuerdo, un 25,8% fue neutral

y un 21,3% manifesto estar en desacuerdo con la recepcion de informacion

Tabla 11. Gestion de la compensacion

TED ED NN DA TDA
Se ha sentido beneficiado con 13,6% 7,6% 28,8% 27,3% 22,7%
incentivos en funcion de su trabajo y
experiencia
Se ha beneficiado de compensaciones 22,7% 9,1% 25,8% 33,3% 9,1%
no monetarias (becas, traslados,
encargos, comisiones, reconocimientos,
entre otros)
Le han informado ampliamente del 18,2% 9,1% 25,8% 34,8% 12,1%

Programa de Bienestar e incentivos

Ahora, se presenta en la Figura 16 la percepcion con respecto a los indicadores asociados a la

Gestion de la Compensacion. Se puede observar que sentirse beneficiado con incentivos en

funcion del trabajo y la experiencia recibié el mejor puntaje, mientras que sentirse beneficiado

con compensaciones no monetarias se considerd con el puntaje més bajo.
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Se ha sentido beneficiado
con incentivos en funcién de
su trabajo y experiencia

240

220 AR223

Se ha beneficiado de
19 compensaciones no
Le han informado 207 monetarias (becas,
ampliamente del Programa traslados, encargos,
de Bienestar e incentivos comisiones,
reconocimientos, entre
otros)

Gestion de la Compensacion

Figura 16. Percepcion sobre los indicadores asociados a la Gestion de la Compensacion en las
Secretarias de la Gobernacidn del Departamento Norte de Santander

Ahora se muestra el resultado de la dimension Gestion de la Compensacion en las Secretarias
de la Gobernacion del Departamento Norte de Santander. (Figura 17). Los hallazgos muestran
gue un 53,03% percibe positivamente la dimension estudiada, un 22,73% fue neutral y un

24,24% la percibe negativamente.

40

Porcentaje

Muy Baja Baja Media Alta Muy Alta

Total Gestion de la compensacion (Agrupada)

Figura 17. Total, de la dimension Gestion de la Compensacion en las Secretarias de la
Gobernacion del Departamento Norte de Santander
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En el prélogo al trabajo de Sanabria (2015, p.4) James Perry sefiala que la compensacion
relacionada con el desemperio es significada en tanto las organizaciones encuentren un balance
entre dar seguridad en el empleo y atraer a los mejores empleados, asi como conseguir que
aquellos empleados comprometidos con su trabajo alcancen lo que sea significativo para ellos; es
decir que el funcionario se sienta motivado y comprometido con su trabajo pero que también le

permita alcanzar realizacion profesional.

En seguida se muestra el analisis de los resultados para la dimension Gestion del Desarrollo
la cual se estudi6 apoyado en los indicadores: promocion y carrera, asi como aprendizaje
individual y colectivo. En la Tabla 12 se detalla que un 39,4% manifesto sentirse beneficiado de
los planes de carrera disefiados en la institucion, un 37,9% fue neutral y un 22,8% manifestd estar
en desacuerdo. Con respecto al beneficio recibido a través de capacitaciones para su desarrollo un
74,2% manifesto estar de acuerdo con esa pregunta, un 15,2% fue neutral, un 10,6% estuvo en
desacuerdo. Con relacién al avance en sus capacidades apoyado en la formacion recibida un

71,2% manifesto estar de acuerdo, un 22,7% fue neutral y un 5,9 sefial6 estar en desacuerdo.

Tabla 12. Gestion del desarrollo

TED ED NN DA TDA

% del N de fila % del N de fila % del N de fila % del N de fila % del N de fila

Se ha sentido beneficiado de 15,2% 7,6% 37,9% 27,3% 12,1%
los planes de carrera y

sucesion en la organizacion
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Se ha beneficiado de las 3,0% 7,6% 15,2% 53,0% 21,2%
capacitaciones para

complementar su formacion

de acuerdo con las tareas

asignadas

Considera que la formacion 1,5% 4,5% 22,7% 47,0% 24,2%
recibida y aprendizaje

colectivo le ha permitido

avanzar en sus capacidades

organizativas

Se presenta ahora la percepcion sobre los indicadores asociados a la dimension Gestion del
Desarrollo. En la Figura 18 se aprecia que la formacion recibida como potenciador de sus
capacidades fue la mejor puntuada, por su parte el indicador haber recibido beneficio de los

planes de carrera y sucesion recibié el menor puntaje.

Gestion del Desarrollo Se ha sentido
beneficiado de los

planes de carreray
sucesion en la
organizacion

300
250
500 207
15
1
0
Considera que la 0 Se ha beneficiado de
formacion recibida y las capacitaciones
aprendizaje colectivo para complementar
le ha permitido 256 2 su formacion de
avanzar en sus acuerdo con las
capacidades... tareas asignadas

Figura 18. Percepcion sobre los indicadores asociados a la Gestion del Desarrollo en las

Secretarias de la Gobernacion del Departamento Norte de Santander
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Seguidamente se presenta el resultado del total de la dimension Gestion del Desarrollo en las
Secretarias de la Gobernacion del Departamento Norte de Santander. En la Figura 19 se aprecia
que un 74,5% percibe positivamente la gestion del desarrollo, un 19,7% fue neutral y un 6,07% la

percibe negativamente.

&0

Porcentaje

Muy Baja Baja Media Alta Muy Alta

Total Gestion del desarrollo (Agrupada)

Figura 19. Total, de la dimensidén Gestion del Desarrollo en las Secretarias de la Gobernacion
del Departamento Norte de Santander

Para Sanabria (2015, p.215) “cuanto m4s altas sean las percepciones de los servidores acerca
de la efectividad de las acciones relacionadas con la gestion del desarrollo, mejor sera el
desempeio institucional en materia fiscal, asi como el desempefio integral de la organizacion”.
Con base en esta afirmacion se considera que en las en las Secretarias de la Gobernacion del

Departamento Norte de Santander la gestion del desarrollo se puede considerar una fortaleza.

A continuacion, en la Figura 20 se presenta la percepcion sobre las dimensiones asociadas a
la Gestion del Talento Humano en las Secretarias de la Gobernacién del Departamento Norte de

Santander. Se evidencia que la mejor puntuada fue la organizacion del trabajo con 272 puntos, en
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segundo lugar, se ubicaron la gestion del empleo y la gestion del rendimiento con 262 puntos
cada una, en tercer lugar, quedo la gestion del desarrollo con 257 puntos, mientras que la menor

calificada fue la gestion de la compensacion con 222 puntos.

Gestion del Talento Humano
Total Organizacion

del trabajo
(Agrupada)
300 272

TOtzlefsrsrt:ilr; d§57 Total Gestidn del
empleo (Agrupada)
(Agrupada) 262

Total Gestion de la Total Gestion del
compensacion 222 262 rendimiento
(Agrupada) (Agrupada)

Figura 20. Percepcion sobre las dimensiones asociados a la Gestion del Talento Humano en
las Secretarias de la Gobernacion del Departamento Norte de Santander

A continuacion, se presentan los resultados para la variable Gestion del Talento Humano en
las Secretarias de la Gobernacidn del Departamento Norte de Santander. (Figura 21). Los
hallazgos muestran que un 77,27% percibe positivamente la Gestion del Talento Humano, un

16,67% fue neutral y un 6,07 la percibe negativa.
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50

Porcentaje

Muy Baja Baja Media Alta Muy Alta

Total Gestion del Talento Humano (Agrupada)

Figura 21. Percepcion de la Gestion del Talento Humano en las Secretarias de la

Gobernacion del Departamento Norte de Santander

Siguiendo a James Perry en el prologo a Sanabria (2015, p.3) “las politicas de gestion del
talento humano se justifican cada vez mas por los resultados alcanzados, o por alcanzar, que
simplemente por la eficiencia o por la regla de conformidad”. En tal sentido se considera que, en
las Secretarias de la Gobernacion del Departamento Norte de Santander, la gestion del talento

humano acompafia positivamente a la institucion para el logro de sus objetivos.

Para estudiar las relaciones entre las variables objeto de estudio se acudio a la construccion
de tablas cruzadas, analisis de correlaciones y el analisis de correspondencias simples. En primer
lugar, se analiz6 la relacion existente con las variables generales: género, edad y tipo de
vinculacion laboral. En la Tabla 13 se presentan los resultados de la percepcion de meritocracia
segun el género. Se detalla que entre los hombres existe menor favorabilidad sobre la percepcion
de la meritocracia (25.7% favorable) que entre las mujeres quienes alcanzaron un 36,3%, se
detalla que entre las mujeres el porcentaje de neutrales es de un 18,2% mientras que en los

hombres es de un 7,6%.
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Tabla 13. Tabla cruzada Género*Total Percepcion de meritocracia (Agrupada) en las

Secretarias de la Gobernacion del Departamento Norte de Santander

Total Percepcion de meritocracia (Agrupada)

Muy Baja Baja Media Alta Muy Alta Total
Género Hombre % dentro de Género 4,0% 8,0% 20,0% 32,0% 36,0% 100,0%
% del total 1,5% 3,0% 7,6% 12,1% 13,6% 37,9%
Mujer % dentro de Género 12,2% 29,3% 36,6% 22,0% 100,0%
% del total 7,6% 18,2% 22,7% 13,6% 62,1%
Total % dentro de Género 1,5% 10,6% 25,8% 34,8% 27,3% 100,0%
% del total 1,5% 10,6% 25,8% 34,8% 27,3% 100,0%

Con respecto a la percepcion de la meritocracia segun la edad de los encuestados en las
Secretarias de la Gobernacion del Departamento Norte de Santander (Tabla 14), se identificd que
entre los menores de 20 afios un 100% manifestdé muy alta percepcion de meritocracia. Mientras
que entre los 21 y 30 afios un 50% sefial6 tener una percepcion favorable, un 25% fue neutral y
un 25% tiene una percepcion desfavorable sobre la meritocracia. Por su parte en el personal entre
31y 40 afos un 64,3% manifesto tener una percepcion favorable sobre la meritocracia y un
35,7% fue neutral. En el rango etario entre 41 y 50 afios un 66,7% percibié favorablemente la
meritocracia, un 20,8% fue neutral y un 12,5% la considero desfavorable, finalmente para los
mayores de 50 afios un 56,5% mostro una percepcién favorable sobre la meritocracia, un 26,1%

la clasificd neutral y un 17,3% desfavorable

Tabla 14. Percepcidn de meritocracia segun la edad en las Secretarias de la Gobernacion

del Departamento Norte de Santander

Total Percepcion de meritocracia (Agrupada)

Muy Baja Baja Media Alta Muy Alta Total

Edad 20 o menos % dentro de Edad 100,0% 100,0%
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% del total 1,5% 1,5%

Entre 21y 30 afios % dentro de Edad 25,0% 25,0% 25,0% 25,0% 100,0%
% del total 1,5% 1,5% 1,5% 1,5% 6,1%

Entre 31y 40 % dentro de Edad 35,7% 21,4% 42,9% 100,0%
% del total 7,6% 4,5% 9,1% 21,2%

Entre 41y 50 % dentro de Edad 12,5% 20,8% 41,7% 25,0% 100,0%
% del total 4,5% 7,6% 15,2% 9,1% 36,4%

Mayor a 50 afios % dentro de Edad 4,3% 13,0% 26,1% 39,1% 17,4% 100,0%
% del total 1,5% 4,5% 9,1% 13,6% 6,1% 34,8%

Total % dentro de Edad 1,5% 10,6% 25,8% 34,8% 27,3% 100,0%
% del total 1,5% 10,6% 25,8% 34,8% 27,3% 100,0%

Seguidamente se muestra la relacion entre el tipo de vinculacion laboral y la percepcion de la

meritocracia en las Secretarias de la Gobernacion del Departamento Norte de Santander. (Tabla

15). Se observa que quienes ocupan cargos en propiedad el 80,9% percibe positivamente la

meritocracia en sus trabajos, el 51,60% le asigno un valor alto y muy alto, un 10,6% le asign6 un

valor medio y un 3% la percibe negativamente. Por su parte quienes se vinculan en encargo un

18,6% la perciben positivamente, un 50% le asigno un valor medio y el 31,4% la percibe

negativamente. En cuanto a los de Periodo de prueba que son aquello que, aunque ingresaron por

concurso de méritos aun no estan inscritos en carrera administrativa, se evidencié que un 66,6%

la percibe como media y un 1,5% la percibe negativamente.
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(Agrupada) en las Secretarias de la Gobernacion del Departamento Norte de Santander.

Total Percepcion de meritocracia

(Agrupada)
Muy Muy
Baja Baja Media Alta Alta Total
Tipode Encargo % dentro de Tipo de 0.0% 31.4% 500% 124% 6.2% 100%
vinculacion vinculacion actual
actual % del total 0.00% 7.60% 12.10% 3.00% 1.50% 24.2%
En propiedad % dentro de Tipo de 0.0% 42% 149% 44.7% 36.2% 100%
vinculacion actual
% del total 0.00% 3.00% 10.60% 31.80% 25.80% 71.2%
Periodo de % dentro de Tipo de 33.3% 0.0% 66.7% 0.0% 0.0% 100%
prueba vinculacion actual
% del total 1.5% 0.00% 3.00% 0.00% 0.00% 4.5%
vinculacion actual
% del total 1.5% 10.6% 25.7% 34.8% 27.3% 100%

A continuacion, se presentan las correlaciones entre diversas dimensiones y grupos de

variables. Se utilizo el coeficiente Rho de Spearman dado que este se aplica en variables

categoricas y se utilizan para muestras pequefias. En la Tabla 16 se muestra la escala referencial

para clasificar los niveles de correlacion segun el coeficiente de Spearman.

Tabla 16. Interpretacion del coeficiente de Spearman

Valor de rho Significado

-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9a-0.99 Correlacién negativa muy alta
-0.7a-0.89 Correlacion negativa alta
-0.4a-0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacion negativa baja
-0.01 a-0.19 Correlacion negativa muy baja

0 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlacién positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.4a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta
0.9a0.99 Correlacién positiva muy alta

1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Martinez & Campos (2015)
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En la Tabla 17 se muestra el resultado de la relacion entre la edad y la percepcion de
meritocracia en las Secretarias de la Gobernacidn del Departamento Norte de Santander. Se
encontrd una correlacién negativa muy baja de -0,18 con un nivel de confianza del 95%, lo cual
indica que la percepcion sobre meritocracia es inversa a la edad de los trabajadores, es decir, a
mayor edad menor es la percepcion sobre la meritocracia. Se verificd que el coeficiente de
correlacion entre el género y la percepcion de la meritocracia fue de -0,097 y entre la vinculacion
laboral y la percepcion de la meritocracia fue de 0,051 es decir la correlacion es muy baja, lo cual
significa que el género y el tipo de vinculacion no influyen practicamente en la percepcion sobre

la meritocracia en las Secretarias de la Gobernacion del Departamento Norte de Santander.
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Tabla 17. Coeficiente de correlacion entre la Edad y el Total Percepcidén de meritocracia en

las Secretarias de la Gobernacion del Departamento Norte de Santander

Edad

Rho de Spearman Total Percepcion de meritocracia Coeficiente de correlacion -,180

N 66

Enseguida se presenta la correlacion entre las variables de estudio: percepcion sobre la
meritocracia y la gestion del talento humano. (Tabla 18). El resultado permite afirmar que existe
una correlacion positiva alta entre dichas variables, es decir que se mueven en la misma direccién
y la tendencia es fuerte entre las variables. Los resultados son estadisticamente significativos con
un nivel de confianza del 95%. El resultado muestra que la percepcion favorable de meritocracia

estd asociada a una favorable gestion del talento humano.

Tabla 18. Correlacion entre la percepcidn sobre la meritocracia y la gestion del talento

humano en las Secretarias de la Gobernacién del Departamento Norte de Santander

Total Percepcion de meritocracia

(Agrupada)

Rho de Spearman 1.1 Gestion del Talento Humano Coeficiente de 766™

(Agrupada) correlacion

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Enseguida en la Tabla 19 se presenta el resultado de la correlacion entre la percepcién de la
meritocracia y las dimensiones de la gestion del talento humano. Se detalla que la correlacién son
todas positivas, es decir las variables se mueven en la misma direccién. Se verifica que la gestion
de compensacién mostro el nivel mas alto (0,800), le siguid la gestion del empleo (0,766); a
continuacion, la gestion del desarrollo (0,701); estas dimensiones mostraron una correlacion

positiva alta. Mientras que las dimensiones gestion de rendimiento (0,560) y organizacion del
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trabajo (0,554) presentaron una correlacion positiva moderada. Los resultados son

estadisticamente significativos con un nivel de confianza del 95%

Tabla 19. Correlaciones entre la percepcion de la meritocracia y las dimensiones de la

gestion del talento humano en las Secretarias de la Gobernacién del Departamento Norte de

Santander
Total, Percepcion de Coeficiente r2
meritocracia (Agrupada)
Rho de Total, Organizacién del ~ ,554™ 30,7%
Spearman trabajo (Agrupada)
Total, Gestion del empleo ,766™ 58,7%
(Agrupada)
Total, Gestion del ,560™ 31,4%
rendimiento (Agrupada)
Total, Gestion de la ,800™ 64,0%
compensacion
(Agrupada)
Total, Gestion del ,701™ 49,1%

desarrollo (Agrupada)

Atendiendo los resultados del coeficiente r2 se puede sefialar que la gestion de la
compensacion es la dimension que explica en mayor grado las variaciones en la percepcion de la
meritocracia con un 64%, le sigue la gestion del empleo con un 58,7%, luego la gestion del
desarrollo con un 49,1%, mientas que la gestion del rendimiento lo hace en un 31,4% y
finalmente la organizacién del trabajo explica las variaciones de la percepcion de la meritocracia

con un 30,7%.

A continuacion, se presenta un analisis de correspondencias entre las dimensiones de la
Gestion del Talento Humano y la Percepcion de la Meritocracia en las Secretarias de la
Gobernacion del Departamento Norte de Santander. En primer lugar, en la Figura 22 se muestra

el andlisis de correspondencias entre la Gestién del Empleo y la Percepcion de la Meritocracia, se
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observa que quienes tienen una percepcion muy alta de la meritocracia consideran muy alta la
gestion del empleo. Por su parte quienes consideran alta o0 media la percepcion de la meritocracia
tiene una alta opinion de la gestion del talento humano. Por otra parte, quienes tienen muy baja

percepcion de la meritocracia tienen una valoracion media de la gestion del empleo.

Puntos de fila y columna

Simetrico Normalizacién
Total Gestidn dal empleo
(Agrupada)
¢ Total Percepcion de memocraciz
(Agrupada)

1 At
ARm T Mecdia
Media
{ Muy ata Mury Boyn
=]

Dimension 2

. My ARa -
1 r By

My Baja |

.3 -2 A o 1 2

Dimension 1

Figura 22. Analisis de correspondencia entre la dimension gestion del empleo y la Percepcion

de la Meritocracia en las Secretarias de la Gobernacion del Departamento Norte de
Santander

Ahora se presenta el andlisis de correspondencias entre la dimension organizacion del trabajo
y la Percepcion de la Meritocracia en las Secretarias de la Gobernacion del Departamento Norte
de Santander (Figura 23). Se detalla que quienes tienen una percepcion de meritocracia en un
nivel medio perciben que la organizacion del trabajo es muy baja, mientras que quienes perciben
que la meritocracia es muy baja tienden a relacionarse con una percepcion media de la

organizacion del trabajo. Por otra parte, quienes perciben muy alta y alta meritocracia se
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relacionan con quienes manifiestan tener una muy alta o alta percepcién de la organizacion del

trabajo.

Puntos de filay columna

Simatrice Normalizacion

Total Organizacitn dal trabajo
[Agrpa

Total Percepcion de mesiocracis
[Agrpada)

Dimension 2

sy A
Muy iua

Mury Eia

Dimension 1

Figura 23. Analisis de correspondencia entre la dimension organizacion del trabajo y la
Percepcidén de la Meritocracia en las Secretarias de la Gobernacion del Departamento Norte

de Santander

Seguidamente se presenta el andlisis de correspondencias entre la dimensidn gestion del
rendimiento y la Percepcion de la Meritocracia en las Secretarias de la Gobernacion del
Departamento Norte de Santander. En la Figura 24 se observa que en el andlisis de la gestion del
rendimiento las correspondencias entre las variables estan bastante concentradas y existe
homogeneidad entre quienes presentan muy alta y alta percepcidn de la meritocracia con quienes
mostraron alta y muy alta percepcion de la gestion del rendimiento. Igual comportamiento se
evidencia entre quienes manifestaron tener una muy baja o baja percepcion de las variables

estudiadas.
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Figura 24. Analisis de correspondencia entre la dimension gestion del rendimiento y la

Percepcion de la Meritocracia en las Secretarias de la Gobernacion del Departamento Norte

de Santander

Seguidamente en la Figura 25 se muestra la relacion de correspondencia entre la gestion de la

compensacion y la percepcion de la meritocracia en las Secretarias de la Gobernacion del

Departamento Norte de Santander. Se encontrd que quienes perciben en un nivel bajo y muy bajo

la meritocracia también perciben muy baja y baja la gestion de la compensacién mostrando

ademas una amplia dispersion con quienes manifestaron tener una muy alta percepcién de

meritocracia y muy alta gestion de la compensacion.

Puntos

de fila y columna

Simetrico Normalizacion

i =
My Baja \

Dimension 2

Dimension 1

Figura 25. Analisis de correspondencia entre la dimension gestion de la compensacion y la
Percepcion de la Meritocracia en las Secretarias de la Gobernacion del Departamento

Norte de Santander

Muy Aka

Muy Afta

Total Gastién da la
compensaciin (Agrupada)
() Total Percepcion de meritocraciz
* (Agrupada)
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Con respecto a las correspondencias entre la dimension gestion del desarrollo y la Percepcién
de la Meritocracia en las Secretarias de la Gobernacion del Departamento Norte de Santander, en
la Figura 26 se detalla que existe homogeneidad entre las opiniones, sin embargo, se evidencia
una alta dispersion en los resultados con respecto a quienes tienen una percepcion muy baja de la

meritocracia y muy baja de la gestion de desarrollo.

Puntos de fila y columna

Simétrico Normalizacion

Total Gestion del desarrollo
Muy Alta (Agrupada)
Muy Alta= . " o o
. Alta (> Total Percepcidn de meritocraciz
Muy Baia Alta — (Agrupada)
Muy Baja I'-."Iedlao
Media

Baja

Baja

Dimension 2
S
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Dimension 1

Figura 26. Analisis de correspondencia entre la dimension gestion del desarrollo y la

Percepcidén de la Meritocracia en las Secretarias de la Gobernacion del Departamento Norte
de Santander

Finalmente, en la Figura 27 se muestra la correspondencia entre las variables Gestion del
Talento Humano y la Percepcion de la Meritocracia en las Secretarias de la Gobernacion del
Departamento Norte de Santander. Se puede observar que quienes tienen muy baja percepcion de

la meritocracia presentan una baja percepcion de la gestion del talento humano, mientras que



110

quienes perciben en un nivel bajo la meritocracia consideran muy baja la gestion del talento

humano.
Puntos de fila y columna
Simétrico Nermalizacién
4 Total Gestion del Talamo
Humano (Agrupadal)
¢ Total Percapaion de mentocracis
3| (Agrupada)
o Meda
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Figura 27. Analisis de correspondencia entre la Gestion del Talento Humano y la Percepcion

de la Meritocracia en las Secretarias de la Gobernacion del Departamento Norte de
Santander

4.4 La meritocracia y la gestion del talento humano en las Secretarias de la Gobernacion

del Departamento Norte de Santander.

La relacion y el impacto de la meritocracia en la gestion del talento humano en las
Secretarias de la Gobernacion del Departamento Norte de Santander se apoy0 en el plan
estratégico de talento humano y el plan anual de vacantes y prevision del recurso humano de la
Gobernacion de Norte de Santander; para el analisis del comportamiento de los resultados de la
Medicion del Desempefio Institucional para el periodo 2018 a 2021, dentro del Modelo Integrado

de Planeacion y Gestion (MIPG), haciendo énfasis en la dimensién Talento Humano, .
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Segun el plan anual de vacantes y prevision del recurso humano y el Plan estratégico de
Talento Humano de la Gobernacién de Norte de Santander, se tiene que para el afio 2018 de los
320 funcionarios que conformaban la planta de personal, el 38% estaba conformado por
funcionarios nombrados en provisionalidad y el 37% en carrera administrativa la (Gobernacion
de Norte de Santander, 2018). Para el afio 2019 de un total de 362 funcionarios, el 33%
corresponde a provisionales y el 39% a empleados con derechos de carrera administrativa; a
diferencia de los afios anteriores, para el afio 2020 la planta de personal sufrié una notable
variacion, de ahi que los funcionarios nombrados en provisionalidad corresponden a solo el 20%,
mientras que los funcionarios de carrera administrativa suman el 30% (Gobernacion de Norte de
Santander, 2020). Como resultado de la convocatoria territorial 805 del 2018, encontramos
funcionarios nombrados en periodo de prueba que representan el 22% de los 372 funcionarios
que conforman el total de la planta; asi mismo estos porcentajes se mantienen para el afio 2021,

(Gobernacién de Norte de Santander, 2021), como se muestra en la figura 28.

® Libre nombramiento Periodo prueba ™ Provisional ®Encargo M No provistos B En propiedad

2018 2019 2020 2021

CANTIDAD DE FUNCIONARIOS

Figura 28. Planta de personal de la Gobernacion de Norte de Santander de los afios 2018 al
2021.
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En segundo lugar, se va a analizar el Desempefio Institucional (IDI) de la Gobernacién de
Norte de Santander durante el periodo 2018 al 2021, con el informe comparativo de la Medicion
del Desempefio Institucional de la Funcién Pablica del 2021.Este indice mide la capacidad de las
entidades publicas de orientar sus procesos de gestion institucional hacia una mejor produccion
de bienes y prestacion de servicios, con el fin de resolver las necesidades y problemas de los

ciudadanos (DAFP, 2021).

Como se observa en la grafica comparativa de los resultados de medicion del indice de
Desempefio Institucional de la figura 29 de los periodos 2018 al 2022 (DAFP, 2021), se
evidencia que la Gobernacion de Norte de Santander ha aumentado el puntaje de desempefio afio
tras afio, pasando de 71,1 puntos a 80,8 puntos, quedando siempre por encima de la media de los
grupos par (gobernaciones), es decir, que el indice de Desempefio present6 un incremento
acumulado en 9,7 puntos durante los afios analizados. Incremento bastante significativo ya que
segun el Plan Nacional de Desarrollo 2018-2022 la meta definida para el cuatrienio en las

entidades del orden territorial era de 5 puntos (DAFP, 2021).
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Figura 29. Comparativo 2018 al 2021: Medicion del Desempefio Institucional. Fuente:
Funcidn Publica, 2021.

Aunque el indice de Desempefio Institucional contempla siete dimensiones que en su
conjunto miden la gestion de la Entidad, se extrae la dimension Talento Humano para analizar el
avance Yy la capacidad institucional que ha tenido la Gobernacion de Norte de Santander en
desarrollar e implementar la dimension. De la grafica se observa que la dimension de talento
humano presenta un gran avance en el incremento de los indices de desempefio, pasando de 63,5
puntos a 78,8 puntos, mostrando un significativo aumento acumulado de 15,3 puntos. Diferencia
que se percibe mas por el periodo 2018 al 2019 con una diferencia de 11,2 puntos, como se

evidencia en la figura 30.
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B Dimension Talento Humano

2018 2019 202

Figura 30. Comparativo 2018 al 2021 Medicion indice de Desempefio: dimension talento

humano.

Al hacer un andlisis de la data a la Politica de Gestion estratégica de talento humano que
deriva directamente de la dimension antes analizada, se observa que el indice de desempefio ha
tenido una variacion positiva acumulada de 16,5 puntos, marcandose una gran diferencia entre el

afo 2019 con respecto al afio 2018, lapso en el cual el incremento fue de de 12,9 puntos.

Por lo tanto, si analizamos la medicidn de los indices que le aportan a esta politica durante el
periodo 2018 al 2021, se puede establecer qué: el indice con mayor puntaje de desempefio
durante los cuatro afios ha sido el de calidad de la planeacion estratégica del Talento Humano, sin
embargo, el indice de eficiencia y eficacia de la seleccion meritocratico del talento humano es el
gue ha presentado una variacién mas baja durante el cuatrienio. Es importante resaltar que para la
vigencia 2019 la Gobernacion de Norte de Santander se encontraba en el proceso de convocatoria

para la provision de vacantes por concurso de méritos como se evidencia en la figura 31, este
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indice de desempefio present6 un incremento en el puntaje de 9,9 puntos con respecto al afio

2018.

W | 01 T.H. Calidad de la planeacién estrategica del Talento Humano
W POLITICA 1

Gestion 102 T.H. Eficiencia y eficacia de la selecci
estrategica del
Talento Humano ® 1 03 T.H. Desarroll

6n meritocratica del Talento Humano

r del Talento Human

H. Desvinculacidl stiday rete n del conocimiento gener y por el Talento Human:

Figura 31. Comparativo 2018 al 2021, politica gestion estratégica del talento humano y los

cuatros indices.

En tercer lugar, se va a analizar la Medicion de Desempefio Departamental (MDD) durante el
periodo 2020 y 2021, ya que para los afios anteriores no existia este mecanismo de seguimiento.
Esta metodologia cuantifica la capacidad de gestion y el logro de resultados del desarrollo
socioecondmico de las gobernaciones. Para el afio 2020 la Medicion del Desempefio
Departamental alcanz6 un puntaje promedio de 64,67 puntos y la gobernacion de Norte de
Santander obtuvo un puntaje de 66,28 segun datos del Departamento Nacional de Planeacion
(DNP, 2020); de igual manera para el afio 2021 el MDD alcanzo un puntaje promedio de 65,2
puntos y la Gobernacion de Norte de Santander obtuvo un puntaje de 60.9, es decir, bajé 5,38
puntos con respecto al afio anterior segun cifras del Departamento Nacional de Planeacién (DNP,

2021).
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Agregando a lo anterior la Medicion del Desarrollo Departamental se estructura en dos
componentes: el primero enfocado en la gestidn, este incluye las acciones y decisiones que toma
la administracién en procura de transformar los recursos en un mayor desarrollo y bienestar de la
poblacion (DNP, 2020), en ese sentido como lo muestra la figura 33 se puede evidenciar que la
Gobernacion de Norte de Santander para el afio 2020 obtuvo un puntaje de 67,65 puntos,
mientras que para el afio 2021 el puntaje bajo 7,57 puntos, obteniendo un puntaje de 60,08.
Asimismo, el componente de gestion estd compuesto por cuatro dimensiones, en la figura 32 se
aprecia el comportamiento de cada una durante los dos afios, resaltando que para el afio 2021 los
puntajes del componente de ejecucion presupuestal y el componente de movilizacion de recursos

disminuyeron en 22,31y 7.72 puntos respectivamente.

MW Total W Movilizacién de recursos Ejecucién presupuestal
componente
gestion
W Gobierno abierto B Planeacion institucional
2020 2021 2020 2021

Figura 32. Comparativo 2020-2021 del componente gestion de la MDD con sus dimensiones.

El segundo componente de la Medicion del Desarrollo Departamental es el componente de
resultados, que mide los elementos constitutivos del bienestar de la poblacion (DNP, 2020), en

ese sentido como lo muestra la figura 31, se puede evidenciar que la Gobernacion de Norte de
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Santander para el afio 2020 obtuvo un puntaje de 61,18 puntos, mientras que para el afio 2021
obtuvo un puntaje de 61,32, es decir, que de un afio a otro la gobernacion presentd un aumento de
0.14 puntos. De la misma manera que el componte de gestion, este componente estad conformado
por siete dimensiones, como se aprecia en la figura 33 en donde se puede apreciar que para el afio
2021 la dimension trabajo disminuyo 8,82 puntos, mientras que la dimension nifiez y juventud

aumento en 19,57 puntos.

m Eduacion Salud
m Total W Seguridad W Servicios publicos
componente m Trabajo ® Medio ambiente
resultado B Nifiez y juventud
2020 2021 2020 2021

Figura 33. Comparativo 2020-2021 del componente de resultados de la MDD con sus

dimensiones.

De lo anteriormente expuesto se extrae que la meritocracia en la gestidn del recurso humano
en las secretarias de la Gobernacién de Norte de Santander puede ser un factor que permite
mejorar el desempefio de la entidad, si la entidad logra un desempefio constante pese a los
cambios cuatrienales permitird generar impacto no solo de desempefio organizacional si no de
satisfaccion a los intereses de la sociedad, generando un mejor bienestar de su poblacion

permitiendo la creacion de valor pubico (Banco Interamericano de Desarrollo, 2015). Como se
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constaté en los informes analizados, la entidad convoco a concurso de méritos a través de la
convocatoria N° 805 del 2018, para la provision de 86 vacantes (Gobernacién de Norte de
Santander, 2020), actividades que permitieron que el puntaje en la Medicidn del Desempefio
Institucion que realiza la Funcion Publica incrementara durante los afios 2019, 2020 y 2021
(DAFP, 2021). No obstante, el puntaje de la Medicion del Desarrollo Departamental disminuy6
en el afio 2021 con respecto al afio 2020, es importante sefialar que es la segunda edicién de esta
metodologia y aunque el puntaje bajo, la dimension planeacion que mide el aporte de la gestion
del talento humano al cumplimiento de los objetivos institucionales, se mantuvo en el rango de

los 82 puntos (DNP, 2021).

4.5 Propuesta

Objetivo general

Concluido el trabajo de investigacion relacionado con el impacto de la meritocracia en la
gestion del recurso humano en las Secretarias de la Gobernacion del Departamento Norte de
Santander, se propone un programa de buenas practicas en el sistema meritocratico de empleo
publico que incida en la gestion del talento humano en las Secretarias de la Gobernacion del
Departamento Norte de Santander, tomando las acciones concretas que han aplicado otras
instituciones y que le han permitido obtener mejores puntajes en la medicion del indice de
Desempefio Institucional IDI para los periodos 2018 al 2021; asi mismo las lineas de accion para

su cumplimiento.

Enfoque general
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Se parte del resultado del perfil de los encuestados el cual se muestra en la Figura 34. El
perfil se construyo a partir del total de la calificacion a cada variable y se tomo el promedio entre
el maximo de las respuestas 291 puntos y el minimo 196 puntos, lo cual dio un promedio de 244

puntos.

Perfil de los encuestados
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Figura 34. Perfil de los encuestados en las Secretarias de la Gobernacion del Departamento
Norte de Santander

Con base en los resultados se identificaron los items con puntaje por debajo del promedio es
decir de 244 puntos, estos se muestran en la Tabla 20 con la finalidad de identificar

oportunidades de mejora a través de una propuesta.



Tabla 20. Dimensiones y variables identificadas por debajo del promedio segun los

encuestados
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Pregunta

Descripcion

Puntaje

Dimensién

Variable

pl4

pll

p8

p6

p15

pl7

p18

pl6

Usted considera que han
sido suficientemente
reconocidos su trabajo y sus
logros

Participa en la discusion de
los resultados obtenidos

Se ha beneficiado de
movilidad horizontal o
vertical en el empleo, dentro
o fuera de la institucion

Se le han brindado
oportunidades de
crecimiento profesional en la
institucion

Se ha sentido beneficiado
con incentivos en funcion de
su trabajo y experiencia

Le han informado
ampliamente del Programa
de Bienestar e incentivos

Se ha sentido beneficiado de
los planes de carrera'y
sucesion en la organizacion
Se ha beneficiado de
compensaciones no
monetarias (becas, traslados,
encargos, comisiones,
reconocimientos, entre
otros)

241

240

232

226

223

207

207

196

Compensacion

Evaluacion

Gestion del empleo

Seguridad

Compensacién monetaria

Compensacién no monetaria

Gestién de desarrollo

Compensacién no monetaria

Meritocracia

Gestién Talento Humano

Gestion Talento Humano

Meritocracia

Gestién Talento Humano

Gestién Talento Humano

Gestion Talento Humano

Gestién Talento Humano

Las oportunidades de mejora identificadas y concebidas como factores claves para el éxito,

son: la compensacion y la seguridad desde el enfoque de la meritocracia, la evaluacion, gestion

del empleo, la compensacion monetaria, la no monetaria y la gestion del desarrollo desde el

enfoque gestion del talento humano como insumos para la propuesta de un programa de buenas

practicas en el sistema meritocratico de empleo publico que incida en la gestion del talento

humano en las Secretarias de la Gobernacion del Departamento Norte de Santander.
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4.5.1 Propuesta para la gestién administrativa enfocados en la meritocracia y la gestion del

talento humano

En tal sentido conviene aclarar que la propuesta se basa en la perspectiva de auditoria interna
dado que las leyes vigentes llevan a que las operaciones se ejecuten siguiendo unos
procedimientos previamente establecidos por la normativa legal de Control Interno para el Estado
Colombiano. Se propone estudiar las oportunidades de mejora identificadas y buscar optimizar el

grado de eficiencia. En la tabla 21 se presentan las acciones propuestas.
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Tabla 21. Propuesta para la gestion del talento humano en las Secretarias de la Gobernacion del Departamento Norte de

Santander.
VARIABLE DIMENSION ACTIVIDADES DE GESTION BUENAS PSQE;;EQE%GU'AS DE

Contar con un mecanismo de informacién que | 5cpE- La implementacion del Buen
permita visualizar en tiempo real la planta de|sopierno pg. 294, 303.
personal y generar reportes, diferenciando: ’ ’
-I?Iant|a _global_yl plap(tja_l estruct(l;ral éTipOS de | Gobernacion de Cundinamarca- premio
vinculacion, nivel, cédigo, grado- Cargos en ¢t

% vacancia definitiva y temporal por niveles, - buenas practicas Laborales.

= Perfiles de los empleos. Gobernacién de Cundinamarca - Entidad

I con mayor IDI -DAFP.

£

2 Planeacion Gobernacién de Cundinamarca -primer

— lugar enel IDFy MDD - DNP

K Disefiar la planeacion estratégica del talento 3 o

5 humano, que contemple: Gobernacion de Quindio - Ruta para la

= creacion de valor publico.

& -Plan anual de vacantes y Plan de Prevision de

Recursos Humanos - Plan de capacitacion - Plan de
bienestar - Plan de seguridad y salud en el trabajo
-Seguimiento al SIGEP- Evaluacién  del
desempefio -Induccion y reinduccion - Medicion
del clima organizacion.

Secretaria de Funcion Publica -
Gobernacion de Cundinamarca.

Guia de gestion estratégica del talento
humano GETH - Abril 2018.
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VARIABLE

BUENAS PRACTICAS Y GUIAS DE

DIMENSION ACTIVIDADES DE GESTION REFERENCIA
Contar con mecanismos para verificar si existen . .
servidores de carrera administrativa con derecho gct?_E' La mr;)lg;nentacmn del Buen
preferencial para ser encargados. ObIemo, pg. '
BID: Al servicio del ciudadano: una
década de reformas del servicio civil en
_ _ ' Ameérica Latina (2004-13), pg. 64 y
Registrar y analizar las vacantes y los tiempos de | siguientes, 78 y siguientes.
cubrimiento, especialmente de los gerentes
publicos DAFP: Programa servidor pablico 4,0.
Gestion del CLAD- Declaracion de Montevideo 2023-
Empleo Buenas practicas de gestion de personal en

Proveer las vacantes definitivas de forma temporal
mediante la figura de encargo, eficientemente, de
acuerdo con el Plan Anual de Vacantes.

Desarrollar procesos de reclutamiento que
garanticen una amplia concurrencia de candidatos
idoneos para el acceso a los empleos gerenciales (o
directivos).

el sector pablico.

Secretaria de Funcion Publica -
Gobernacion de Cundinamarca.

Guia de gestion estratégica del talento
humano GETH - Abril 2018/2022.

Catalogo de Competencias Laborales —
julio 2018
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VARIABLE

BUENAS PRACTICAS Y GUIAS DE

DIMENSION ACTIVIDADES DE GESTION REFERENCGIA
OCDE: La implementacion del Buen
Gobierno, pg. 304, . 330, 338
Elaborar el plan de bienestar e incentivos, teniendo | | AD- Declaracion de Montevideo 2023-
en cuenta los siguientes elementos: _ Buenas practicas de gestion de personal en
-Incentivos para los gerentes pablicos - Equipos de | g sector pablico.
trabajo (pecuniarios) - Incentivos no pecuniarios
Secretaria de Funcion Pablica -
Gobernacién de Cundinamarca.
Guia Metodolégica para la implementacion
Gestion de la del Plan Nacional de Formacion y

Compensacion

Hacer el diagnostico de necesidades con base en un
instrumento de recoleccion de informacion
aplicado a los servidores publicos de la entidad
incluyendo los siguientes temas:- Deportivos -
artisticos -educacion en artes y artesanias-
adaptacion laboral- preparacion al pre pensionado-

Capacitacion (PNFC) - Profesionalizacion
y Desarrollo de los Servidores Publicos -
diciembre 2017.

Guia para la Gestion de los Empleos de
Naturaleza Gerencial - Versién 2 - agosto
2018.

Gobernacion de Cundinamarca- premio
buenas practicas Laborales. ACRIP

Gobernacion de Cundinamarca - Entidad
con mayor IDI -DAFP.
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BUENAS PRACTICAS Y GUIAS DE

VARIABLE DIMENSION ACTIVIDADES DE GESTION REFERENCGIA
B OCDE, La implementacion del buen
Llevar a cabo las labores de evaluacion de|gobierno, pg. 353, 355
desempefio de conformidad con la normatividad
vigente y llevar los registros correspondientes, en | BID: Al servicio del ciudadano: una
sus respectivas fases. década de reformas del servicio civil en
América Latina (2004-13), pg. 64 y
siguientes.
Gobernacién de Cundinamarca- premio
Gestion del buenas practicas Laborales.
Rendimiento CLAD- Declaracién de Montevideo 2023-
Buenas practicas de gestion de personal en
Establecer y hacer seguimiento a los planes de | el sector publico.
mejoramiento individual teniendo en cuenta:-
Evaluacion del desempefio - Diagnéstico de | Secretaria de Funcion Publica -
necesidades de capacitacion realizada por Talento | Gobernacion de Cundinamarca.
Humano
Acuerdo # 6176 de 2018 CNSC
Circular 100-003 de 2011
3 Gobernacion de Cundinamarca- premio
S Contar con mecanismos para verificar si existen | buenas practicas Laborales.
<} Seguridad servidores de carrera administrativa con derecho
= preferencial para ser encargados Gobernacion de Cundinamarca - Entidad
= con mayor IDI -DAFP.
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VARIABLE

DIMENSION

ACTIVIDADES DE GESTION

Brindar oportunidades para que los servidores
publicos de carrera desempefien cargos gerenciales
(o directivos).

Contar con mecanismos para evaluar competencias
para los candidatos a cubrir vacantes temporales o
de libre nombramiento y remocion.

BUENAS PRACTICAS Y GUIAS DE
REFERENCIA

OCDE: La implementacion del Buen
Gobierno, pg. 317 a 320, 330, 366,338.

BID: Al servicio del ciudadano: una
década de reformas del servicio civil en
América Latina (2004-13), pg. 92y
siguientes.

CLAD- Declaracion de Montevideo 2023-
Buenas practicas de gestion de personal en
el sector publico.

Catalogo de Competencias Laborales —
julio 2018.

Compensacion

Contar con informacién confiable sobre los
Servidores que, dados sus conocimientos y
habilidades, potencialmente puedan ser reubicados
en otras dependencias, encargarse en otro empleo
0 se les pueda comisionar para desempefiar cargos
de libre nombramiento y remocion.

Secretaria de Funcion Publica -
Gobernacion de Cundinamarca.

OCDE: La implementacion del Buen
Gobierno, pg. 294, 301
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VARIABLE DIMENSION

ACTIVIDADES DE GESTION

BUENAS PRACTICAS Y GUIAS DE
REFERENCIA

Normatividad
Aplicable

Ley 909 de 2004 - Ley 489 de 1998 - Decreto 1083 de 2015 - Decreto 612 de 2018 - Decreto 1295 de 1994 -Ley
1562 de 2012 - Decreto 1072 de 2015 - Decreto 171 de 2016 - Decreto 943 de 2014 - Decreto 648 de 2017 - Decreto
815 de 2018 - Ley 1960 de 2019

Tabla 22. Acciones para la gestion del talento humano en las Secretarias de la Gobernacion del Departamento Norte de

Santander.

Oportunidad de | Variable Dimension Lineas estratégicas Acciones Responsable
mejora
Mejorar la percepcion con | Establecer  objetivos 'y | Despacho
respecto a la compensacion | Metas por area y socializar | secretaria
por mérito y los beneficios que se | general.
reconocimiento del trabajo | Podrian lograr. Area de Gestion
Reconocimiento | Meritocracia | ysus logros. Se: deb,e tener de Talento
Compensacion | muy claro hacia donde Y | gstaplecer estrategias de | Humano.

al trabajo y logros

cémo se va mediante una
compensacién proporcional
a los méritos, ajustado a los
limites de la estructura
juridica

comunicacion gue permitan
transmitir a los empleados

las politicas de
compensacion en la
institucion

Secretarios  de
Despacho de la
Gobernacion del
Departamento
Norte de
Santander.
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Oportunidad de | Variable Dimensién Lineas estrategicas Acciones Responsable
mejora
Establecer estrategias de
comunicacion que permitan
i transmitir a los empleados
qutalte_qer los nlvc_ales de los planes programas de
D|rec0|o_n._ Es sab|d(_)_que bienestar y capacitacion en
los administradores dirigen | | ci e Despacho
Oportunidades de las actividades de otras ' secretaria
crecimiento Seguridad personas y al ejecutar las general.
profesional en la funciones de planificacion, | Establecer mecanismos que | Area de Gestion
institucion organizacioén, direcciéon y | permitan enaltecer la labor | de Talento
control afectan los | del funcionario Publico a | Humano
resultados con las | través de estrategias y
decisiones que tomen. alianzas publico-privadas.
Fortalecer los niveles de Despacho
Direccion. Es sabido que | pjsefiar y crear un cambio | Secretaria
los adm_ln_lstradores dirigen | cyltural que debe | general.
las actividades de otras | comynjcarse  clara  y | Area de Gestion
Participacion en | ~ .. personas y al ejecutar 1as | explicitamente desde los | de Talento
la discusion de Talento Gestion  del | funciones de planificacion, | mas altos niveles a los | Humano.
los  resultados Rendimiento | Organizacion, direccion 'y | resnonsables de  hacerlo -
: Humano control  afectan  los : Secretarios  de
obtenidos funcionar, coherentes con | pegpacho de la
resultados con las

decisiones que tomen.

las metas institucionales
permitiendo el
mejoramiento continuo.

Gobernacion del
Departamento
Norte de
Santander.
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Oportunidad de | Variable Dimensién Lineas estrategicas Acciones Responsable
mejora
Movilidad Establecer  planes Y | pegpacho
horizontal 0 programas d€ | secretaria
vertical en el Gestion  del entrenamiento que permitan general.
empleo, dentro o empleo optimizar _Ia gestion del Area de Gestion
fuera . de  la empleo ajustado a los e Talento
institucion parametros que establece la Humano
normativa legal
Estable_cer_,estrateglas _ de Despacho
Incentivos en comunicacion que permitan | so.retaria
funcion del Gestion de la transmitir a !O.S empleados general.
trabajo y Compensacion las Po ,I|t|cas de Area de Gestion
experiencia compensacion — en la de Talento
institucion, asi como el
acceso a estos beneficios, | Humano
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5. Conclusiones y recomendaciones

El estudio de la meritocracia en su relacién con la gestion del talento humano, identificé una
pluralidad de enfoques desde las diversas ramas del saber; llama la atencion las posiciones

divergentes entre meritocracia e igualdad o equidad y mérito.

Con respecto a la meritocracia, se encontr6 que en las Secretarias de la Gobernacion del
Departamento Norte de Santander el personal tiene una percepcion positiva de la meritocracia,
sin embargo, se reconoce un porcentaje apreciable que se manifiesta neutral en las respuestas. En
cuanto a los indicadores asociados a la meritocracia los hallazgos muestran que el sentimiento de
crecimiento profesional es el mas valorado, mientras que la percepcion de beneficios e incentivos
en funcién de los resultados es la menos apreciada desde la perspectiva subjetiva y el enfoque

socioldgico atendiendo las recomendaciones de Castillo et al. (2019).

La definicion de los indicadores para evaluar la gestion del talento humano en las Secretarias
de la Gobernacion del Departamento Norte de Santander se realizo con el estudio de cinco
dimensiones, se encontrd que los encuestados mayoritariamente manifestaron tener una
percepcion positiva de la gestion del talento humano. No obstante, al analizar las dimensiones
propuestas para el estudio se determind que la organizacion del trabajo recibi6 la mejor
calificacion mientras que la gestion de la compensacion fue la menor valorada. Este resultado
coincide con los hallazgos de diversas investigaciones dado que la compensacion como elemento
de andlisis en la gestion es satisfactor puntual en el ser humano y por naturaleza siempre sera

juzgado como mejorable.
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Por otra parte, al determinar la relacion entre la percepcién de meritocracia y la gestion del
talento humano en las Secretarias de la Gobernacion del Departamento Norte de Santander, se
encontré con nivel de confianza del 95% que las variables percepcion de meritocraciay la
gestion del talento humano revelaron una relacion estadisticamente significativa con una
correlacion positiva alta, lo cual permite concluir que en las Secretarias de la Gobernacion del
Departamento Norte de Santander la meritocracia y la gestion del talento humano estan

fuertemente relacionados.

Por su parte el analisis de las dimensiones asociadas a la gestion del talento humano mostré
un nivel de confianza del 95% y resultados estadisticamente significativos, que la gestién de
compensacion desde la gestion del talento humano en las Secretarias de la Gobernacion del
Departamento Norte de Santander es la variable mas influyente en la percepcion de la

meritocracia, mientras que la organizacion del trabajo presentd el menor nivel de influencia.

También se determiné a través del analisis de correspondencias que existe alto grado de
divergencia entre quienes perciben favorablemente la meritocracia y la gestion del talento
humano, y quienes la califican desfavorablemente principalmente en las dimensiones: gestion del
empleo, organizacion del trabajo, gestion del rendimiento, gestion del desarrollo y gestion de la

compensacion en las Secretarias de la Gobernacién del Departamento Norte de Santander.

En cuanto al impacto de la meritocracia en la gestion del talento humano se concluye que
las variables meritocracia y gestion del talento humano estan fuertemente relacionadas entres si,
y que los funcionarios tienes una percepcion positiva de cada una de estas variables, conclusién

que se confirma con el analisis a los resultados del Informe del Desempefio Institucional (IDI) de
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la Funcion Publica y del analisis de los resultados de la Medicidn del Desempefio Departamental
(MDD) del Departamento Nacional de Planeacion, en donde se evidencia que la Gobernacion de
Norte de Santander ha venido mejorando el desempefio institucional, teniendo un avance

significativo de 16,5 desde el afio 2018 en el indice que mide la gestidn del talento humano en el
cumplimiento de los objetivos instituciones y del Estado en General, (DAFP 2021). Estas

mediciones de la gestion institucionales que realiza el DAFP y el DNP aungue nuevas, si aportan
evidencia del impacto de la gestién del talento humano en las instituciones publicas en relacién a

su desempefio.

Si bien es cierto que es significativo el avance, se debe seguir mejorando en la planeacion
estratégica del talento humano desde las metas y objetivos de la entidad en el proceso de
seleccidon meritocratica del talento humano, para los cargos de carrera administrativa e
implementar mecanismos para la provision de empleos de libre nombramiento y remocién, asi

como la aplicacion de pruebas que garanticen la idoneidad de los candidatos.

Es conveniente asimilar experiencias de accion de otras instituciones con la intencién de
romper con los esquemas tradicionales de gestion. Por ello la implementacion de conversatorios,

talleres y foros virtuales deberian ser considerados e implementados.

Se recomienda incorporar activamente a la Gobernacion del Departamento y los secretarios
de despacho de las Secretarias de la Gobernacion del Departamento Norte de Santander, para que
profundicen en la difusién de contenidos relacionados con las oportunidades de mejora

identificadas en el presente trabajo.
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Se recomienda invitar a las Universidades para gque se integren con las instituciones pablicas
para que generen contenidos y materiales de apoyo para impulsar proyectos de difusion y

practica de la gestion de la administracion publica.

Finalmente se invita a reflexionar con respecto a la importancia de medir la percepcion de la
meritocracia y la percepcién de la gestion del talento humano, asi como estudiar nuevas
propuestas que permitan ampliar los estudios en las instituciones publicas para cumplir

eficazmente con su labor misional.
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