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Resumen

Este trabajo tiene como objetivo principal analizar los procesos de seleccion en el Instituto
Colombiano de Bienestar Familiar (ICBF). Esta institucion desempefia un papel crucial en la
administracion publica colombiana y enfrenta retos relacionados con la transparencia, la
meritocracia, establecido en la Ley 909 de 2004, y la eficiencia. A través de un enfoque
metodoldgico mixto, que incluye analisis tedrico y datos empiricos, este proyecto identifica areas
criticas y propone recomendaciones para optimizar la gestion del talento humano. La
investigacion evidencia que un enfoque centrado en la transparencia y el cumplimiento de
normativas mejora la percepcion publica y fortalece el desempefio institucional.

Palabras clave: Transparencia, seleccion de personal, administracion publica, gestion del

talento humano, ICBF.



Abstract

This work aims to analyze the personnel selection and recruitment processes at the Colombian
Family Welfare Institute (ICBF). This institution plays a crucial role in the Colombian public
administration and faces challenges related to transparency, meritocracy and efficiency. Through
a mixed methodological approach, which includes theoretical analysis and empirical data, this
project identifies critical areas and proposes recommendations to optimize human talent
management in both entities. Research highlights that a focus on transparency and regulatory
compliance improves public perception and strengthens institutional performance.

Keywords: Transparency, recruitment, public administration, human talent management,

ICBF.
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Introduccion
En el marco de las politicas de desarrollo administrativo de la funcién publica, la vinculacion de
personal de carrera es esencial para fortalecer el proceso de gestion humana en las instituciones
publicas, garantizar un adecuado proceso de seleccion y contratacion en base a los principios de
mérito, transparencia, equidad es fundamental para agrupar una administracion publica eficiente
alineada con el marco normativo vigente.

Por su parte, el Instituto Colombiano de Bienestar Familiar (ICBF) desempefia un rol
crucial en la proteccion de la nifiez y adolescencia en Colombia, debe trabajar sobre los
lineamientos establecidos por la CNSC y normas relacionadas en carrera administrativa, sin
embargo, la correlacion entre las dos entidades no ha sido delimitada claramente, lo que genera
desafios en la articulacion de sus roles y responsabilidades, generando incertidumbre en el
proceso de seleccion y contratacion.

Este trabajo tiene como objetivo analizar la percepcion de los ciudadanos frente a los
procesos de seleccion y contratacion de personal de carrera en el ICBF en base con el marco
normativo establecido por la CNSC, identificando fortalezas y areas de mejora. A través de una
metodologia rigurosa y fundamentada en evidencia técnica, se busca proponer estrategias que
optimicen la eficiencia y la transparencia en estos procesos, fortaleciendo la gestion del talento

humano en el sector publico colombiano.
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Planteamiento del Problema
En el contexto de la gestion del talento humano en el Instituto Colombiano de Bienestar Familiar
(ICBF), se identifican retos significativos relacionados con la percepcion de claridad, eficacia y
ejecucion de los procesos de seleccion de personal de carrea administrativa. Un problema
conceptual aparentemente es la falta de claridad sobre los procedimientos normativos, los
criterios de mérito y la diferenciacion entre los distintos tipos de vinculacion sigue siendo un
aspecto critico que impacta la eficiencia y transparencia en la administracion publica ya que
puede llegar a generar confusion sobre los requisitos, procedimientos y objetivos especificos de
cada tipo de vinculacion.

Es importante comprender la delimitacion entre la vinculacion de personal a través de la
carrera administrativa y otras formas de contratacion, como los contratos por prestacion de
servicios. Aunque los concursos de méritos liderados por la Comision Nacional del Servicio
Civil (CNSC) garantizan la seleccion objetiva de servidores publicos, persisten dudas sobre la
correcta aplicacion de estos procesos y la percepcion de posibles interferencias externas.

Los concursos de méritos regulados por la Ley 909 de 2004 y gestionados por el sistema
de informacion de meritocracia (SIMO), establecen unos criterios normativos y técnicos con el
fin de asegurar la igualdad de oportunidades para el ingreso a entidades publicas, pero en el
ICBF hay cuestionamientos sobre la alineacion efectiva de estos procesos con las directrices de
la Funcion Publica y su impacto en la consolidacion de una planta de personal basada en el
meérito.

La vinculacion del talento humano bajo la modalidad de carrera administrativa se realiza
mediante concursos de méritos, con evaluaciones que se gestionan a través del aplicativo EDL

(Evaluacion del Desempeiio Laboral) ICBF, 2018. En contraste, los contratos con personas
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naturales para la prestacion de servicios deben regirse por la Ley 80 de 1993 y las normas
internas de las entidades, diferencidndose claramente de los procedimientos de meritocracia,
establecido en la Ley 909 de 2004.

El ICBF, como entidad responsable del bienestar social, depende en gran medida de una
gestion eficiente y transparente del talento humano. Por ello, es fundamental analizar los
procesos actuales de seleccion y contratacion, identificar debilidades y proponer soluciones
sostenibles que fortalezcan la meritocracia, establecido en la Ley 909 de 2004, equidad y

confianza ciudadana en estas instituciones.
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Elementos Preliminares del Problema
Contexto Legal y Normativo

El marco normativo colombiano establece lineamientos claros para los procesos de
seleccion en el sector publico, destacando:
Articulo 130 de l1a Constitucion Politica:

La Comision Nacional del Servicio Civil (CNSC) es "responsable de la administracion y
vigilancia de las carreras de los servidores publicos, excepcion hecha de las que tengan carécter
especial". Este mandato refuerza la obligacion de la CNSC de garantizar procesos transparentes y
equitativos en el empleo publico.

Ley 909 de 2004:

Regula la carrera administrativa, promueve la meritocracia y establece la obligatoriedad
de evaluar las competencias de los servidores publicos mediante sistemas como el aplicativo EDL
(Evaluacioén del Desempeio Laboral) ICBF, 2018.

Decreto 815 de 2018:

Define competencias comportamentales alineadas con los manuales de funciones de las entidades
publicas, que son evaluadas en los procesos de seleccion y durante la permanencia de los servidores en la
carrera administrativa.

Manual de Contratacion del Departamento Administrativo de la Funcion Publica:

Promueve principios de transparencia, igualdad y mérito en la contratacion publica, asegurando
que los procesos sean objetivos y equitativos.

Causas Identificadas:

Falta de supervision y control adecuados en los procesos de seleccion, lo que genera

percepciones de inequidad y desconfianza.

Influencias externas, como relaciones politicas o personales, que afectan la objetividad y
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la transparencia en la toma de decisiones.

Insuficiente planificacion estratégica orientada a fortalecer el talento humano y la
meritocracia, establecido en la Ley 909 de 2004, en las entidades publicas.

Débil implementacion de politicas robustas para el disefio de puestos de trabajo y gestion
del talento humano, lo que dificulta la seleccion adecuada de personal.

Consecuencias

Desmotivacion del talento humano calificado: La falta de transparencia y meritocracia,
establecido en la Ley 909 de 2004, en los procesos de seleccion desincentiva a profesionales
altamente capacitados de postularse a cargos publicos.

Deterioro de la imagen institucional: Las percepciones de falta de imparcialidad y
objetividad afectan la confianza de la ciudadania en las instituciones publicas.

Ineficiencia en el servicio publico: Los errores en la seleccion de personal y la rotacion
constante de empleados generan altos costos operativos y reducen la calidad de los servicios
ofrecidos.

Pérdida de confianza ciudadana: 1.os usuarios de los servicios publicos perciben una
gestion ineficiente y poco transparente, lo que afecta la legitimidad institucional.

Afectaciones

Candidatos calificados: A menudo, no logran acceder a las oportunidades debido a la
falta de experiencia previa o conocimiento interno de la entidad.

Instituciones: La capacidad operativa se ve limitada al no contar con personal idoneo
seleccionado mediante concursos transparentes y objetivos.

Ciudadania: Recibe servicios publicos de calidad cuestionable, lo que afecta la

satisfaccion y percepcion de las entidades.
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Clima organizacional: La percepcion de falta de objetividad en los procesos de seleccion
generan conflictos internos y disminuyen la motivacion del personal.

Es importante destacar que, en los concursos de méritos realizados por la CNSC, la
conformacion de la lista de elegibles esta basada en un consolidado de ponderaciones obtenidas a
lo largo de las diferentes etapas del proceso. Esto asegura que los nombramientos en carrera
administrativa sean objetivos y transparentes, como lo demuestra la reciente labor de vigilancia

que permiti6 el nombramiento de mas de 900 ciudadanos seleccionados por mérito (CNSC,

2023).
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Justificacion

La seleccion de personal es pilar esencial en la gestion del talento humano, particularmente en
instituciones publicas que desempeian roles criticos en la sociedad.

No obstante, es fundamental diferenciar entre dos conceptos clave:
La seleccion mediante concurso de méritos

Que esta regulada por la Ley 909 de 2004 y el articulo 130 de la Constitucion Politica.
Estos procesos, supervisados por la Comision Nacional del Servicio Civil (CNSC), garantizan
que el ingreso y desarrollo en la carrera administrativa se basen en el mérito y la igualdad de
oportunidades. Los concursos de méritos son disefiados para evaluar competencias técnicas y
comportamentales, con etapas debidamente normadas y publicadas en el Sistema de Informacion
de Meritocracia, establecido en la Ley 909 de 2004, (SIMO).
La contratacion bajo la Ley 80 de 1993

Que regula el Estatuto General de Contratacion de la Administracion Publica. Este tipo
de vinculacion aplica para personas naturales y juridicas mediante contratos de prestacion de
servicios y otras modalidades, segun los manuales de contratacion especificos de cada entidad.
En este contexto, la transparencia y el cumplimiento de las normas contractuales son esenciales
para garantizar la eficiencia en la ejecucion de recursos y la legalidad de los procedimientos.

En el caso del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar (ICBF), la gestion eficiente y
transparente del talento humano es crucial para cumplir su misidon de proteger y promover el
desarrollo integral de la nifiez y adolescencia en Colombia. La articulacion con la CNSC resulta
clave para asegurar procesos de seleccion y contratacion que sean equitativos y objetivos.

Este trabajo tiene como objetivo analizar los procesos actuales de seleccion de personal

en el ICBF, identificando desafios y areas de mejora. Se busca proponer estrategias que
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optimicen estos procesos, considerando las normativas vigentes y las mejores practicas
internacionales. Una gestion del talento humano eficiente no solo impacta positivamente en el
desempefio institucional, sino que también fortalece la confianza ciudadana en la administracion
publica.

Ademas, la ética en los procesos de seleccion y contratacion es un componente
fundamental para fortalecer la percepcion de legitimidad por parte de la ciudadania hacia las
instituciones gubernamentales. Segun Luna Arocas (2018), un ambiente laboral transparente y
equitativos fomenta el compromiso, la motivacion y el rendimiento del personal, factores
esenciales para el éxito institucional. Cuando se respetan los principios éticos, se mejora la
percepcion publica de confianza y legitimidad en las decisiones adoptadas por las autoridades.

Por ello, resulta relevante analizar como la CNSC y el ICBF pueden colaborar en el
disefio e implementacion de politicas y practicas que promuevan la objetividad, transparencia y
equidad en los procesos de seleccion y contratacion de personal. Esto contribuiria no solo a un
entorno laboral mas equitativo y saludable, sino también a una mayor eficiencia en el servicio
publico, beneficiando tanto a los empleados como a los ciudadanos que reciben los servicios de

estas instituciones.
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Objetivos

Objetivo General

Evaluar la eficiencia y transparencia en los procesos de seleccion y contratacion de
personal en el ICBF y la CNSC, identificando oportunidades de mejora.
Objetivos Especificos

Analizar las metodologias actuales aplicadas en los procesos de seleccion en ambas
entidades.

Identificar las limitaciones y desafios que enfrentan el ICBF y la CNSC en la
implementacion de procesos meritocraticos.

Proponer estrategias que fortalezcan la transparencia y equidad en la seleccion y

contratacion de personal.
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Antecedentes

Los procesos de seleccion y contratacion de personal en Colombia han sido objeto de diversas
reformas para garantizar la transparencia, equidad y meritocracia, establecido en la Ley 909 de
2004, en el sector publico. Desde la promulgacion de la Ley 909 de 2004, la Comision Nacional
del Servicio Civil (CNSC) se ha encargado de supervisar y garantizar que estos procesos se
realicen bajo principios de igualdad y eficiencia. Sin embargo, persisten percepciones publicas
sobre posibles influencias externas que comprometen la rigurosidad de estos procedimientos.

En el caso del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar (ICBF), como una de las
instituciones mas relevantes en el ambito social, los desafios relacionados con la seleccion de
personal toman especial importancia. Segiin Luna Arocas (2018), P. 45, un talento humano
adecuado y comprometido es esencial para garantizar la calidad del servicio publico, pero
factores como la falta de recursos tecnoldgicos, la insuficiente capacitacion en metodologias de
seleccion, y la falta de seguimiento a los macroprocesos limitan la efectividad de estas practicas.

Entre los principales desafios identificados en los antecedentes se encuentran factores
como el posible clientelismo politico, la percepcion de desconfianza en los procesos de seleccion
y la necesidad de fortalecer la meritocracia, establecido en la Ley 909 de 2004, en el sector
publico. Estas circunstancias resaltan la importancia de implementar mecanismos de control y
supervision mas rigurosos, asi como auditorias sistematicas que garanticen el cumplimiento de
los principios de equidad, mérito y transparencia en los procesos de seleccion.

Por lo tanto, resulta relevante analizar y optimizar estos procedimientos con el propdsito
de garantizar que los cargos publicos sean ocupados por personas idoneas y competentes.
Asimismo, este enfoque puede contribuir a recuperar la confianza en las instituciones publicas,

fomentar una cultura organizacional basada en la equidad y la transparencia, y responder
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Eficazmente a las necesidades de los ciudadanos. Este andlisis busca identificar fortalezas y areas
de mejora que permitan desarrollar una gestion del talento humano mas estratégica, orientada a

los principios de justicia y eficiencia.
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Marco Tedrico

El marco tedrico de esta investigacion tiene como objetivo proporcionar una base conceptual
para analizar la eficiencia y cumplimiento de los procesos de seleccion, introduccion,
capacitacion y evaluacion de personal en las instituciones publicas colombianas, con énfasis en el
Instituto Colombiano de Bienestar Familiar (ICBF). Este anélisis se sustenta en teorias de
administracion publica, gestion del talento humano y principios de transparencia en el sector
publico.
Gestion Publica y Planeacion

En el ambito de la administracion publica, se reconoce la importancia de garantizar
servicios eficientes, equitativos y de calidad que respondan a las necesidades ciudadanas. Una de
las mejores précticas en la gestion contractual es la aplicacion del principio de planeacion, tal
como lo menciona el Manual de Contratacion de la CNSC (2023). Este principio garantiza la
eficiencia en la compra publica y el cumplimiento normativo en cada una de las etapas
contractuales. La planeacion incluye actos previos como el estudio de mercado, estudios de
factibilidad, permisos y licencias, realizados de manera armoénica para lograr un buen
funcionamiento y resultados 6ptimos.

En el caso del ICBF, los procesos de reclutamiento y seleccion de personal son esenciales
para cumplir con su mision de proteger y promover el desarrollo integral de la nifiez y
adolescencia en el pais. Estos procesos requieren no solo una adecuada planeacion, sino también
la implementacion de mecanismos de control que aseguren la transparencia y objetividad.
Transparencia y Meritocracia

La transparencia es esencial para fortalecer la confianza ciudadana y consolidar la

democracia, por lo tanto, los procesos de seleccion deben ser equitativos y basados en mérito,
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siguiendo los principios establecidos en la Ley 909 de 2004. Esta legislacion promueve la
meritocracia en el empleo publico, asegurando que las decisiones en los procesos de seleccion se
fundamenten en criterios objetivos, igualitarios y transparentes.

Seglin Luna Arocas (2018), un ambiente laboral basado en equidad, respeto y justicia
fomenta la motivacion y el compromiso de los empleados, elementos criticos para alcanzar un
desempeiio institucional 6ptimo. Sin embargo, su implementacion enfrenta retos relacionados
con la planeacion estratégica y la administracion ética del talento humano.

Gestion Integral del Talento Humano

Por otro lado, Ramén Ramos (2015) sefiala que una administracion inadecuada del
recurso humano puede dificultar la implementacion de sistemas eficaces que prioricen el mérito
por encima de otros intereses. En este sentido, Garcia Solarte (2010) propone un enfoque
holistico para la gestion del talento humano, que integre la planeacion, evaluacion y control de
los recursos humanos. Este enfoque no solo implica estructurar procedimientos formales para el
reclutamiento de personal, sino también establecer auditorias y controles sistematicos que
promuevan la apertura y reduzcan las oportunidades de interferencias externas.

Reforzando los Procesos en el ICBF

El fortalecimiento de los procesos de seleccion en el ICBF requiere una mirada integral
que considere preguntas clave como: ;Qué aspectos deben reforzarse para prevenir situaciones
perjudiciales en el futuro? Segiin el Manual de Contratacion de la CNSC, avanzar en la
sistematizacion de los procesos y garantizar el cumplimiento de principios éticos son medidas
fundamentales. Promover una cultura organizacional centrada en la meritocracia, establecido en
la Ley 909 de 2004, puede no solo optimizar el desempefio institucional, sino también fortalecer

la confianza ciudadana en las decisiones adoptadas por las entidades publica
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Marco Legal
La legislacion colombiana establece un marco robusto para regular los procesos de seleccion en
el sector publico, garantizando principios de meritocracia, establecido en la Ley 909 de 2004,
transparencia y equidad. Los principales instrumentos legales que rigen estos procesos incluyen:
Ley 909 de 2004:

Esta ley regula la administracion del empleo publico y los sistemas de carrera
administrativa, destacando la necesidad de realizar procesos basados en mérito y transparencia.
La Comision Nacional del Servicio Civil (CNSC) es responsable de supervisar y garantizar el
cumplimiento de estos principios en las entidades publicas.

Decreto 1083 de 2015:

Este decreto compila disposiciones relacionadas con la organizacion y funcionamiento
del sistema de gestion del talento humano en las entidades publicas. Promueve la eficiencia en los
procesos de seleccion y establece lineamientos para el adecuado manejo del talento humano,
alineados con las politicas publicas.

Decreto 815 de 2018:

Este decreto establece las competencias comportamentales que deben evaluar las
entidades publicas para asegurar la idoneidad en el desempeio de los servidores. Estas
competencias estan alineadas con los manuales de funciones y son evaluadas mediante
herramientas como el aplicativo EDL (Evaluacion del Desempeiio Laboral), ICBF, 2018.
fortaleciendo los procesos de seleccion y desarrollo profesional.

Politica del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG):
El MIPG establece los macro procesos de gestion del talento humano como pilares

fundamentales para garantizar la transparencia y efectividad en el sector publico. Esta politica
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integra dimensiones como el fortalecimiento institucional, el control interno y la gestion
estratégica del talento humano
Normas especificas del ICBF:

Como entidad descentralizada, el ICBF cuenta con reglamentos internos para la gestion
de su talento humano. Estos reglamentos estan disefiados para alinearse con los principios
generales de administracion publica, como la transparencia, eficacia y responsabilidad. Ademas,
se complementan con las disposiciones generales de la Ley 909 de 2004 y los decretos

reglamentarios relacionados con la gestion del talento humano.
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Metodologia
Método Cuantitativo

Se aplicara encuesta estructuradas a empleados y candidatos que hayan participado en
procesos de seleccion en ambas instituciones. La encuesta se centrara en la percepcion de
transparencia, equidad, eficiencia y efectividad de los procesos de seleccion.

Los datos obtenidos seran analizados mediante técnicas estadisticas descriptivas para
proporcionar una vision cuantificada de las opiniones y actitudes de los participantes sobre los
procedimientos.

Justificacion de la eleccion del método cuantitativo en este caso una encuesta al

trabajo de investigacion
La encuesta permite reunir datos de un gran nimero de personas, la cual permite la facilidad de
obtener una muestra representativa de la poblacion., proceso fundamental para obtener una
vision general y precisa de las diferentes apreciaciones sobre el tema de investigacion, en la cual
pueden variar entre diferentes grupos de personas (candidatos, funcionarios, etc.).

Al ser respuestas via anonima permite que los participantes expresen sus opiniones
abiertamente de manera que no sean juzgados, especialmente en un contexto tan delicado como el
sector publico, esto permitird respuestas mas honestas y auténticas sobre un tema que puede
generar cierto grado de sensibilidad.

Los resultados de la encuesta al ser realizados por medio de una plataforma digital, su
analisis se realizara mediante graficos estadisticos para procesar los datos de manera rigurosa.

En la encuesta se formulara preguntas con aspectos relevantes, como la transparencia, la
equidad, la eficiencia y la percepcion de la justicia en los procesos de seleccion enfocada en el

sector publico con el fin de tener vision completa del proceso desde la perspectiva de los
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participantes.
Trabajo investigativo método cuantitativo
Poblacion

Personas que ejercen o han ejercido contrato con entidades publicas.
Muestra

100 personas de los miles de contratistas y funcionarios publicos del estado colombiano.
Tipo de muestreo: Encuesta
Pasos de la realizacion de la encuesta por muestreo:
Definimos el objeto de la investigacion.
Determinamos la «poblacion» encuestada.
Elige la muestra a encuestar.
Disefiamos el cuestionario.
Probamos la encuesta antes de enviarla.
Compartimos mediante enlace de forms la encuesta para obtener los resultados de la poblacion
encuestada.
Analisis Documental

Se llevara a cabo una revision detallada de las normativas, politicas internas y reportes de
auditorias relacionados con los procesos de seleccion. Este andlisis buscara identificar posibles
discrepancias entre la normativa oficial y su implementacion en la practica.

Se compararan los procedimientos establecidos con las experiencias reportadas en las
entrevistas y encuestas, para evaluar el grado de alineacion entre la normativa y la realidad de los
procesos de seleccion.

Analisis detallado de los resultados de la encuesta:
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Se analizan las percepciones y experiencias de los participantes en los procesos de seleccion del
sector publico. se presenta un analisis detallado de los resultados obtenidos y algunas
recomendaciones para mejorar estos procesos.

Participacion en procesos de seleccion en el sector piblico:

22%

& S 78

® Mo 22

7%

Ilustracion 1

Analisis.

Una gran mayoria de los encuestados ha participado en procesos de seleccion en el sector
publico, lo que sugiere que tienen una experiencia directa y relevante para opinar sobre estos
procesos. Esto también indica que la muestra es representativa de personas con conocimiento de
primera mano sobre el tema.

Dificultad de los procesos de seleccion:

17%

™~

@ Faciles 17

@ Dificiles 83
B3I%

Ilustracion 2
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Analisis.

De acuerdo con los resultados la percepcion de que los procesos son dificiles podria
indicar problemas estructurales o burocraticos que dificultan el acceso a oportunidades en el
sector publico. Esta percepcion negativa puede desmotivar a potenciales candidatos calificados.

Influencia politica en los procesos de seleccion:

] 19%

® HMada 2
#® Foco 19
@ Mucho T

9%

Iustracion 3

Analisis

La mayoria de los encuestados cree que las influencias politicas juegan un papel
significativo en los procesos de seleccion, lo que podria deteriorar la confianza en el sistema 'y
fomentar una percepcion de injusticia y falta de meritocracia establecido en la Ley 909 de 2004.

Solo el 2% de la poblacion encuestada considera que no existen poderes politicos que
influencian los procesos de seleccion de personal en el sector publico.

Meérito y competencias en la seleccion:

20%

L 29

@ Mo 71

ik
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Ilustracion 4

Analisis:

La mayoria de encuestados opina que los procesos de seleccion no priorizan el mérito y
las competencias de los candidatos. sugiere que factores ajenos a las habilidades y el talento,
como la falta de transparencia, pueden estar influyendo en las decisiones de contratacion.

Solo un 29% confia en que los procesos de seleccion se realizan de manera meritocratica.

Esto refleja una posible desconfianza en los sistemas actuales de contratacion, ya sea por

experiencias propias o percepcion general

Mayores obstdaculos en los procesos de seleccion:

12%

‘ 2%

@ Falta de transparencia 32

@ Corrupcitn 28
28%
@ Procedirmientos cornplicados 28
@ Falta de comunicacion sobre los resultados 12 ’

28%

Iustracion 5

Analisis:
La falta de transparencia, practicas indebidas y procedimientos complicados son vistos como los
mayores obstaculos. Esto resalta la necesidad de reformas para hacer los procesos mas
accesibles, claros y equitativos.
Procedimientos complicados (28%):

Este porcentaje evidencia que muchos perciben los procesos como engorrosos,

burocraticos o ineficientes, lo cual desalienta la participacion o genera frustracion.
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Falta de comunicacion sobre los resultados (12%):

Aunque es el obstaculo menos sefialado, sigue siendo importante. La ausencia de
informacion clara sobre los resultados del proceso puede generar desconfianza y sensacion de
exclusion entre los candidatos

Probabilidad de influencias externas:

1
I2%
® Muy probable 4]
® Algo probahble 32
® Mada probable 2

G6%

Ilustracion 6

Analisis.

Si bien no se evidencia de manera absoluta la existencia de creencias generalizadas sobre
la probabilidad de influencias externas en el proceso de seleccion, si se puede identificar una
tendencia alta a percibir que factores externos pueden influir en la vinculacién de personal.
Impacto de esta percepcion.

La creencia de que las influencias externas juegan un rol significativo puede desalentar a
los postulantes calificados de participar en los procesos y también puede contribuir a una falta de
confianza generalizada en las instituciones publicas, afectando su legitimidad.

Aspectos importantes al postularse:

29%
® Transparencia, y claridad en el proceso de seleccion a7

@ Facilidad de requisitos exigidos 14

° Accesibilidad y buena comunicacidn durante las 50 57%
etapas del proceso
14%
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Ilustracion 7

Analisis.

La transparencia y claridad son los aspectos mas valorados por los postulantes indicando
que los candidatos buscan procesos imparciales y bien comunicados. La accesibilidad también es
crucial para asegurar que los candidatos se sientan informados y respaldados a lo largo de todo el
proceso.

Medios de informacion sobre convocatorias:

24%

® Armigo, conocido o familiar 69

@ GECOP 7

® Carnara de comercio ] i ‘
® Paginawehb de la respectiva entidad 24

69%

Ilustracion 8

Analisis.

La mayor parte de los encuestados se entera de las convocatorias a través de amigos,
conocidos o familiares, lo que resalta la importancia de las redes personales en el acceso a
oportunidades. Sin embargo, esto también puede indicar una falta de difusion efectiva a través de
canales oficiales de difusion de las convocatorias, dependiendo del tipo de vinculo laboral en el
ICBF. Lo que hace necesario tener en cuenta desde el punto de vista legal, los funcionarios
(empleados publicos) y los contratistas (prestadores de servicios) siguen procesos de vinculacion
distintos.

Por lo tanto, los mecanismos de divulgacion también deben diferenciarse, ya que cada tipo de

vinculo tiene su propio marco normativo y procedimientos.
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SECOP (7%):

A pesar de ser el sistema oficial para la publicacion de procesos de contratacion publica
en Colombia, orientada a la vinculacion de contratistas lo que explica el porqué del pequefio
porcentaje de los encuestados utiliza este medio, puede deberse a un desconocimiento sobre la
plataforma, dificultad de uso, o una percepcion de que no es util para obtener informacion
oportuna.

Pagina web de la respectiva entidad (24%):

Un cuarto de los encuestados utiliza las paginas web oficiales de las entidades publicas,
lo que indica que estos portales tienen cierto nivel de efectividad, pero no logran atraer a la
mayoria, lo que puede ser un reflejo de no estar implementando estrategias de difusion
adecuadas para maximizar el alcance de sus vacantes, o asi mismo sus portales pueden carecer de
la accesibilidad, usabilidad y actualizacidon necesarias para facilitar la consulta oportuna de la
informacion por parte de los interesados.

Por ultimo, la ausencia de respuestas en la opcidon de camara de comercio es muestra que no es
percibido como un canal de relevancia para acceder a convocatorias publicas.

Exclusion por falta de recomendacion:

A%
L 41

N 50
@ Mo 50%

Tlustracion 9

Analisis.

El 41% de los encuestados ha sido excluido de un proceso por no tener recomendacion
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interna dentro de la entidad, lo que sugiere es que existe una ausencia de conocimiento o
experiencia previa con la entidad que permita la adaptabilidad del candidato a la cultura
organizacional o su conocimiento previo de los procedimientos internos de la entidad, y de tal
manera no tener en cuenta en mayor proporcion una evaluacion basada en méritos.

De este resultado se puede sefalar que la ausencia de una recomendacion interna no
implica necesariamente una falta de capacidad o idoneidad del candidato, sino mas bien la falta
de visibilidad o conocimiento previo del candidato dentro de la entidad, lo cual podria dificultar
su inclusion en el proceso de seleccion.

Eficiencia de los procesos:

0%

18% -.
& Muy eficientes 10

@ Pocoeficientes 72

® Nada eficientes 18

2%

Tlustracion 10

Andlisis:

La mayoria considera que los procesos de seleccion no son eficientes, lo que puede
reflejar las diferentes percepciones sobre la complejidad administrativa, los tiempos prolongados
de espera y la falta de agilidad en la toma de decisiones. Es importante destacar que las
respuestas provienen mayoritariamente de contratistas y funcionarios del ICBF, quienes tienen
experiencia directa con los procesos de seleccion de la entidad. La encuesta se aplic6 de manera
estructurada tanto a empleados como a candidatos que han participado en estos procesos, lo que

asegura que las percepciones recogidas son de personas familiarizadas con el sistema y los datos
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obtenidos fueron analizados mediante técnicas estadisticas descriptivas, lo que proporciona una
vision cuantificada de las opiniones de los participantes sobre la eficiencia de los
procedimientos, minimizando el sesgo de desconocimiento sobre los mismos.

Competencias necesarias en la seleccion:

15% 17%

N

L 17
® Algunasveces, 68
® Mo 15

6%

Ilustracion 11

Analisis.

Solo una minoria cree que siempre se contratan personas con las competencias necesarias.

Esto sugiere que, en muchos casos, la seleccion puede estar influenciada por otros
factores ademas de las competencias y la experiencia del candidato.

Igualdad de oportunidades:

25%

& S 25
® Mo 75

EER)

Ilustracion 12

Analisis.
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Los resultados muestran la percepcion de que las oportunidades no estdn completamente
niveladas. Esto puede estar influenciado por experiencias personales o por la interpretacion
subjetiva de los procesos de seleccion.

Como equipo de trabajo, se debe tener en cuenta que estas percepciones son subjetivas y
deben ser interpretadas como tal, sin que constituyan una afirmacion definitiva sobre la equidad en
los procesos de seleccion.

Mejoras en los procesos de seleccion:

Wayor transparencia y reduccion de posibles

® : 55 33%
influencias externas,

® Menos procedimientos y requisitos, 4

° Mejor comunicacion sobre el estadoy resultados del g e
proceso,

° Ewvaluacidn mas objetiva basada en competencias y

i 3 \
EXPErIEnCIa en E| carga.
p ] oy ..

4%

Tlustracion 13

Analisis.

Los encuestados prefieren mayor transparencia y evaluaciones mas objetivas, lo que
indica una demanda por procesos basados en méritos.

Este resultado resalta una de las principales inquietudes sobre los procesos de seleccion en
el sector publico: la falta de imparcialidad, lo cual impacta directamente en la confianza y
equidad.

Medio principal de ingreso a entidades publicas:
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21%
@ Através de un amigo 1 \
@ Através de un conocido 17 8%
@ Pormedio de un banco de hojas de vida 17
@ Porrecomendacion de un familiar 7 7%
® MNoaplica 38 ~ '
* 7%

Tlustracion 14

Analisis.

Este resultado es una muestra general que acceso a las oportunidades en el sector publico
no se basa exclusivamente en mecanismos formales y abiertos, sino que también depende de la
ausencia de conocimiento o experiencia previa con la entidad, lo que puede ser un factor
determinante en la seleccion de candidatos, ya que aquellos sin una red de contactos dentro de la
institucidon podrian tener menos visibilidad o dificultades para adaptarse a la cultura
organizacional y a los procedimientos internos.

El 38% de los encuestados respondio "no aplica", lo que podria indicar que no han tenido
experiencia directa con estos procesos o no consideran que este tipo de medios sean aplicables a

su situacion.



36

Resultados

Limitaciones en Recursos Tecnologicos.

Se identifican deficiencias en el uso de plataformas tecnolégicas dentro de ambas
entidades, lo que podria limitar la automatizacién y transparencia de los procesos de seleccion lo
que impacta negativamente en la transparencia y eficiencia de estos.

Percepcion de Influencias Externas:

A pesar de que no se anticipan pruebas concluyentes, se prevé que exista una percepcion
generalizada sobre posibles influencias externas que puedan estar afectando las decisiones de
contratacion, esta percepcion puede estar vinculada a la falta de visibilidad o transparencia en la
toma de decisiones, lo cual genera desconfianza en los mecanismos de seleccion
Falta de Seguimiento a los Macroprocesos:

Se encuentra que la implementacion de los macroprocesos definidos por el MIPG no ha
alcanzado su totalidad en los procedimientos de seleccion, lo que podria dificultar la evaluacion
continua y la mejora de los procesos de seleccion.

La encuesta revela que los procesos de seleccion en el sector publico colombiano son
percibidos como dificiles reflejando la percepcion de que los procesos no son completamente
transparentes ni eficaces, lo que podria sefialar que los macroprocesos asociados a la seleccion de
personal aiin no se encuentran plenamente operativos o madurados. La falta de un seguimiento
continuo y una evaluacioén constante, como lo indican los resultados de la encuesta, sugiere que
los procedimientos no estan siendo optimizados de manera sistematica. La confianza en la
meritocracia establecido en la Ley 909 de 2004, es baja, y hay un fuerte deseo de mejoras en la
transparencia, objetividad y comunicacion. La dependencia de conexiones personales para

acceder a oportunidades es notablemente alta. Estas percepciones resaltan la necesidad de



reformas para fortalecer la equidad, transparencia y eficiencia en los procesos de seleccion y

contratacion en el sector publico.
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Conclusiones
El analisis de los procesos de seleccion de personal en el Instituto Colombiano de Bienestar
Familiar (ICBF), ha permitido identificar fortalezas y desafios en la implementacion préctica de
un marco normativo robusto. A pesar de los avances en normatividad y procedimientos, los
siguientes aspectos requieren atencion para fortalecer la eficiencia y transparencia en estas
entidades:

Limitaciones tecnologicas, los recursos tecnoldgicos insuficientes dificultan la
automatizacion de los procesos de seleccion y contratacion, lo que impacta negativamente en la
agilidad y la precision de los procedimientos. Es necesario implementar herramientas
tecnologicas avanzadas que permitan mejorar la trazabilidad y reducir el margen de error manual
en cada etapa del proceso.

Falta de seguimiento a los macro procesos del MIPG, La investigacion sugiere que la
ausencia de un monitoreo continuo de los macro procesos definidos por el Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion (MIPG) puede estar afectando la evaluacion y mejora constante de los
procedimientos. Se recomienda fortalecer los mecanismos de auditoria interna y la
retroalimentacion para garantizar el cumplimiento de los estandares de transparencia y
efectividad.

Percepcion de inequidad en los procesos de seleccion, Las percepciones generalizadas de

falta de equidad pueden comprometer la confianza ciudadana en los procedimientos de seleccion.
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Estas percepciones pueden estar relacionadas con factores como la ausencia de criterios claros en
la toma de decisiones, lo que refuerza la necesidad de establecer manuales de funciones
detallados y procesos de evaluacion objetivos, con sustentos técnicos y normativos claros.

Desafios en la implementacion normativa: Aunque las disposiciones de la Ley 909 de
2004, el Decreto 815 de 2018 y el MIPG ofrecen un marco adecuado para garantizar la
meritocracia, establecido en la Ley 909 de 2004, y la transparencia, su aplicacion practica
enfrenta dificultades derivados de su antigliedad y tamafo. Para optimizar la implementacion
normativa, se deben abordar estrategias como la capacitacion continua del personal, el
fortalecimiento de la supervision interna y la mejora en la coordinacion entre areas para
garantizar la coherencia en los procedimientos, lo que permitiria una mayor alineacion con los
principios de mérito, transparencia y eficiencia establecidos por la normatividad, incrementando
asi la confianza en los procesos administrativos.

Es imperativo que las instituciones publicas, como el ICBF, trabajen en conjunto a través
de la experiencia y los recursos del DAFP, que tiene un enfoque centralizado en la mejora de los
procesos de seleccion y la implementacion de la carrera administrativa en el sector publico. Esto
permitiria optimizar las practicas de vinculacion de personal y garantizar que se ajusten a las
normativas vigentes. para superar los desafios identificados, asegurando que los procesos de
seleccion y contratacion sean gestionados con eficiencia, transparencia y equidad. Esto no solo
optimizara el desempefio institucional, sino que también fortalecera la confianza ciudadana en la
administracion publica. Para respaldar estas conclusiones, se hace necesario continuar
desarrollando investigaciones basadas en fuentes primarias y secundarias confiables, que

permitan validar y enriquecer los hallazgos de esta investigacion.
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Recomendaciones

Mejorar la Transparencia

Implementar medidas claras y abiertas:
Asegurar que todos los procesos de seleccion sean documentados y disponibles para los
interesados. Esto incluye publicar las politicas y procedimientos en una plataforma accesible

para todos los postulados.

Informes accesibles:
Realizar informes periddicos sobre el avance de los procesos de seleccion y los
resultados obtenidos, asegurando que estos informes sean faciles de entender y acceder para

todos los participantes.

Reducir la Influencia Externa
Controles estrictos.

Establecer controles rigurosos que limiten la influencia politica y personal en los procesos
de seleccion. Esto puede incluir la creacion de comités independientes y el uso de tecnologia

para supervisar y auditar los procesos.

Transparencia en las decisiones.

Garantizar que las decisiones de seleccion sean plenamente transparentes, publicando las
razones y criterios que las respaldan. Esto ayudard a evitar cualquier percepcion de parcialidad o
falta de objetividad en la toma de decisiones.

Simplificar Procedimientos

Agilizar los procesos.
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Identificar y eliminar pasos innecesarios que solo afladen burocracia al proceso de
seleccion. Utilizar tecnologia para automatizar tareas repetitivas y asi reducir el tiempo total de

los procesos.

Optimizacion continua.
Implementar un sistema de retroalimentacion para que los postulantes puedan sugerir
mejoras, asegurando que los procedimientos sean revisados y mejorados constantemente.

Fomentar la Igualdad de Oportunidades

Oportunidades equitativas.
Garantizar que todas las fases del proceso de seleccion sean equitativas y accesibles para
todos los candidatos, independientemente de su origen, género, edad o cualquier otra

caracteristica.

Evaluacion basada en méritos.
Establecer criterios claros y objetivos para la evaluacion de los candidatos, asegurando
que todos sean juzgados unicamente por sus habilidades y, competencias relevantes.

Mejorar la Comunicacion

Informacion continua.
Mantener a los candidatos informados sobre el estado de su aplicacion en cada etapa del
proceso. Esto puede incluir el envio de correos electronicos automatizados o la implementacion

de un portal en linea donde los candidatos puedan revisar su estado.

Retroalimentacion constructiva.
Proporcionar a los candidatos una retroalimentacion detallada sobre su desempeio en el
proceso de seleccion, ayuddndoles a comprender sus fortalezas y areas de mejora para futuros

intentos.
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Anexos

2425, 18T Fercopcion sobm la Transparencia an los Frocesos de Contratacian an Entidades Fublcas

Percepcion sobre la Transparencia en los Procesos de
Contratacion en Entidades Publicas

Brabruccioni & conlifuaciSn, ancontrank ua b pewgunlis ralaci neadas e s

SO 0B bin precedok di

cTlraticin ain aitsidis ol Par fnor, 52 o |3 et s imvio Pl 4 SR

= Chibgatnia

1. ¢Ha participsdo en procesos de seleccian en el sector publlico? *
O s
0w

2 gCéma considera bos procesos de seleccion para trabajar en el sector pablico? *
D Paciles
) bitcles

3. gin gué medida cree que bas infleencias politicas afectan los procesos de sddeccian en el
auctor publica? *

D) hada
) Pz
O wuche

4. gCree que los procesos de seleccidn y contratscian en las empresas plblicas y privadas
s basan principalmente en o mérita y s competencias de los candidatos? *

O s
O owe
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24ES, 18T Farcapcion sobre |a Transparencla an las Frocasos de Confralecian an Entdades Pobicas

5. pCwdl considera que es el mayor obstaculo en los procesos de seleccién y contratacién
en & sector phblico? *

() Fahu da raraparencia
() Cormupckin
() Procedmientos complicados

Falta de comumicacion sobre los resuliados

6. En su experiencia o percepcion, jQudé tan probable cree que es la intervencion de
influencias externas (politicas o personales) en bos procesos de sebeccion?

) My provatle
(O Mg protane

D Hada prclzable

7. iCree usted que los procesos de seleccién y contratacion celebrados con entidades del
estado son vigilados? *

O s
o

8. jOué aspectos considera al momento de postularse a un cargo o contrato en una
entidad piblkca? *

D Transparencia, v darided en el proceso de seleccian
D Farikdad de requistos sagides

[:I fecresilidad y buera comunicacion durante las etapas del proceso

4. jGeneralmente porque medio se entera de las convocatorias o contratos con entidades

pibdicas? *

() A, corocica o tamiliar

) secor

() camara de camergia

D Paagina veels o | respsictive antidad
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Parcapcain sabre la Transparencia an los Frocesos de Confratecan an Entidades Piblcas

10 il han eliminado o exchuldo de algin proceso de seleccidén por ne tener akgin

conacldo que lo recomiende dentro de la entidad? ©
O s
O e

. iConsidera que los procesos de seleccidn son bo suficlentemente eficlentes para ocupar

los cargos publicos de manera oportuna?

() by sficientes
() Poco eficientes

D Mada eficienies

. gCree que en los proceses de seleceidn en su empresa contratan personal con las

campetencias necesarias para el cargo? ©
O sl
l:'l Alguras veces

) Ho

. iConsidera que los procesos de seleccion y contratacion en el sector publice garantizan

igual de oportunidades para todos bos postulantes? *
O s
) to



14, jOud aspectos considera que se deben mejorar en los procesos de seleceldn para
contratar con el Estado? *

D ayoe transparancia v reduccion de posioles inleencias extemas
o hanos procedimiantos y Fegquisino
l:] teajar comranicacion sobog el estade y reedtados del procesc,

l:l Evil uagitin mis objetiva hasada en competendias y expanencia en o cargo.

241125, V82T Parcapcadn sobee la Transparencla an los Frocescs de Condratecidn an Ensidades Piblcas

15. ;5 trabaja o ha trabajade en una entidad pdblica, cuil fue el principal medio por cual
ingresd o fue contratado en esta?

A través de un amigo

A través de un conocido

Por madio de un banoo de hojas de vida
Far recomencacien de un tamiliar

Mo aplica

o o O 0O O
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