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Objetivo
GENERAL

Brindar una orientacion técnica y pedagogica tanto a
los aspirantes a empleos publicos como a las entidades
publicas del orden nacional y territorial, sobre Ia
naturaleza, importancia y utilidad del profesiograma y
del perfil profesiografico en el contexto del principio de
meérito, la equidad, la inclusion y la gestion del talento
humano en el sector publico colombiano. Esto se
hace con el fin de facilitar su comprensiéon, aplicacion
y aprovechamiento en los procesos de seleccion,
planeacion en laestructuracion dela planta de personal,
evaluacion de desempeno laboral, inclusion laboral y
definicién de condiciones del empleo.
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Profesiograma y Perfil Profesiografico en el Empleo PUblicoee

1. Explicar de manera precisa qué es un profesiogramay qué es un perfil
profesiografico, enunciando de paso su importancia.

2. Explicar la funcion del perfil profesiografico, como insumo técnico
principal para la construccion del profesiograma, y resaltar su
importancia para definir de forma clara, objetiva y técnica los
requerimientos para desempenar un cargo.

3. Explicar la diferencia entre profesiograma, perfil profesiografico, y el
manual de funciones y su finalidad.

4. Mostrar como se utiliza el profesiograma y el perfil profesiografico,
en la planeacidn técnica y operativa de los procesos de seleccion,
particularmente en la elaboracion de pruebas que valoran la aptitud
fisica y médica.

5. Brindar pautas a las entidades publicas para la elaboracidon, analisis y
uso del profesiograma y el perfil profesiografico, con base en criterios
técnicos, normativos, médicos y ocupacionales.

6. Dar recomendaciones a las entidades publicas para utilizar el
profesiogramay el perfil profesiografico,como base para la evaluacion
de desempeno laboral para aquellos empleos que demandan aptitud
fisica y médica para el ingreso.

7. Mostrar como el conocimiento del profesiograma le permite a un
aspirante comprender las funciones, competencias, condiciones y
exigencias fisicas o cognitivas del empleo al que se postula.

8. Difundirel marco normativovigentey lajurisprudencia constitucional
relevante en materia de profesiogramas, perfiles profesiograficos,
valoraciones médicas y acceso al empleo publico.

9. Resolver inquietudes comunes a través de una seccion de preguntas
frecuentes sobre el profesiograma, las valoraciones médicas, las
inhabilidades, las pruebas de ejecucidn y los mecanismos para
garantizar la inclusion de personas con discapacidad en los concursos
publicos.

10. Analizar el profesiograma y perfil profesiografico, como instrumentos
técnicos clave para la identificacion de empleos accesibles a personas
con discapacidad. Esto se hace para estar en coherencia con el
principio de accesibilidad universal, la reserva legal de plazas en el
sistema general de carrera administrativa y el reconocimiento formal
de las distintas categorias de discapacidad (fisica, auditiva, visual,
sordoceguera, intelectual, psicosocial y multiple).
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PROPOSITO DE LA CARTILLA:
orientacion técnica y ciudadana

De conformidad con el articulo 130 de la Constitucion
Politica, la Comisién Nacional del Servicio Civil
(CNSC) es el organo auténomo responsable de la
administracion y vigilancia de las carreras de los
servidores publicos, con excepcion de aquellas que
tienen un régimen especial. En desarrollo de este
mandato, y segun lo establecido en el articulo 11 de
la Ley 909 de 2004, la CNSC tiene entre sus funciones
fundamentales reglamentar y ejecutar los procesos
de seleccion para la provision de empleos de carrera,
elaborar las respectivas convocatorias, y contratar con
universidades o instituciones de educacion superior la
realizacion técnica de dichos procesos.

Los procesos de seleccion que adelanta la CNSC tienen
como eje central el principio de mérito, mediante el cual
se garantiza que los empleos publicos sean provistos
con personas idoneas, seleccionadas en condiciones
de igualdad, transparencia y objetividad.

Para asegurar que cada empleo sea desempenado
por quien cumple con el perfil requerido, las entidades
deben definir con claridad las caracteristicas del
empleo a través de un Manual Especifico de Funciones
y Competencias Laborales. Este debe contener como
minimo: la identificacion y ubicacion del empleo, su
contenido funcional (propdsito y funciones esenciales),
los conocimientos basicos requeridos, y los requisitos
de formacion académica y experiencia, conforme
al articulo 2.2.2.6.2 del Decreto 1083 de 2015 y, para
entidades del orden territorial, el Decreto ley 785 del
2005, y demas disposiciones concordantes.

Desde lo expuesto, el perfil profesiografico y el
profesiograma cumplen un papel complementario
y determinante. A su vez, el perfil profesiografico
permite describir, de forma técnica y estructurada,
las competencias, condiciones y exigencias asociadas
a un empleo. El profesiograma presenta de manera
detallada dichas caracteristicas, incluyendo factores
fisicos, cognitivos, ambientales, psicoldgicos, médicos,
técnicos y de riesgos laborales.

@@ 8 Comision Nacional del Servicio Civil

Ambosinstrumentosconstituyen
insumos clave para:

La planeacién de |a
planta de personal.

=©
=®
El reporte de |la Oferta

Publica de Empleos de
Carrera (OPECQ).

I

La definicién de perfiles
de ingreso, permanencia,
ascensoy retiro.



Profesiograma y Perfil Profesiografico en el Empleo PUblicoee

Al respecto, la Corte Constitucional ha reconocido que, si

bien las entidades publicas pueden establecer requisitos

para el acceso a sus empleos, estos requerimientos deben

estar justificados, ser razonables, proporcionales, y guardar

relacion directa con las funciones que se ejerzan. No pueden

implicardiscriminacionesinjustificadas niconstituir barreras

implicitas para el acceso de personas aptas. Asi, en empleos

gue requieren aptitudes fisicas o psicolégicas especificas,

El diseno y seleccion la entidad debe justificar técnica y juridicamente las

de pruebas técnicas, exigencias, bajo criterios de necesidad, proporcionalidad y

- pertinencia, tal como lo sefalan la Resolucion 1843 de 2025

func'lonal.e,s Y de del Ministerio de Salud y Proteccion Social y el Decreto 1072

ejecucion. de 2015, en lo relativo al Sistema de Gestién de Seguridad y
Salud en el Trabajo.

1
I

Adicionalmente, la inclusidén de personas con discapacidad

en el sistema general de carrera exige que los procesos de

seleccion —incluyendo la elaboracién de profesiogramas—

garanticen el principio de accesibilidad universal y los

ajustes razonables, tal como lo establece la Ley 1618 de 2013,

el Decreto 2011 de 2017, la Ley 2418 de 2024 y los tratados

internacionales suscritos por Colombia. Esto implica que los

profesiogramas y perfiles profesiograficos deben analizarse

La evaluacién del a la luz de las categorias de discapacidad reconocidas

= (fisica, auditiva, visual, sordoceguera, intelectual, psicosocial

desempeno laboral. y multiple), con el fin de identificar empleos accesibles y
eliminar barreras injustificadas.

En este contexto, esta cartilla tiene como propdsito brindar
una orientacién técnica, clara y accesible tanto para las
entidades publicas como para los aspirantes a procesos de
seleccion. Se espera que las entidades cuenten con insumos
conceptuales y normativos para la construcciéon, analisis y
aplicacion del perfil profesiografico y el profesiograma,
La identificacion de mientras que los aspirantes comprendan su utilidad para la
empleos accesibles greparac:lon, la parngaaon mformada y el ejercicio de sus
erechos en condiciones de equidad, inclusién y respeto a
Para personas con la diversidad funcional.
discapacidad.
Asi, esta cartilla se convierte en un instrumento pedagdgico
gue fortalece la transparencia de los procesos de seleccion,
promueve decisiones basadas en evidencia y contribuye a
una administracion publica mas justa, técnica e incluyente.

Comisién Nacional del Servicio Civil 9 ~ee®



Profesiograma:

Documento técnico que describe
las condiciones fisicas, psicologicas
necesarias para el desempeno ade-
cuado de un empleo. Este incluye
riesgos ocupacionales, tareas esen-
ciales, evaluaciones médicas reque-
ridas y posibles restricciones. Sirve
como base para las valoraciones
meédicas dentro de los concursos de
meérito, asi como para definir em-
pleos accesibles y establecer ajustes
razonables.

Perfil profesiogrdfico:

Herramienta que complementa el
profesiograma y describe los rasgos,
competencias, habilidades, aptitu-
des y caracteristicas personales que
se consideran deseables en un aspi-
rante para el adecuado desempeno
de un empleo especifico, sin caer en
discriminaciones o estereotipos.

Competencias laborales:

Conjunto de conocimientos, habili-
dades, destrezas, actitudes y com-
portamientos que una persona debe
poseer y demostrar para cumplir efi-
cazmente con las funciones de un
empleo. En los concursos de meérito,
estas competencias se traducen en
los criterios que orientan el disefioy
evaluacion de las pruebas.

Ajustes razonables:
Modificaciones y adaptaciones ne-

cesarias y adecuadas que no im-
ponen una carga desproporciona-
da, destinadas a garantizar que las
personas con discapacidad puedan
participar en igualdad de condicio-
nes en todas las etapas del concurso,
incluyendo la presentacién de prue-
bas, entrevistas, valoracion médica,
etc. y ejercicio del empleo.

@@ 10 Comision Nacional del Servicio Civil

Valoracion médica
ocupacional:

Evaluacion clinica y funcional que de-
termina si una persona aspirante a un
empleo publico cuenta con las condi-
ciones fisicas y psicolégicas necesarias
para desarrollar las funciones esencia-
les del empleo. Se basa en el profesio-
gramay no puede constituir una barre-
ra injustificada para el acceso.

Discapacidad:

Condicion que resulta de la interaccion
entre deficiencias fisicas, sensoriales,
mentales, intelectuales o psicosociales
y diversas barreras del entorno, que li-
mitan o impiden la participacién plena
y efectiva en |la sociedad en igualdad de
condiciones con los demas. Las catego-
rias reconocidas en Colombia incluyen:
fisica, auditiva, visual, sordoceguera,
intelectual, psicosocial y multiple (Ley
1618 de 2013 y Ley 2418 de 2024).

Principio de accesibilidad
universal:

Garantia de que todas las personas,

independientemente de sus condicio-
nes, puedan acceder en igualdad de
oportunidades a los espacios, procesos,
productos, servicios y tecnologias, sin
barreras fisicas, comunicativas, tecno-
l6gicas o actitudinales. Es clave en la
construccion de pruebas y escenarios
accesibles en los concursos de meérito.

Requisitos minimos:

Condiciones legales que debe acreditar
todo aspirante para poder participar.
Estas pueden incluir nivel educativo,
experiencia laboral, formacién especi-
fica, entre otros, y estan definidas en
el Manual Especifico de Funciones y
Competencias Laborales del empleo.



Restriccion médica (con o sin
restriccion):

Resultado de la valoraciéon médica ocupa-
cional, basado en el analisis del profesiogra-
ma. “Con restriccion” implica que el aspiran-
te requiere condiciones especiales o ajustes
para desempenar el empleo. “Sin restric-
cion” indica que puede desempenarlo sin
apoyos adicionales. Este concepto debe ser
utilizado con criterios técnicos, conforme a
la Resolucion 1843 de 2025.

Riesgo ocupacional:

Condicidon o agente presente en el entorno
laboral que puede afectar la salud o integri-
dad fisica, mental o social de una persona. El
profesiograma identifica estos riesgos para
cada empleo, permitiendo una adecuada
prevencion, proteccion y evaluacion médica.

Aspirante:

Ciudadano colombiano que adquiere un
derecho de participacion y se inscribe en un
proceso de seleccion, abierto o de ascenso,
para buscar ocupar por mérito un empleo
de carrera administrativa.

Sistemas Especificos de Carrera
Administrativa de origen legal.

De conformidad con lo previsto en el articulo
4° de la Ley 909 de 2004,

se entiende por tales, aquellos siste-
mas que en razon a la singularidad
y especialidad de las funciones que
cumplen las entidades, requieren re-
gulaciones especificas en materia de
ingreso, capacitacion, permanencia,
ascenso y retiro, cuya regulacion se
encuentra contenida en normas dife-
rentes a la ley 909 de 2004 y demas
gue reglamentan la funcion publica.

1 Decreto 4057 de 2011, “Por el cual se suprime el Departamen-
to Administrativo de Seguridad (DAS), se reasignan unas fun-
ciones y se dictan otras disposiciones”

De igual manera, la Corte Constitucional en
Sentencia C-1230 de 2005 abordo los Siste-
mas Especificos de Carrera Administrativa,
indicando:

El propio articulo 4.° de la Ley 909 de
2004 determina que son sistemas es-
pecificos de carrera los que rigen para
el personal que presta sus servicios en
las siguientes entidades publicas: (i) el
Departamento Administrativo de Se-
guridad (DAS)": (ii) el Instituto Nacio-
nal Penitenciario y Carcelario (Inpec);
(iii) la Unidad Administrativa Especial
de Impuestos y Aduanas Nacionales
(DIAN); (iv) las superintendencias, (v)
el Departamento Administrativo de
la Presidencia de la Republica; (vi) la
Unidad Administrativa Especial de
la Aeronautica Civil; y (vii) el personal
cientifico y tecnologico de las entida-
des publicas que conforman el Siste-
ma Nacional de Ciencia y Tecnologia
(énfasis propio).

A rengldn seguido, la Corte Constitucional
se pronuncia sobre la existencia de los sis-
temas especificos de carrera, aclarando que:

(..) la existencia de los sistemas es-
pecificos no pretende excluir del rée-
gimen de carrera al personal de las
entidades estatales sometidas al mis-
mo, sino diseriar sistemas alternos o
complementarios considerando sus
particulares circunstancias, esto es,
teniendo en cuenta la singularidad
v especificidad de las funciones y ta-
reas a ellas asignadas, las cuales no
permiten homologacion con las que
normalmente llevan a cabo otros or-
ganismos del Estado.

Comisién Nacional del Servicio Civil 11




Asimismo, sobre el diseno de los sistemas
especificos de carrera, la Corte dispone:

(..) el disefo de los sistemas especi-
ficos de carrera debe estar ampara-
do en un principio de razon suficien-
te, toda vez que su regulacion tiene
que estar precedida de una juiciosa
y cuidadosa evaluacion acerca de la
verdadera especialidad de las funcio-
nes que cumple el respectivo érgano
o Institucion, de manera que se pue-
da garantizar, por una parte, que la
inclusion en el ordenamiento juridico
de un nuevo sistema especifico de ca-
rrera va a contribuir en forma efectiva
yeficaz al cumplimiento y realizacion
de las funciones que le han sido asig-
nadas por la Constitucion y la ley a la
entidad beneficiaria del mismo, y por

la otra, gue no se van a reconocer dife-
rencias de trato para ciertos sectores
de servidores publicos que no se en-
cuentren debidamente justificadas y
que puedan degenerar en una viola-
cion del principio de igualdad de trato.

Los sistemas especificos de carrera adminis-
trativa son la Unidad Administrativa Especial
[UAE] de la Direccion de Impuestos y Adua-
nas Nacionales [DIAN], el Instituto Nacional
Penitenciario y Carcelario [INPEC], las super-
intendencias, las entidades que conforman
el Sistema Nacional de Ciencia y Tecnologia,
el Departamento Administrativo de la Presi-
dencia de la Republica [DAPRE], la Unidad
Administrativa Especial de la Aeronautica
Civil, los Cuerpos Oficiales de Bomberos, la
Unidad Administrativa Especial de Gestion
Pensional y las Contribuciones Parafiscales
de la Proteccion Social [UGPP] y el Sector
Defensa.

Etapa o prueba de valoracion
médica:

Es una etapa o prueba de caracter elimina-
torio dentro de los procesos de seleccion
gue demandan por parte del aspirante la
demostracion de unas condiciones de salud
de caracter fisico o psicolégico? para el des-
empeno de un empleo. La valoracion médi-
ca que se realiza a cada aspirante analiza la
habilidad o inhabilidad (condiciones de sa-
lud), esto es, la capacidad mental y fisica que
posee un ser humano para desempenar una
actividad u oficio®. Por ejemplo, en Cuerpos
Oficiales de Bomberos, la valoracion médica
constituye una prueba.

2 Segun el documento de la CNSC Orientaciones para la revision de profesiogramas y para la inclusion de pruebas psicoldgicas no rela-
cionadas con la evaluacion en salud mental cuando la entidad no tiene profesiograma, del 17 de diciembre de 2020.

Por otra parte, diagnosticar una enfermedad mental requiere de una evaluacion psiquidtrica que no se puede realizar en una unica
sesion y menos para los Procesos de Seleccion, cuya finalidad es elegir al mejor candidato para ingresar a un empleo de carrera ad-
ministrativa, y no la de hacer una evaluacion clinica. Adicionalmente, no es posible acceder a la historia clinica de los participantes, ya
que segun la Resolucion 1995 de 1999 del Ministerio de Salud, el documento de la historia clinica “Gnicamente puede ser conocido por
terceros previa autorizacion del paciente o en los casos previstos por la ley.

Salvo que la ley lo obligue explicitamente y teniendo en cuenta lo expuesto anteriormente, no es sustentable la evaluacion de trastornos
mentales a través de pruebas psicologicas en un proceso de seleccion, ni mucho menos obtener a partir de estas un concepto habilitan-
te o inhabilitante. Sin embargo, se pueden incorporar en los procesos de seleccion los componentes de medicion psicolégica, siempre y
cuando estos sean Unicamente de cardcter clasificatorio. Algunos ejfemplos de variables o constructos que se han evaluado en procesos
de seleccion de la CNSC son estilos de afrontamiento, rasgos de personalidad, inteligencia emocional, liderazgo, integridad, entre otros.

3 Guia de orientacion al aspirante para las pruebas de valoracion médica: https/iwvww.cnsc.gov.cosites/default/files/2024-09/goa-acce-
so-virtual-prueba-valoracin-medica.pdf
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Reclamacion:

Garantia de contradiccion de los aspirantes
con la manifestacion de no conformidad
frente a los resultados obtenidos en la eta-
pa o prueba. Esta se presenta Unicamente
por medio del aplicativo SIMO, respecto a
sus resultados, dentro de los dos (2) dias ha-
biles siguientes a la fecha de publicacion de
estos. Las reclamaciones enviadas o radica-
das en forma fisica o por medios distintos a
SIMO o con posterioridad a las fechas esta-
blecidas no seran objeto de analisis, siendo
atendidas con posterioridad a la publica-
cion de respuestas a reclamaciones. Lo an-
terior, se hace conforme a las reglas de cada
proceso de seleccion.

(A QUIEN ESTA DIRIGIDA
ESTA CARTILLA?

Esta cartilla esta dirigida tanto a las
personas que quieran participar o
estén participando en los concursos
de mérito, asi como también a las
entidades publicas que participan en
procesos de seleccion realizados por la
CNSC o ejercen funciones de gestion
del talento humano bajo el sistema
de carrera administrativa. Estas, a
su vez, tienen la responsabilidad de
estructurar técnicamente su planta
de personal, elaborar sus perfiles de
ingreso, definir los empleos accesibles
a personas con discapacidad, disefnar
procesos de inclusidon y promover una
gestion del talento humano basada
en la evidencia.

En este sentido, el profesiograma y el perfil
profesiograficocomoinsumo estructural del
profesiograma son herramientas esenciales
que permiten:

Identificar con mayor precision
los requerimientos fisicos y
psicoldgicos que requiere un
aspirante para ejercer un cargo

Estructurar adecuadamente la
Oferta Publica de Empleos de
Carrera (OPEC).

Implementar criterios técnicos
en la seleccion y diseno de las
pruebas de ejecucion, técnicas o
funcionales.

Adoptar medidas de gestion de
riesgos laborales y analisis de
puestos de trabajo con apoyo de
las Administradoras de Riesgos
Laborales (ARL).

Cumplir con las obligaciones
normativas en materia de
ajustes razonables, accesibilidad
universal y reserva de plazas
para personas con discapacidad,
segun lo dispuesto en la Ley 2418
de 2024.

g~ I < 0I5

Planificar acciones articuladas
© para la evaluacion del
® desempeno, el fortalecimiento
institucional y el desarrollo del
sistema de carrera.

IR

En sintesis, esta cartilla constituye una
herramienta de orientacion técnicay
ciudadana que fortalece el conocimiento,
la planeacion y la toma de decisiones
informadas por parte de todos los actores
involucrados en los procesos de seleccion
del empleo publico por mérito.
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PERFIL

PROFESIOGRAFICO

(QUE ES?

Es un documento técnico que describe de manera sistematica
las competencias, actitudes, aptitudes, conocimientos vy
condiciones personales que debe poseer un servidor publico
paraejercer con eficiencia, eficaciay pertinenciaundeterminado
empleo. Este perfil se constituye en un insumo previo y esencial
para la elaboracion del profesiograma, ya que delimita el marco
de referencia del componente humano del cargo, es decir, lo
gue se espera del individuo en términos de desempeno y ajuste
al entorno laboral.

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), el
perfil profesiografico “es la caracterizacion de las capacidades
individuales requeridas para el ejercicio de un empleo,
considerando tanto factores fisicos como psicoldgicos y sociales,
en relacion con las condiciones y exigencias del trabajo” (OIT,
20071). Esta conceptualizacion permite diferenciar el perfil
profesiografico del profesiograma, en cuanto este ultimo amplia
el enfoque hacia el analisis de tareas, condiciones ergondmicas,
ambientales, mecanicas y de riesgo del cargo en si, mas alla de
las cualidades del trabajador.

En el contexto colombiano, el perfil profesiografico tiene una
doble funcién: por un lado, constituye una guia técnica para
la definicion de criterios de ingreso, permanencia, ascenso y
retiro en la carrera administrativa, alineados con el mérito y la
idoneidad. Por otro, orienta el diseflo de pruebas de seleccion
gue valoran las competencias reales necesarias para un buen
desempeno, evitando sesgos o exigencias desproporcionadas.
En este sentido, autores como Méndez (2017) sefalan que el
perfil profesiografico “sirve de base para delimitar los criterios
objetivos con los cuales se disefan instrumentos de evaluacion,
alineados con la naturaleza del cargo y con los principios de
equidad e inclusion” (p. 84).
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g
EL PERFIL :@
COMO INSUMO|——
ESTRUCTURAL DEL
PROFESIOGRAMA

Una de las funciones mas importantes del
perfil profesiografico es servir de soporte
a la construccion del profesiograma.
Mientras el profesiograma representa una
vision integral del empleo —incluyendo el
analisis funcional, los riesgos ocupacionales
y las condiciones de trabajo—, el perfil
profesiografico delimita el componente
humano: ;qué necesita ser y poseer una
persona para ejercer eficazmente este
empleo en tales condiciones?

Tal como lo explica Blanco (2019), “sin una
caracterizacion adecuada del perfil humano
del cargo, el profesiograma corre el riesgo de
convertirse en una descripcion meramente
técnica del puesto, desarticulada de los
procesos de gestion humana y seleccion
por competencias” (p. 109). Esta afirmacion
cobra especial relevancia en contextos de
inclusion y reserva de plazas para personas
con discapacidad, donde el perfil debe
identificar las competencias esenciales sin
imponer barreras injustificadas.

Asimismo, la elaboracion del perfil
profesiografico permite anticipar, con
criterios objetivos y verificables, los ajustes
razonables requeridos para determinados
perfiles de discapacidad, segun lo exige la
Ley 1618 de 2013 y la Ley 2418 de 2024. Esto
fortalece la transparencia en los concursos
de méritos, garantizando que todos los
candidatos puedan competiren condiciones
de equidad, inclusion y respecto a la
diversidad funcional, siempre que cuenten
con las competencias y capacidades
necesarias para el desempeno del empleo.

Profesiograma y Perfil Profesiografico en el Empleo PUblicoee

__ CONTENIDO
TIPICO DE UN PERFIL

PROFESIOGRAFICO

De acuerdo con la guia técnica de
analisis funcional y las metodologias
ARL, un perfil profesiografico puede
variar segun la entidad o el nivel de
complejidad del cargo, el cual puede
contener los siguientes componentes:

PROPOSITO DEL
EMPLEO:
objetivo general de
la funcién publica a
desarrollar.

COMPETENCIAS

& +\
\N 4
e COMPORTAMENTALES
/J Y FUNCIONALES:
I

actitudes, capacidades
y habilidades asociadas
al comportamiento
organizacional.

APTITUDES FiSICAS,
SENSORIALES

O COGNITIVAS:
requerimientos
individuales minimos
para el desempeno
seguro y eficaz.

REQUERIMIENTOS

CONTEXTUALES:
O tipo de entorno

laboral y nivel de
m exposicion a riesgos

fisicos, emocionales o
ambientales.

El desarrollo riguroso de estos elementos
no solo favorece la idoneidad de los
procesos de seleccion, sino que también
fortalece la planeacién estratégica del
talento humanoy la cultura de mérito en
las entidades publicas.
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4 ROIG IBANEZ, José (1996). EI
estudio de los puestos de tra-
bajo. La valoracion de tareas y
la valoracion del personal. Ed.
Diaz de Santos, Madrid, p. 58.

PROFESIOGRAMA
:QUE ES?

Elprofesiogramaesundocumentotécnicoquerepresentadeforma
detallada, objetiva y sistematizada las competencias, requisitos,
condiciones del entorno, riesgos ocupacionales y exigencias fisicas,
sensoriales y psicoldgicas asociadas a un empleo especifico, las
restricciones y las pruebas o examenes que se requiere aprobar
para ejercer el empleo. Puede entenderse como una radiografia
funcional y operativa del empleo, ya que permite describir no solo
lo que se hace en un empleo publico, sino también cémo debe
hacerse, con qué capacidades y en qué condiciones.

El propdsito principal de este documento es garantizar que la
persona que aspire a ocupar un empleo cuente con el perfil
adecuado para ejercerlo de forma eficaz, segura y acorde con el
principio de mérito. Esto se hace conforme a lo previsto en el articulo
130 de la Constitucion Politica de Colombia y desarrollado en la Ley
909 de 2004 y demas disposiciones concordantes, como pueden
ser aguellas que regentan los sistemas especificos de carrera.

Desde el punto de vista técnico-funcional, el profesiograma es
el instrumento que traduce el analisis del empleo en criterios
objetivos y evaluables, y sirve de base para determinar y disefar las
pruebas que evalUan las competencias necesarias para ejercer el
empleo y las valoraciones médicas ocupacionales que hacen parte
del concurso publico. Esto ha sido reconocido y aplicado por la
CNSC en procesos como los del Inpec, la Dian, los Cuerpos Oficiales
de Bomberos, entre otros.

En el ambito de la gestion humana, Roig* (1996) definio el
profesiograma como “la sintesis descriptiva y explicativa del
puesto; una representacion objetiva, detallada y sistematizada de
su estructura y funcionamiento, junto con los requisitos exigidos al
operariooempleado para suadecuado desempeno”. En este mismo
sentido, Chiavenato (2009) lo presenta como una herramienta que
parte del andlisis del empleo para determinar “las condiciones
necesarias del puesto y las competencias que debe tener quien lo
ocupa”.

La OIT, a través de la Clasificacion Internacional Uniforme de
Ocupaciones (CIUO-08), establece marcos similares para describir
ocupaciones y empleos, incluyendo funciones, entorno de trabajo
y exigencias de desempenfo.
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En Colombia, documentos técnicos como el de ARL SURA
articulan el analisis del cargo con la evaluacion médica y la
identificacion de riesgos: el perfil del cargo “se concreta y
complementa en un profesiograma” que registra los riesgos
por oficio y define el tipo y el contenido de las evaluaciones
médicas que deben practicarse (ARL SURA, s. f).

El contenido del profesiograma se deriva del Manual
Especifico de Funciones y Competencias Laborales,
regulado por el articulo 2.2.2.6.2 del Decreto 1083 de 2015,
y para entidades del orden territorial, por lo previsto en el
Decreto Ley 785 de 2005. Este exige que cada empleo
publico tenga claramente definido su propdsito, funciones
esenciales, requisitos minimos y competencias requeridas.
Sin embargo, el profesiograma va mas alla del enfoque
normativo, ya que permite operativizar esos elementos y
contextualizarlos en el entorno real del trabajo.

Cuando en un proceso de seleccion se incluye una etapa de
valoracion médica ocupacional, el profesiograma también
incorpora informaciéon médico-laboral. Esto o articula con
el perfil profesiografico, y permite identificar si el aspirante
puede o no desempenar las funciones esenciales delempleo
sin afectar su salud ni la de terceros.

Con base en la Resolucion 1843 de 2025 del Ministerio
del Trabajo, los conceptos meédicos derivados de estas
valoraciones deben expresarse en los términos alli
dispuestos, precisando que, de cara a los histéricos de los
procesosde seleccionfrentealaetapaopruebadevaloracion
médica, el concepto corresponde a “con restriccion” o “sin
restriccion”, lo que evita el uso de categorias estigmatizantes
como “inhabilidad médica”. No obstante, la CNSC, en su
documento técnico “Orientaciones para la revision de
profesiogramas y para la inclusiéon de pruebas psicoldgicas
no relacionadas con salud mental cuando la entidad no
tiene profesiograma”, indica que puede entenderse como
restriccion aquella condicidon que no es compatible con las
funciones esenciales del empleo o que podria agravarse al
ejercerlas, siempre y cuando haya una justificacion técnica
y objetiva.

De acuerdo con esto, el profesiograma tiene un caracter
vinculante dentro de los concursos de mérito cuando hace
parte del proceso técnico de seleccion. Segun el articulo 31
delalLey 909 de 2004, la convocatoria es la norma reguladora
del concurso y obliga tanto a la administracion como a
las entidades contratadas y a los aspirantes. Por tanto, si
la convocatoria incluye el profesiograma como anexo o
referencia técnica, sus contenidos son exigibles y aplicables
durante todo el proceso de seleccion.

resaltar

Es importante
que el profesiograma sirve
también para promover la
inclusion y la accesibilidad,
en cumplimiento de lo
dispuesto por la Ley 1346 de
2009 (Convencidn sobre los

Derechos de las Personas
con Discapacidad), Ley 1618
de 2013 y el Decreto 2011
de 2017 que establecen la
obligaciéon de garantizar
ajustes razonables y evaluar
la compatibilidad del
empleo con las distintas
categorias de discapacidad
(fisica, visual, auditiva,
sordoceguera, intelectual,
psicosocial y multiple) y la
Ley 2418 de 2024, que define
la reserva de plazas para
personas con discapacidad
en los procesos de seleccion
de ascenso y abierto.

Comisién Nacional del Servicio Civil 17 cee®



CONTENIDO

TiPICO DEL
PROFESIOGRAMA

El profesiograma como documento
técnico que sintetiza y describe de
forma estructurada las caracteristicas
esenciales de un empleo, permite
comprender no solo qué se hace en el
empleo,sinocomodebe hacerse,enqué
condiciones, con qué competencias y
bajo qué exigencias fisicas, psicoldgicas
o sensoriales, su contenido integra
multiples dimensiones del analisis
ocupacional, y su finalidad es orientar
de manera objetiva la planeacion,
evaluacion y acceso al empleo publico.

A continuacién, se describen los
componentes tipicos que conforman
un profesiograma, integrando tanto los
aspectos funcionales como los médico-
laborales y normativos:

N
~

,@: 1. Identificacion del empleo

Este componente ubica el empleo dentro de
la estructura organizacional y administrativa
de la entidad publica. Incluye:

Nombre del empleo segun
nomenclatura oficial.

Codigo y grado del empleo.

Nivel jerarquico (asistencial, técnico,
profesional, asesor, directivo).
Unidad o dependencia a la que esta
adscrito.

Area funcional o campo de accion
(juridico, administrativo, operativo, etc.).
Fuente: Decreto 1083 de 2015, art.
2.22.6.2.

oY
\}/ 2. Propésito general del

empleo
Define, en una frase sintética, la razén de ser
del empleo dentro de la mision institucional.

@@ 18 Comision Nacional del Servicio Civil

Responde a la pregunta: ¢para qué existe
este empleo? Este enunciado esta alineado
con el contenido funcional establecido
en el Manual Especifico de Funciones y
Competencias Laborales.

=@| 3. Funciones esenciales del
=| empleo
Incluye la descripcion clara, concreta y

verificable de las funciones que el titular
del empleo debera cumplir. Estas funciones
orientan:

Laformulaciéndelaspruebasfuncionales
o de ejecucion.
Laverificaciondelcumplimientodel perfil
en la etapa de Verificaciéon de Requisitos
Minimos, asi como la ponderacion en la
prueba de valoracion de antecedentes.
La posterior evaluacion del desempeno
laboral.

Fuente: Ley 909 de 2004, Decreto 1083 de 2015 y Decreto Ley
785 de 2005.

O 4. Competencias
requeridas

Se refiere a los saberes y comportamientos
observables que debe demostrar la persona
para cumplir adecuadamente las funciones
del empleo. Pueden clasificarse como:

Competencias funcionales:
conocimientos técnicos, normativos y
operativos especificos del empleo.
Competencias comportamentales:
habilidades blandas como trabajo en
equipo, liderazgo, manejo de conflictos y
comunicacion efectiva.

Estas competencias también se articulan
con los referentes del Modelo Integrado
de Planeacion y Gestion (MIPG).

6. Condiciones del entorno

[ﬁ,’%‘\l laboral

Describen el contexto fisico y organizacional
en el que se desarrolla el trabajo. Ayudan a
anticipar:



Si el empleo requiere trabajo en oficina,
campo 0 ambientes mixtos.

Si conlleva una interaccidn con usuarios,
un manejode equiposodesplazamientos
frecuentes.

Las condiciones ambientales (ruido,
iluminacion, ventilacion, riesgo eléctrico,
etc.).

Este componente también se relaciona
con el analisis de factores de riesgo
exigido por el Sistema de GCestion de
Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST).

Fuente: Decreto 1072 de 2015.

_@ 7. Exigencias fisicas,
=%| cognitivas, sensoriales y
® psicolégicas

Este componente identifica el nivel de
exigencia fisica y mental que impone
el empleo. Se relaciona con el esfuerzo
muscular, la necesidad de atenciéon
sostenida, la coordinacidn motriz o la
estabilidad emocional, entre otros.

Su propdsito es:

Prevenir riesgos de salud asociados a
condiciones laborales.

Determinar la compatibilidad funcional
de un aspirante.

Justificar eventuales examenes médicos
ocupacionales.

Fuente: Resolucion 2346 de 2007, art. 4.

/N

Incluye los riesgos ocupacionales
identificados para el empleo y que deben
ser tenidos en cuenta en las valoraciones
meédicasy en la gestion preventiva. Ejemplos:

8. Factores de riesgo
laborales asociados

Riesgo biomecanico (movimientos
repetitivos, posturas prolongadas).
Riesgo quimico o bioldgico.

Riesgo psicosocial (sobrecarga
emocional, atencidn a publico agresivo).
Riesgo fisico (ruido, vibracion,
iluminacion extrema.

Profesiograma y Perfil Profesiografico en el Empleo PUblicoee

Este analisis permite establecer qué tipo
de bateria médica debe aplicarse en los
examenes de ingreso, control y retiro.

Fuente: Resolucion 2346 de 2007; Decreto 1072 de 2015.

El profesiograma puede incluir o articularse
con el perfil profesiografico, que especifica
las condiciones psicofisicas necesarias para
desempenar el empleo. Este incluye:

9. Perfil profesiogrdfico
como complemento del
profesiograma

Inhabilidades médicas especificas.
Actividades del empleo que demandan
condiciones especiales.
Patologias incompatibles
funciones.

Examenes médicos requeridos: ingreso,
periddico y de egreso.

Este perfil se evalUa durante la valoracion
meédica ocupacional,y su aplicacion debe
respetar los principios de razonabilidad
y no discriminacion, conforme a la
jurisprudencia de la Corte Constitucional
(Sentencias T-828 de 2013, T-141 de 2021).

con las

10. Examenes o pruebas
y restricciones en el
profesiograma

=0

El profesiograma no efectua el diagndstico
meéedico, pero sienta las bases técnicas para
definir qué debe valorarse en un examen
meédico-ocupacional, de ingreso, periddico
o de retiro. Para ello, identifica de manera
objetiva:

Las exigencias fisicas o psicolégicas
minimas requeridas por el empleo (por
ejemplo, permanencia prolongada de
pie, manejo de armas, reaccion ante
situaciones de emergencia, toma de
decisiones bajo presion).

Los riesgos ocupacionales a los que
estaria expuesto el servidor (quimicos,
psicosociales, biomecanicos, etc.).
Lasactividadesdelempleo que requieren
evaluacion médica especifica (como
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tareas de alto esfuerzo fisico o atencion
directa a poblacion privada de la libertad).
Con base en esta caracterizacion funcio-
nal y de riesgo, el profesiograma define
de forma explicita:

¢Qué pruebas clinicas o paraclinicas de-
ben aplicarse (electrocardiograma, es-
pirometria, audiometria, pruebas de es-
fuerzo, etc.)?

¢Qué evaluaciones psicoldgicas o neuro-
conductuales deben realizarse (evalua-
cion de atencidn sostenida, control de
impulsos, juicio, etc.)?

¢Cuales criterios clinicos deben utilizar-
se para determinar si una condicion de
salud representa una limitacion compa-
tible o una incompatibilidad justificada?

En este sentido, el profesiograma delimita y
justifica su contenido con base en el analisis
del empleo y sus exigencias, garantizando
transparencia y objetividad.

71. Restricciones médicas

_®
Uno de los apartados mas relevantes
del profesiograma es el que identifica

las condiciones de salud que podrian
representar una incompatibilidad funcional
con el empleo o que requieren un analisis

mas profundo para determinar la viabilidad
de ajustes razonables. El profesiograma
puede establecer, por ejemplo:

Que para un empleo de intervencion
operativa en campo no es compatible
una patologia que limite la locomocion o
el uso de extremidades superiores.
Que una condicidn neurosensorial
no corregida (como sordoceguera sin
ayudas técnicas) puede impedir la
realizacion segura de tareas criticas.
Que existen enfermedades que, si bien
no impiden el trabajo, requieren una
restriccion médica especifica para
preservar la salud del servidor (p. €j. no
exposicion a ambientes confinados, no
turnos nocturnos).
De acuerdo con esto, una restriccion médica
se refiere a una limitacion parcial o una
condicion que exige adaptacion, sin que
necesariamente implique exclusion del
proceso. lLas restricciones mas comunes
establecidas en un profesiograma pueden
incluir:
Limites de peso a levantar o transportar.
No efectuar turnos prolongados.
Requerir uso obligatorio de ayudas
Opticas, auditivas o posturales.
No exponerse a situaciones de alto estrés
emocional o fisico prolongado.

Asi, en el marco de los procesos de seleccidon realizados por la CNSC,
el concepto obtenido en la etapa o prueba de valoracion médica
corresponde a “con restriccion”, condicion que impide la continuidad del
aspirante, diferente de aquel que obtiene la calificacion de “sin restriccion”,
continuando con las demas etapas.
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v _Diferencias

:’, | Entre profesiograma, perfil profesiografico
y manual de funciones

Cuando se habla de procesos de seleccion, especialmente en el sector publico, se distinguen
tres herramientas fundamentales para la evaluacion de los aspirantes a un empleo: el
profesiograma, el perfil profesiografico y el manual de funciones. Aunque estos tres
documentos estan relacionados y se complementan entre si, cada uno cumple un papel
especifico y tiene objetivos distintos.

A continuacioén, desglosamos sus diferencias para brindar una mejor comprension y una

aplicacién mas efectiva en los procesos de seleccion.

Profesiograma

Condiciones fisicas,

psicoldgicas y médicas

necesarias para el
empleo.

Sirve como herramienta
técnica para que las
entidades publicas

puedan establecer los
requerimientos fisicos,
cognitivos, médicos
y ambientales del
empleo, estructurar las
valoraciones médicas
ocupacionales y prevenir
riesgos laborales. Para
los aspirantes, permite
conocer las condiciones
del entorno de trabajo,
los factores de riesgo y
las exigencias fisicas que
deberan afrontar en el
desempeno del cargo.

o
=
T
‘0
o
o
o
o

Perfil

Profesiografico

Competencias
psicoldgicas y de
comportamiento para el
empleo.

Sirve como base para
gue las entidades
definan con claridad
las competencias,
aptitudes, actitudes y
comportamientos que
se requieren para un
empleo. Esto permite
orientar el disefio de las
pruebas del proceso de
seleccion, la evaluacion
del desempefoy
la alineacion del
servidor con la cultura
organizacional. Para
los aspirantes, permite
comprender qué se
espera de ellos en
términos de habilidades y
comportamientos, lo que
facilita su preparaciény
adaptacion al empleo.

Manual de
Funciones

Tareasy
responsabilidades
especificas del empleo,
asi como requisitos de
estudios y experiencia.

Permite a las entidades
definir de manera
oficial y normativa las
funciones esenciales,
requisitos minimosy
competencias laborales
asociadas a cada empleo
de su planta. Para los
aspirantes, constituye
la fuente formal que
establece el marco
funcional y los requisitos
habilitantes para
postularse a un cargo.
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Perfil Manual de

Z Profesiografico Funciones

0

Evaluaciones médicas, Pruebas psicotécnicas o Guia operativa para
fisicas y psicoldgicas. psicolégicas no clinicas. el desempeno en el
empleo.
2.
Z S . -, . o
wo Examenes médicos Entrevistas, pruebas de Descripcion de las
> Q y pruebas fisicas o ejecucion y evaluaciones actividades del empleoy
m¥] Psicoldgicas especificas. conductuales. sus exigencias.
Oz
o >
(@)

Fuente: elaboracion propia.

v o Por quées

v importante esta diferenciaciéon?

v Comprender con claridad la diferencia entre el manual especifico de
funciones, el perfil profesiografico y el profesiograma no es un asunto
— menor Nni meramente conceptual: es una necesidad técnica, juridica y
operativa para las entidades publicas que buscan fortalecer la calidad,

legalidad y efectividad de su gestion del talento humano.

Cada uno de estos instrumentos cumple un proposito distinto pero
complementario dentro del ciclo de vida del empleo publico:

El manual de funciones tiene un caracter normativo: define de
forma oficial las funciones, los requisitos minimos de acceso y las
competencias exigidas por la ley.

El perfil profesiografico permite caracterizar al aspirante ideal desde
un enfoque funcional, psicolégico, actitudinal y comportamental,
facilitando asi la alineacion entre las necesidades del empleo y las
estrategias de evaluacion por competencias.

El profesiograma complementa esta vision desde un analisis
técnico de riesgos y exigencias fisicas, integrando las condiciones
del entorno laboral y sirviendo como base para la valoracion médica
ocupacional.
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No diferenciar claramente entre estos documentos puede
derivar en errores criticos como:

Disenar procesos de seleccion sobre bases incompletas
o desarticuladas.

Exigir condiciones o pruebas que no tienen sustento
técnico o que podrian ser juridicamente cuestionadas.

Incumplir principios constitucionales como el mérito, la
igualdad o la proporcionalidad.

Dificultar la inclusién de personas con discapacidad al no
identificar correctamente qué requisitos son esenciales
y cuales pueden ajustarse.

Tal como lo ha sefalado la Corte Constitucional en multiples
pronunciamientos, los criterios de ingreso a la funcidn
publicadebenser proporcionales,razonablesy directamente
relacionados con las funciones del cargo (Sentencia T-126/18).

Para cumplir con este mandato, las entidades deben poder
distinguir entre lo obligatorio por ley (manual), lo que
describe el tipo de persona iddnea (perfil) y lo que define
si esa persona puede desempenar el empleo sin poner en
riesgo su salud o la de otros (profesiograma).

Ademas, esta diferenciacién permite a las oficinas de talento
humano:

Elaborar convocatorias mas claras, consistentes vy
orientadas a la realidad funcional del empleo.

Definir rutas de formacién, inducciéon y desarrollo del
personal mas coherentes con las demandas del entorno
organizacional.

Evaluar el desempeno de los servidores publicos con
mayor objetividad, en funcién de lo que realmente exige
el empleo.

Identificarcon fundamentotécnicolosajustesrazonables
necesarios para garantizar procesos incluyentes,
conforme a la Ley 1618 de 2013 y la Ley 2418 de 2024.

retos que implique su desempeno.

Para los aspirantes, com-
prender la diferencia entre
estos documentos es esen-
cial para poder prepararse
adecuadamente para cada
fase del proceso de selec-
cion. Si bien los tres docu-
mentos estan estrechamen-
te relacionados, cada uno se
aplica en etapas diferentes
del proceso:

El profesiograma se
refiere a lo que un
aspirante necesita
cumplir en términos
fisicos y psicolégicos
para poder desempenar
el empleo.

El perfil profesiografico
va mas alld de lo
fisico, y define qué
caracteristicas
psicolégicas o
conductuales debe
demostrar el aspirante
para ser exitoso en el
empleo.

El manual especifico

de funcionesy
competencias laborales,
por su parte, ofrece una
guia clara de las tareas y
responsabilidades que el
aspirante deberd asumir
si es seleccionado, asi
como de los requisitos
necesarios para ocupar
el empleo.

Al alinear estos tres aspectos, se garantiza que los procesos
de seleccion sean mas estructurados, transparentesyy justos,
asegurando que se elija al candidato mas adecuado para el
empleo y, sobre todo, al mas preparado para enfrentar los
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PAUTAS
CLAVE

para el disefio del PERFIL
PROFESIOGRAFICO

El perfil profesiografico, como documento técnico, debe
construirse bajo criterios de objetividad, funcionalidad
y pertinencia institucional. A continuacion, se exponen
algunas pautas clave para su diseno.

Articulacién con el modelo
de competencias de la entidad

Eldisenodelperfil profesiograficoexigequelaentidadcuente
previamente con un modelo de competencias laborales
propio o adoptado, que refleje su cultura organizacional, sus
objetivos misionales y el tipo de servicio que presta.

Este modelo debe distinguir, como minimo, entre:

® Competencias blandas: relacionadas con la forma en
gue se ejecutan las tareas, como trabajo en equipo,
orientacion al usuario, liderazgo, pensamiento critico,
responsabilidad, integridad y empatia.

® Competencias duras: asociadas al saber técnico
especifico del cargo (conocimiento en normas,
procedimientos, tecnologias, areas disciplinares, etc.).

cComo identificar las competencias del
empleo?

Una vez hecho el analisis funcional (véase seccion anterior),
las competencias deben derivarse directamente de las
funciones. No se trata de escoger de un banco genérico,
sino de responder a preguntas como:
¢Qué necesita saber y hacer la persona para cumplir
esta funcion?
¢Qué tipo de decisiones debe tomar?
¢Qué relaciones debe manejar? ; En qué entornos?
¢Qué consecuencias tendria un mal juicio o una
respuesta inadecuada?
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El perfil no puede ser un lis-
tado de rasgos deseables.
Debe evidenciar el “como”
del desempeno, con base en
comportamientos observa-
bles, medibles y evaluables.
Si la entidad no ha definido
estos marcos, el perfil care-
cera de sustento para pro-
cesos como: i) seleccion, ii)
evaluacion de desempeno
laboral o iii) formacién con-
tinua.

Si la entidad no tiene aun un
modelo consolidado, pue-
de partir de las competen-
cias comunes definidas en
el Manual Tipo del Departa-
mento Administrativo de la
Funcion Publica (DAFP) o
adaptar modelos por niveles
jerarquicos, areas funciona-
les y grupos ocupacionales.




Jerarquizacion y agrupacion de
competencias por criticidad

El perfil debe distinguir entre lo deseabley lo
imprescindible. No todas las competencias
tienen el mismo peso o impacto en
el desempeno del cargo. Por eso, se
recomienda:

Diferenciar entre competencias
esenciales y complementarias. Las
esenciales son aquellas sin las cuales
Nno es posible desempenar el cargo (por
ejemplo, autocontrol en un cargo de
atencion a crisis). Las complementarias
potencian el desempeno, pero no son
excluyentes.

Clasificar las competencias segun su
nivel de exigencia o desarrollo esperado:
basico, intermedio o avanzado. Esto
ayuda a definir estandares mas claros en
los procesos de seleccion y evaluacion.
Establecer si alguna competencia es
habilitante o eliminatoria. Por ejemplo,
si el empleo requiere emitir conceptos
técnicos bajo presion, la competencia
“toma de decisiones informada” puede
considerarse critica.

Esta clasificacion permite focalizar las
pruebas en los aspectos mas determinantes
del perfil, priorizar la retroalimentaciéon en
evaluacion de desempeno y estructurar
rutas de mejora individual o colectiva.

Enfoque diferencial e
inclusivo

El perfil profesiografico debe promover la
igualdad de oportunidades y garantizar
condiciones de accesibilidad y ajustes
razonables para personas con discapacidad,
conforme a la Ley 1618 de 2013, Ley 2418 de
2024 y tratados internacionales ratificados
por Colombia.

Por ello:

No deben usarse frases como “ausencia
de limitaciones fisicas” o “debe estar
en perfecto estado de salud”. En su
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lugar, debe describirse solamente o
funcional: “debe ser capaz de movilizarse
en espacios reducidos con o sin apoyo
técnico”.

Toda exigencia debe responder al
contenido funcional del empleo. Si se
puede redistribuir o ajustar sin afectar la
esencia del cargo, debe permitirse.
Deben considerarse tecnologias
asistidas, adaptaciones, redistribucion de
funciones o apoyos humanos.

El andlisis funcional
del empleo: guia para
estructurar el perfil
profesiografico

La construccion de un perfil profesiografico
sélido, técnico y Util para los procesos de
seleccion y gestion del talento humano,
comienza con un analisis funcional
detallado del empleo. Este paso es esencial
para comprender qué se hace en el cargo,
coémo se hace, con qué propdsito y bajo qué
condiciones. Ademas, permite identificar
las aptitudes, actitudes, competencias y
caracteristicas personales que debe tener
quien lo desempene.
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cQué es el andlisis funcional del empleo?

Es un proceso sistematico mediante el cual se identifican
y desagregan las funciones, tareasy responsabilidades del
empleo, asi como los contextos en los que se ejecutan. A
partir de este analisis se derivan lascompetenciastécnicas,
comportamentales y psicofisicas que requiere el cargo, lo
gue constituye el nucleo del perfil profesiografico.

Este analisis debe ir mas alla de lo que esta escrito en el
Mmanual de funciones, e incluir informacion observacional,
empirica y contextualizada, especialmente en cargos
con alta carga operativa, fisica, emocional o de toma de
decisiones criticas.

cQuién debe hacer el andlisis?

Este analisis lo deben liderar los equipos de talento
humano de las entidades, en articulaciéon con los jefes
inmediatos, servidores publicos que lo desempenan
actualmente o lo hayan desempenado, y con asesoria
técnica en psicologia laboral, salud ocupacional o analisis
ocupacional, si es necesario.

Pautas operativas para efectuar el andlisis
funcional

Para llevar a cabo este andlisis se recomienda:

1. Revision documental

Manual especifico de funciones y competencias
laborales.

Organigrama y procesos internos.

Estudios previos de cargas laborales (si existen).
Resultados de evaluacion de desempeno del cargo.
Analisis de riesgos ocupacionales existentes.

2. Observacion directa del empleo

Registrar como se ejecutan las funciones.

¢ldentificar contextos reales se hace en campo, en
oficina, en entornos de riesgo, bajo presion?
Considerar turnos, horarios, interacciones jerarquicasy
relacionales.

3. Entrevistas estructuradas y grupos focales

Con ocupantes actuales o pasados del cargo.

Con jefes inmediatos y personal que interactue
directamente.

Enfocadas en identificar lo que realmente se hace,
como se hace y qué exige hacerlo bien.
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4. Validacién con expertos
técnicos y de salud
ocupacional

Para verificar la
correspondencia entre
tareas y requerimientos
técnicos y fisicos del cargo.
Para identificar factores de
riesgo y condiciones criticas
del puesto.

Preguntas guia para
el andlisis funcional

Estas preguntas permiten
desagregar las funciones e
identificar las exigencias del
cargo. Se recomienda aplicarlas
en entrevistas o talleres con
ocupantes del cargo o jefes
inmediatos:

¢Cual es el propdsito
general del cargo?

¢Cuales son sus funciones
principales? ;Cémo se
llevan a cabo?

:Qué decisiones debe
tomar la persona en
este cargo? ;Con qué
autonomia?

;Qué conocimientos
especificos requiere para
ejecutar sus funciones?

¢Cuales son las
herramientas, equipos o
tecnologias que utiliza
habitualmente?

:Qué nivel de esfuerzo
fisico o mental exige el
empleo?

¢Con qué frecuencia se
trabaja bajo presién o
situaciones de emergencia?

¢Requiere interactuar

con el publico? ;Con
quién debe comunicarse
regularmente?
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permite construir perfiles profesiograficos
Mas realistas y pertinentes, que sirven como
columna vertebral de los profesiogramas,
del ingreso, del desarrollo de carrera y del
- ¢Qué competencias de bienestar laboral.
comportamiento (liderazgo,
autocontrol, trabajo en equipo) son
indispensables para cumplir las
funciones?

- ¢Qué riesgos fisicos, emocionales o
ambientales existen en el cargo?

- ¢;Qué actitudes o valores son
deseables en quien ocupa este cargo
(responsabilidad, servicio, compromiso,
imparcialidad)?

- ¢Hay tareas criticas que requieran
habilidades o condiciones especificas
(vision, movilidad, tolerancia a la
frustracion, concentracion)?

Resultado del analisis:

insumo para el perfil profesiografico

A partir de este analisis funcional se
puede construir un perfil profesiografico
estructurado que contenga:

Proposito del cargo.

Funciones esenciales.

Competencias requeridas (técnicasy
comportamentales).

Aptitudes fisicas, cognitivas y
emocionales necesarias.

Actitudes esperadas.

Nivel de autonomia y toma de
decisiones.

Factores del entorno (riesgos,
interaccion, horarios, exigencias).
Valores y principios del servicio publico
aplicables al cargo.

-
-
4
1

Una entidad que no efectUa un analisis
funcional riguroso del empleo corre el riesgo
de disenar perfiles abstractos o genéricos,
qgue no reflejan las verdaderas exigencias
del cargo. Esto no solo dificulta los procesos
de seleccion basados en mérito, sino que
también debilita la posterior evaluacion del
desempeno, los programas de capacitacion
y los mecanismos de inclusion laboral. En
cambio, un analisis funcional adecuado

e
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Validacion del
perfil profesiografico

4

Una vez construido, el perfil debe ser
sometido a validacion participativa e
interdisciplinaria, con el fin de asegurar que:

Refleja con fidelidad las condiciones
reales del cargo.

No se basa en idealizaciones o
percepciones subjetivas.

Incorpora todos los aspectos relevantes
para un desempeno exitoso.

Se recomienda validar esto con:

Los jefes inmediatos o lideres
funcionales.

Personas que hayan ocupado o
actualmente ocupen el cargo.

Areas de bienestar laboral, seguridad y
salud en el trabajo.

Psicologos organizacionales u
ocupacionales (en empleos criticos).
Talento humano y juridicos (para
verificar coherencia normativa).

”~
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Redaccion técnica,
clara y funcional

El perfil debe estar redactado con lenguaje
técnico, pero comprensible, utilizando
estructuras orientadas al desempeno
observable, y evitando términos subjetivos,
vagos o ho medibles.

Ejemplos:

“Debe ser empatico”.
“Escuchaactivamentealusuario,muestra
comprension frente a su situacion, y
responde de manera respetuosa y clara”.
“Debe tener vocacién de servicio”.
“Atiende las solicitudes del usuario
con disposicion, manteniendo actitud
colaborativa incluso bajo presion”.

® Recomendacion: utilice verbosde accion
(analiza, propone, lidera, comunica,
gestiona) y describa el contexto del
comportamiento (con quién, como, para
qué).

Aplicabilidad del perfil:
mas alla del ingreso

El perfil profesiografico no solo es uninsumo
para el proceso de seleccion. Su utilidad se
extiende a:

La estructuracion del profesiograma,
donde se define el entorno, los riesgos,
las exigencias cognitivas o fisicas, y los
criterios de aptitud.

La evaluacion del desempeno, al compa-
rar las competencias requeridas con las
observadas.

La construccion de rutas de carrera y
planes de ascenso, con base en brechas
identificadas entre el perfil requeridoy el
perfil del servidor.

La planificacion de formacion y bienes-
tar, para disenar acciones de cierre de
brechas o mitigacion de riesgos psicoso-
ciales.

La orientacidon a nuevos servidores publi-
cos, para facilitar la induccion y adapta-
cion al cargo.
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para el disefo del

S PROFESIOGRAMA

El profesiograma es un instrumento técnico-ocupacional que
sistematiza, de manera integrada, la informacién esencial
del empleo publico desde una triple perspectiva: funcional,
ergonomica y médica, y competencial. Su elaboracion exige
coherencia con el perfil profesiografico, con el manual
especifico de funciones y con los lineamientos del sistema de
gestion de seguridad y salud en el trabajo (SG-SST).

A continuacion, se desarrollan algunas de las pautas y
recomendaciones clave para su construccion:

Partir del analisis del
1 perfil profesiografico

Una vez la entidad ha efectuado el analisis
funcional delempleoy ha construido el perfil
profesiografico correspondiente —donde se
describen de forma clara, objetiva y técnica
las aptitudes, actitudes y competencias
necesarias para ejercer con idoneidad
el cargo—, este documento se convierte
en la base estructural para formular el
profesiograma.

cPor qué el perfil profesiogrdfico
es el insumo central?

Este permite traducir el analisis funcional
en un lenguaje técnico que orienta la toma
de decisiones institucionales. Con base en lo
definido en el perfil, el profesiograma puede:

Determinar con precision el tipo de
pruebas que deben ser aplicadas
durante un proceso de seleccidon (por
ejemplo, pruebas fisicas, psicotécnicas
o meédicas), sin que ello signifigue que
las entidades disenen o apliquen dichas
pruebas, sino que orienten su necesidad
desde la caracterizacion del empleo.
Identificar con fundamento técnico
los examenes médicos ocupacionales
requeridos,segun los niveles de exigencia
fisica, psicoldgica o ambiental del cargo,
conforme a la normativa del Sistema
de Gestion de Seguridad y Salud en el
Trabajo (SG-SST).

Establecer la reserva de plazas para
personascondiscapacidad,ycondiciones
de desempeno, conforme a la Ley 2418
de 2024, con base en las categorias de
discapacidad reconocidas y los ajustes
razonables posibles.
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Definir estandares objetivos para la evaluacion de
desempeno. La razén es que, al haber identificado
claramente las competencias esperadas en el perfil
profesiografico y las condiciones del cargo en el
profesiograma, es posible establecer indicadores
observables y medibles de cumplimiento.

Apoyar la planificacion de rutas de carrera, planes de
ascenso o de capacitacion, al servir como marco para
evaluar brechas entre los requerimientos del cargo y
el perfil del servidor, facilitando asi decisiones basadas
en mérito y desarrollo.

Guiar procesos de adecuacion y reubicacion laboral,
cuando por razones médicas o de discapacidad un
servidor no pueda seguir desempenando su cargo
en condiciones iniciales, permitiendo a la entidad
identificar otros empleos compatibles.

Esta articulacion entre perfil profesiografico vy
profesiograma permite cerrar una brecha histdrica en
la gestion publica: pasar de descripciones genéricas o
formales del empleo, a instrumentos que reflejen con
mayor realismoy precision las condiciones, competencias
y limitaciones que implica cada cargo.

Esto no solo fortalece los procesos de seleccion desde
el mérito, sino que optimiza la asignacion del talento
humano, fomenta Ila inclusion, previene riesgos
ocupacionales y asegura un marco justo y técnico para
evaluar desempeno laboral.

Por tanto, el llamado a las entidades es a no entender
el profesiograma como un mero requisito formal,
sino como una herramienta estratégica, cuya calidad
depende en gran medida de la robustez técnica del perfil
profesiografico que lo precede.

2

Este paso es clave para asegurar que tanto el perfil
profesiografico como el profesiograma estén
verdaderamente conectados con la realidad del empleo.
Permite establecer unalineadirecta entre loque se espera
gue haga un servidor publico, como debe hacerlo y qué
condiciones fisicas, cognitivas, técnicas o actitudinales
requiere para ello.

Identificar y clasificar las
funciones esenciales del cargo

;Cudles son las funciones esenciales?

Son aquellas tareas sustantivas y permanentes del
empleo, directamente relacionadas con el cumplimiento
de su propdsito general. Son distintas de las funciones
complementarias (ocasionales o de apoyo), y de las tareas
administrativas transversales.
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Estas funciones deben
estar descritas en el Manual
Especifico de Funciones vy
Competencias Laborales,
pero también es comun que

el analisis funcional revele
funciones que no estan
bien especificadas o han

cambiado en la practica. Por
eso es clave revisar, actualizar
y complementar esta
informacion.

cComo se hace este
andlisis funcional de
funciones?

1. Consultar fuentes
institucionales clave:

Manual de funciones
(version oficial y vigente).
Descripciones de cargo
internas o perfiles
operativos.

Entrevistas con jefes
inmediatos o titulares del
cargo.

Observacion directa de
tareas (cuando sea posible).

Protocolos, informes,
procedimientos operativos
estandar (POE).

2. Preguntas guia para
identificar funciones
esenciales:

¢Cual es el propdsito
central del empleo?

¢(Qué actividades realiza

el ocupante del cargo con
mayor frecuencia?
¢Cuales son las funciones
sin las cuales el empleo no
cumple su objetivo?

¢Qué tareas requieren
juicio técnico, autonomia o
toma de decisiones?



¢Qué resultados o productos debe
entregar quien ocupa este cargo?

¢Qué funciones podrian ser delegadas y
cuales son indelegables?

Recomendaciones técnicas para
redactar y clasificar las funciones

A. Usar verbos de accion medibles y
observables
Por ejemplo:

“Coordinar la ejecucion de los planes
operativosensituacionesdeemergencia’.
Evitar decir algo como lo siguiente: “ser
responsable de la seguridad” (poco
especifico).

Los verbos deben reflejar el nivel de
complejidad cognitiva, de acuerdo con la
taxonomia de Bloom:

Bajo: Alto:
registrar, analizar, planear,
recibiry aplicary disenar,
archivar. resolver. evaluary

liderar.

B. Redactar con claridad técnica
Cada funcion debe incluir tres elementos:

1. Verbo de accion.
2. Objeto de la accion.
3. Propodsito o contexto.

C. Clasificar funciones por criticidad:
Esto permite priorizar qué se evalua y como:

o < Afecta directamente el logro
Furjglon del propdsito del cargo. Su
critica omisién tiene un alto impacto.
Funcién Es parte glel n.uclgo del empleo,
. pero no implica riesgos altos o
sustantiva decisiones complejas.
.z Actividades de apoyo, rutinarias
Funcién e e
lementaria o logisticas que pueden ser
comp delegadas.
o AN J

Fuente: elaboracion propia.
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La importancia de esta
clasificacion

Permite vincular cada funcion con
exigenciasfisicas,sensoriales,cognitivas
o0 emocionales, que luego se incorporan
al profesiograma.

Ayuda a definir qué competencias
(técnicas o conductuales) se requieren
para cada tipo de tarea.

Facilita el disefo posterior de
pruebas funcionales, entrevistas por
competencias y valoraciones médicas
ocupacionales con base real.

Es util también para definir rutas
de ascenso y planes de mejora del
desempeno.

Recomendaciones:

Incluir a personas que hayan ocupado
el cargo para validar la descripcion de
funciones reales vs. las formales.
Revisar si existen tareas nuevas o0 no
descritas que se han incorporado por
cambios tecnoldgicos o normativos.

No redundar funciones. Agrupar tareas
afines para evitar fragmentaciones
artificiales.

Asegurarse de que la redaccion sea
inclusiva y libre de sesgos de género,
edad o discapacidad.




Determinar las
condiciones fisicas y
psicolégicas necesarias

3

Una vez identificadas y clasificadas las
funciones esenciales del cargo, el siguiente
paso es determinar las capacidades fisicas,
sensoriales y psicoldgicas requeridas para
desempenarlas de manera eficaz y segura.
Este analisis es esencial para la construccion
de un profesiograma ajustado a la realidad
funcional del empleo y alineado con los
principios de inclusion y no discriminacion.

¢Cudl es el objetivo de este
andlisis?

Definir exigencias reales y justificadas,
con base en el contenido funcional del
cargo.

Evitar barreras injustificadas o requisitos
vagos, que puedan excluir a personas con
discapacidad o con condiciones diversas,
sin que ello afecte la idoneidad para el
cargo.

Establecer criterios claros y técnicos
para la valoracion médica ocupacional,
con enfoque de accesibilidad y ajustes
razonables.

cQué aspectos deben analizarse?
A. Condiciones fisicas o sensoriales

Estas se relacionan con las demandas
corporales y sensoperceptivas del cargo.
No deben describirse como “ausencia de
discapacidad”, sino en términos funcionales.
Por ejemplo:
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Resistencia

Motricidad

Movilidad
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Permanencia
prolongada en pie,
jornadas extensas,
esfuerzo repetido.

©),

Precision con manos
(motricidad fina), fuerza
en brazos/piernas
(gruesa).

Lectura de pantallas,
sefales, planos o
indicadores a distancia.

»))@

o

— |

Identificacion

de alarmas,
instrucciones verbales,
conversaciones.

Capacidad para
desplazarse entre
espacios, subir escaleras,
conducir.

Manipulacion de objetos
0 equipos de mas de

X kg (con o sin ayuda
técnica).

Fuente: elaboracion propia.



Recomendacion para redactar

Evita afirmaciones como “debe tener
buena salud visual”. En lugar, usa ora-
ciones del tipo: “debe identificar visual-
mente sehales operativas a 10 metros de
distancia”.

B. Condiciones psicolégicas

Estas se relacionan con los procesos
psicoldgicos necesarios para ejecutar
las funciones del cargo. A continuacion,
puede ver algunos ejemplos.

c% \ : ~ Seguimiento
‘g'E @ prolongado de
- —procedimientos
g0 , 2~/ criticossin
0 — distracciones.
© 1 Precision
'5'..3 con manos
g 5 \ (motricidad fina),
SQ fuerza en brazos/
° piernas (gruesa).
o o Resolver
°5 situaciones
g0 en entornos
eY dindmicos o
T inciertos.
e Interpretar
g9 —~® normativa, calcular
ED —_, proporciones,
£9 emitir juicios
a técnicos.
c
g Redactar
2, q informes técnicos,
3'c interactuar con
§ :E, _usuarips e gqui'pos
8 interdisciplinarios.

Fuente: elaboracion propia.
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Algunas preguntas clave para guiar
el andlisis
¢Qué nivel de esfuerzo fisico requiere el em-
pleo en su dia a dia?
¢Qué tipo de entorno (ruidoso, confinado,
movil, nocturno) caracteriza las funciones?
¢Serequiere capacidad para actuar bajo pre-
sion o tomar decisiones criticas?
¢Hay tareas que impliquen exposicion a ries-
go fisico, emocional o social?
¢Qué exigencias perceptuales (vista, oido,
tacto) son imprescindibles?
¢ Existen ayudas técnicas o apoyos que per-
mitan compensar alguna de estas exigen-
cias?

Principios normativos para tener en

cuenta

El analisis debe estar alineado con los principios
de necesidad, razonabilidad y proporcionalidad
establecidos por la Corte Constitucional,
evitando la configuracion de barreras
injustificadas. Como lo indica la Sentencia
T-198 de 2021 “Toda exigencia funcional que
implique una carga fisica o mental debe estar
directamente relacionada con las funciones
del empleo. Cualquier restriccion que limite el
acceso al cargo debe ser justificada, necesaria y
no discriminatoria” (Corte Const., T-198/21).
Ademas, el articulo 8 de la Ley 1618 de 2013 y el
articulo 6 de la Ley 2418 de 2024 sefnalan que las
entidades deben incorporar ajustes razonables
y evaluar si las condiciones exigidas pueden ser
modificadas sin afectar la esencia del cargo.

Recomendaciones practicas para la

entidad

1. Relacionar cada exigencia con una funcién
especifica. No  establecer requisitos
generales sin justificacion funcional.

2. Consultar con expertos en salud ocupacional
o psicologia organizacional para validar que
las exigencias son coherentes con el entorno
laboral.

3. Evitar describir “estados de salud” o
diagnodsticos clinicos. En lugar de eso,
enfocarse en lo que la persona debe hacer.

4. Utilizar lenguaje técnico, pero comprensible,
para que tanto aspirantes como evaluadores
interpreten el alcance real de las exigencias.
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Identificar el entorno de
trabajo y los factores de
riesgo

4

El entorno laboral y los factores de riesgo
inherentes al puesto de trabajo son
componentes esenciales del profesiograma,
pues permiten caracterizar con mayor
precision las condiciones bajo las cuales
debe ejecutarse el empleo.

Este analisis debe realizarse en articulacion
conelareade Seguridady Salud en el Trabajo
(SST) y basarse en la normativa vigente,
especialmente la Resolucion 0312 de 2019 y
la Resolucion 1843 de 2025 del Ministerio de
Salud y Proteccion Social.

Objetivo del andlisis

Determinar si el cargo implica exposicion
a riesgos fisicos, quimicos, biolégicos,
psicosociales o mecanicos, que deben
ser valorados tanto para el ingreso como
para la permanencia en el cargo.

Justificar técnicamente las exigencias
del cargo, evitando la discriminacion y
permitiendo el diseno de medidas de
prevencion y adaptacion razonables.

Servir como insumo para la valoracion
meédica ocupacional, en cumplimiento
del Sistema de Gestion de Seguridad y
Salud en el Trabajo (SG-SST).

Aspectos clave a analizar

A. Condiciones fisicas del entorno
Incluye todo lo que afecta al cuerpo del
trabajador en su entorno inmediato; a
continuacion, se muestran unos ejemplos.

Ambientes superiores
) a 85 dB, como talleres
o hangares.
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Débil o excesiva, tareas
de precision con poca
luz.

Trabajos a la intemperie,
camaras frias o
ambientes calurosos.

extremas

A DALIS)

Temperaturas

Cabinas, bodegas,
ductos o zonas con
movilidad restringida.
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Labores sobre
andamios, escaleras,
techos o plataformas.

Fuente: elaboracion propia.

B. Exposicién a agentes peligrosos

Requiere caracterizacion técnica por parte
del area SST. A continuacion, se muestran
algunos ejemplos.

Contacto con fluidos,
residuos sanitarios,
animales o vectores.

0
o
2
o
o

Pe

Biol

0 |5

Manipulaciéon de
solventes, gases,
detergentes industriales.

>



laciones

Rad

Alta carga
laboral

emociona

Presion

83
o+
55
¢Q
=0

Soledad
operatlva

Equipos en
movimiento,
herramientas
cortopunzantes,
caidas.

Rayos X,
ultravioleta,
microondas,
dispositivos
eléctricos.

Fuente: elaboracion propia.

C. Factores de riesgo
psicosocial
Determinantes del desgaste

emocional o del comportamiento.
A continuacion, algunos ejemplos.

a
A
t

Multitarea,
turnos
extendidos,
poca pausa.

Atencién

a victimas,
conflictos con
usuarios.

Cambios
frecuentes de
tareas, rotacion o
zonas remotas.

Labores sin
supervision,
zonas rurales o
de dificil acceso.

Fuente: elaboracion propia.
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Segun el Protocolo de Riesgo Psicosocial (Res. 2646
de 2008), estos factores deben ser identificados
por la entidad y pueden tener incidencia directa en
las competencias requeridas para el empleo (p. €j.,
resiliencia, autocontrol, inteligencia emocional).

Preguntas guia para el levantamiento
del entorno y factores de riesgo

¢(El trabajo se realiza en espacios cerrados,
abiertos, moviles o rurales?

¢Hay exposicion frecuente a ruido, polvo,
vibracion o sustancias quimicas?

¢El empleo implica contacto con publico en
situacion de vulnerabilidad o conflicto?

¢(Existen riesgos ergondmicos por posturas
prolongadas o manipulacion manual de cargas?
(Elambientegenerapresionporelcumplimiento
de metas o manejo de situaciones criticas?

¢(El cargo exige trabajo nocturno, rotativo o en
aislamiento geografico?

Entre otros.

Fundamento normativo

Resolucion 0312 de 2019 - Estandares
minimos del SG-SST: establece la necesidad de
caracterizar los peligros y valorar los riesgos por
cargo o funcion.

Resolucién 1843 de 2025: regula la valoracion
meédica ocupacional, de donde deriva la
identificacion de los riesgos a los que esta
expuesto el trabajador, como parte del analisis
previo al examen de ingreso.

Ley 1562 de 2012: determina la obligatoriedad
de implementar un SG-SST que contemple
la prevenciéon de riesgos fisicos, quimicos,
bioldgicos, ergondmicos y psicosociales.

Recomendaciones practicas para las
entidades
1. Involucrar al area de SST desde el inicio del

diseno del profesiograma.

2. Usar unlenguaje funcional y técnico, tales como
“exposicion intermitente a ruido industrial”
o ‘“desplazamientos frecuentes en terrenos
irregulares”.

3. No establecer condiciones excluyentes sin
justificacion, sino describir lo que se requiere.
De ser posible, apoyarse en ayudas técnicas.

4. Clasificar los riesgos segun su nivel de exposicion
y frecuencia, para asociarlos a las pruebas o
valoraciones médicas necesarias.
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Definir las pruebas médicas,
psicolégicas y de ejecucion

Una vez identificadas las funciones
esenciales del cargo, las condiciones del
entorno laboral, y las capacidades fisicas y
psicoldgicas necesarias para su desempeno,
las entidades estdn en capacidad de
determinar qué pruebas especificas deben
considerarse durante la etapa de seleccion.

cPara qué sirve este andlisis?

Para justificar técnica y juridicamente la
inclusion de evaluaciones especiales en
un proceso de seleccion.

Para garantizar la razonabilidad y perti-
nencia de las exigencias de ingreso, de
acuerdo con lo dictado por la Corte Cons-
titucional (T-198/21).

Para asegurar que las pruebas estén ali-
neadas con el desempeno real del cargo
y no introduzcan barreras injustificadas,
especialmente frente a personas con dis-
capacidad.

Principio orientador: la funcion define la
exigencia, y esta define la prueba. Toda
prueba debe derivarse directamente del
analisis funcional del empleo y debe tener
un respaldo técnico, médico o psicolégico.
No deben aplicarse pruebas genéricas,
descontextualizadas o sin relacion con el
desempeno real.

Tipologia de pruebas y su relacion
con exigencias del cargo

A continuacion, se muestran algunos
ejemplos.

Exigencia funcional
identificada

Trabajo en alturas o
espacios confinados

Exposicidon a carga fisica
(traslado de objetos,
equipos)

Interaccidon con usuarios
en crisis o victimas

Atenciéon prolongada o
tareas de precisiéon
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Tipo de prueba
sugerida

Prueba médica con
énfasis en sistema
vestibular, cardiovascular y
osteomuscular

Prueba de ejecucion fisica:
levantamiento, arrastre y
bipedestacion

Prueba psicologica con
enfoque en regulacion
emocional y juicio
situacional

Prueba cognitiva de
concentracion y atencion
sostenida

Finalidad técnica

Verificar equilibrio, fuerza,
resistencia y tolerancia
postural

Medir fuerza funcional,
capacidad aerdbicay
biomecanica

Evaluar autocontrol,
empatia y respuesta ética

Validar procesamiento de
informacién y enfoque
atencional



Condiciones de
aislamiento o presién

Toma de decisiones en
contexto de incertidumbre

Evaluacion psicotécnica
de resiliencia, adaptacion y
laboral manejo del estrés

Prueba situacional o
simulacidn decisional
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Estimar recursos internos
para enfrentar contextos
criticos

Observar el razonamiento
bajo presion y orientacion
a resultados

Fuente: elaboracion propia.

Preguntas guia para definir el
tipo de prueba desde el perfil y el
profesiograma

¢Las funciones del cargo requieren
esfuerzo fisico prolongado, coordinacion
motora fina o fuerza puntual?

(Se toman decisiones criticas o
se gestiona informacién critica en
condiciones de presion?

¢Hay una interaccion frecuente con
personas en estado de vulnerabilidad o
conflicto?

¢Las funciones implican manipulacion
de objetos pesados, herramientas o
condiciones de riesgo biomecanico?

¢El entorno del cargo implica estrés
operativo, aislamiento o exposicion a
riesgo psicosocial?

:.Se requiere precision visual, auditiva o
capacidad de respuesta inmediata ante
estimulos?

Fundamento normativo y técnico

Resoluciéon 1843 de 2025: exige que
toda valoracién médica ocupacional esté
justificada en las condiciones del puesto
de trabajo y el analisis de riesgos.
Decreto 1072 de 2015 - SG-SST: establece
gue las condiciones laborales deben
evaluarse en relacion con los perfiles de
cargo, y que las valoraciones de ingreso
deben ser coherentes con los factores de
riesgo.

Ley 1618 de 2013 y Ley 2418 de 2024:
prohiben que las pruebas de ingreso
constituyan barreras para personas con
discapacidad, salvo que las funciones lo
justifiguen.

Sentencia T-198 de 2021: la Corte
Constitucional reitero que toda
evaluacion debe ser “necesaria,
proporcional y derivada del contenido
funcional del cargo”.

Recomendaciones practicas para
las entidades

Evitar listas genéricas de pruebas. Cada
evaluacion debe derivarse del analisis
funcional y del entorno.

Sistematizar la relacion entre funciones
y pruebas en una tabla dentro del
profesiograma, como insumo para el
operador del proceso de seleccion.
Justificar en lenguaje técnico por qué
una prueba meédica, psicolégica o de
ejecucion es pertinente, con base en los
riesgos o exigencias del puesto.

. Aplicar un enfoque diferencial e inclusivo,

considerando la posibilidad de ajustes
razonables o pruebas equivalentes
cuando la situacion lo permita.

Asegurar que los formatos del

profesiogramay del perfil profesiografico
especifiqguen esta informacion de forma
clara, evaluable y funcional.




Incorporar el principio
de accesibilidad
universal y ajustes
razonables

Todo profesiograma debe construirse bajo
una perspectiva de inclusion, equidad y no
discriminacion, garantizando que las exi-
gencias del empleo no excluyan injustifica-
damente a personas con discapacidad o con
condiciones diferenciadas de desempeno.
Este principio esta respaldado por un marco
normativo solido que impone a las entida-
des publicas deberes activos de adaptacion,
razonabilidad y proporcionalidad.

Marco normativo de referencia

Ley 1618 de 2013: garantias para el
ejercicio pleno de los derechos de las
personas con discapacidad.

Decreto 2011 de 2017: [ineamientos para
los procesos de inclusion laboral y ajustes
razonables en el empleo publico.

Ley 2418 de 2024: reforma que refuerza
la obligatoriedad de accesibilidad vy
ajustes razonables en todos los procesos
de seleccion en el sector publico.
Sentencias de la Corte Constitucional:

T-437 de 2017: reafirma que el principio de
accesibilidad debe aplicarse desde la etapa
de diseno del empleo.

C-804 de 2006: reconoce que el mérito debe
ser evaluado conforme a las capacidades
funcionales reales, y no sobre estandares de
“normalidad”.

cQué implica aplicar accesibilidad
y ajustes razonables al diseAar un
profesiograma?

Se deben redactar las exigencias desde
la funcidén, no desde la condicién fisica
estandar. Asi es incorrecto decir: “debe tener
movilidad completa en las extremidades
inferiores”; lo correcto es: “debe poder
desplazarse entre distintos espacios del
area operativa, con o sin ayudas técnicas”.
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Esto permite que se evalue la funcidon que se
necesita lograr y no si la persona se ajusta a
un ideal fisico.

Clasificar las exigencias como
esenciales o adaptables

Esenciales: aquellas que no pueden
eliminarse ni delegarse sin afectar el
cumplimiento del propdsito basico del
empleo (por ejemplo, “capacidad para
sostener el control de una aeronave en
condiciones criticas”).

Adaptables: aquellas que pueden
cumplirse con apoyos, redistribucion
de funciones o asistencia técnica
(por ejemplo, digitaciéon prolongada
gue puede realizarse con dispositivos
adaptados o software de voz).

Incluir en el profesiograma una
columna de “ajustabilidad”

Esta columna debe senalar, para cada
exigencia fisica, cognitiva o del entorno:

Si es intrinseca al cargo.

Si admite ajustes razonables sin
desnaturalizar el propdsito del empleo.
Ejemplos de posibles apoyos (asistentes,
tecnologia, redistribucion  funcional,
ayuda técnica y horarios diferenciados).

Preguntas clave para el andlisis de
accesibilidad y ajustes razonables

¢La funcion puede cumplirse mediante
un método alternativo sin afectar la
finalidad del cargo?

¢El entorno fisico puede ser adaptado
razonablemente?

¢Existe tecnologia disponible para
compensar una limitacién sensorial,
motriz o cognitiva?

¢Es posible redistribuir tareas sin alterar
el papel esencial del empleo?

¢Existen precedentes o jurisprudencia
que respalde un ajuste similar?



Recomendaciones técnicas para
las entidades

Apoyarse en profesionales del area de
seguridad y salud en el trabajo (SST),
psicologia ocupacional y medicina
laboral para determinar si una exigencia
es esencial o puede flexibilizarse.
Consultar los manuales técnicos del
Ministerio de Trabajo, la CNSC y las guias
del CONPES 166 (2021) sobre inclusion
laboral.
Revisarelmanualespecificodefunciones:
muchas veces contiene requisitos que
pueden revaluarse bajo el principio de
ajustes razonables.

Evitar descriptores con sesgo capacitista
como: “persona sin limitaciones fisicas”,
“‘con estado de salud perfecto”, “con
capacidad visual total”, etc.

Asegurar que los perfiles y profesiogra-
mas estén disponibles en formatos ac-
cesibles (lectura facil, accesibilidad web,
PDF etiquetado, etc.) si se difunden pu-
blicamente.

La inclusion de ajustes razonables vy
accesibilidad universal no disminuye el
principio de mérito; al contrario, lo fortalece,
permitiendo que se evalle a las personas por
su capacidad funcional y no por estandares
tradicionales de aptitud. Un profesiograma
bien construido no solo garantiza legalidad,
sino también legitimidad social e igualdad
sustantiva.

6

El profesiograma debe ser construido en
conjunto por un equipo Mmultidisciplinario,
que incluya:

Validacién técnicay
multidisciplinaria

Area de talento humano.
Seguridad y salud en el trabajo.
Profesionales en psicologia
organizacional o salud ocupacional.
Jefes inmediatos.

Personas que han desempefnado o
conocen el cargo en la practica.
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Se recomienda validar también con asesoria
juridica, para garantizar gue no existan
requisitos que excedan lo legalmente
permitido o impliquen barreras de acceso
injustificadas.

Redaccioén técnica,
objetiva y coherente

7

La construccion del profesiograma debe
hacerse con lenguaje técnico, claro vy
funcional. Este debe:

Evitar generalidades o ambigUedades.
Estar basado en evidencias funcionales.
Estar estructurado por componentes:
funciones, exigencias fisicas, exigencias
cognitivas, riesgos del entorno,
competencias asociadas y pruebas
requeridas.

Ejemplo correcto:

“El cargo exige desplazamiento constante a
zonas rurales en vehiculo oficial, con posible
permanencia en campo durante mas de
4 horas. Requiere movilidad autdénoma,
tolerancia al calor, y capacidad para cargar
equipos de hasta 10 kg*“.
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Uso del perfil

8 profesiografico y del
profesiograma como
insumo para la evaluacion
de desempeno

La evaluacion de desempeno en el sector publico
debe ir mas alld de apreciaciones generales
sobre el cumplimiento de tareas. Requiere de
un soporte técnico y funcional claro, preciso y
validado, que defina qué se espera del servidor
y cdmo se valorard su contribucion. Para ello,
el perfil profesiografico y el profesiograma son
los insumos técnicos fundamentales: ambos
permiten establecer criterios objetivos, medibles
y alineados con la realidad del empleo publico.

A continuacion, se exponen algunas pautas
para utilizar estos instrumentos al disenar,
implementar y fortalecer la evaluacion de
desempeno, asi como para orientar procesos
de formacioén, retroalimentacion y desarrollo
profesional.

Tipo de objetivo Fuente principal

Definicion de

9 objetivos evaluativos
con base en el perfil
y el profesiograma

Los objetivos de la evaluacion de
desempeno deben estar alineados con:

Las funciones esenciales del cargo
(manual especifico de funciones y
competencias laborales).

Las competencias esperadas en el
servidor (perfil profesiografico).

Las condiciones reales del entorno
de trabajo (profesiograma).

Las metasde desarrolloinstitucional
(plan de accidon, metas estratégicas).

Ejemplo de tipos de objetivos
evaluables:

Ejemplo técnico

Cumplimiento eficaz

Funcional-operativo Profesiograma de los procedimientos

establecidos

Actuar con integridad y

Conductual o actitudinal Perfil profesiografico autocontrol en situaciones

de presion

Trabajo coordinado

Relacional y colaborativo Perfil profesiografico con equipos internos y

Adaptativo-contextual Profesiograma

Formativo y de mejora
continua

Fuente: elaboracion propia.
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externos

Capacidad para
desempenarse en
condiciones ambientales
exigentes

Disposicion para el
aprendizaje técnico o
normativo permanente



C.

Ejemplo de niveles de

desempeno:

Sobresaliente

No satisfactorio

1]
=
o
-
(¢}
8
2
-
(1]
(0]
=

Supera de forma
sistematica lo esperado,
actua como referente

Cumple consistentemente
con lo esperado

No cumple con los criterios
minimos establecidos

Fuente: elaboracion propia

.IO Articulacion con formacion

y planes de mejora

Uno de los principales usos del perfil
profesiograficoenelseguimientodeldesempeno
es su capacidad para identificar brechas de
desarrollo individual, tanto conductuales como
técnicas.

cComo hacerlo?

Detectar competencias con nivel de
desempeno bajo: asociarlas con programas
de formacién o acompafiamiento.

Identificar funciones con bajo cumplimiento
y revisar causas: falta de recursos, sobrecarga,
desconocimiento, etc.

Proponer ajustes individuales: mentorias,
rotaciones internas o  capacitaciones
especificas.

Plan institucional de mejora: si varios
servidores tienen dificultades con una
competencia técnica, debe disenarse una
intervencidén estructurada (curso, taller,
diplomado).
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." Preguntas guia para
disenar la evaluacion
con base en estos
instrumentos

1. ;Qué funciones del profesiograma

son criticas para el logro de los
objetivos institucionales?

2. ;Qué competencias del perfil

profesiografico son indispensables
en este cargo?

3. ¢En qué condiciones ambientales o

contextuales se desarrolla el empleo
gue deben ser tenidas en cuenta
para evaluar su impacto?

4. ;Qué comportamientos observables
evidencian el cumplimiento de una
funcion o competencia?

5. ¢Qué nivel de desempeno se espera
y cOmo se evidencia?

6. ¢Qué tipo de evidencia (resultados,
documentos, observacion directa)
sustenta la valoraciéon?

Recomendaciones
12 finales para las
entidades publicas

Verificar el profesiograma y el perfil
antes de implementar la evaluacion,
garantizando su validez.

Capacitar a evaluadores sobre como
interpretar ambos instrumentos.
Garantizar la trazabilidad técnica
de los instrumentos de evaluacion
(explicar por qué se evalud lo que se
evaluo).

Alinear la evaluacion con las metas
del area o dependencia.

Usar los resultados como insumo
para decisionesde carrera, formacion
y reconocimiento.

El uso articulado del perfil profesiografi-
co y del profesiograma en la evaluacion
de desempeno permite a las entidades
publicas superar los esquemas subjeti-
vos 0 administrativos. Se trata de medir
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el desempeno real en funcion del empleo, en condiciones reales. Esta perspectiva técnicay
contextualizada fortalece la gestion meritocratica, mejora la retroalimentacion individual, y
permite tomar decisiones formativas, organizacionales y de carrera con criterios objetivos,

observables y funcionales.

Antecedentes

y evolucion del uso del profesiograma
en los procesos de seleccion de la CNSC

En los ultimos anos, la Comision Nacional
del Servicio Civil (CNSC) ha fortalecido el uso
del profesiograma como una herramienta
clave para garantizar que los procesos
de seleccion sean mas justos, técnicos y
adaptados a las exigencias reales de cada
empleo publico. Este documento técnico
No es nuevo, pero su aplicacion sistematica
y su papel en pruebas de aptitud fisica y
la valoracion médica han venido tomando
cada vez mayor relevancia.

¢Por qué es importante conocer
estos antecedentes?

Para los aspirantes a empleos publicos,
comprender el origen y evolucion del

profesiograma les permite entender mejor
por qué se exigen ciertos requisitos, qué
pruebas se derivan de este y como se
garantiza que los procesos estén alineados
con los principios de mérito, igualdad y no
discriminacion.

Primeros pasos: Profesionales en
empleos operativos

La CNSC comenzd a usar profesiogramas de
manera formal y estructurada en procesos
de seleccion con exigencias fisicas vy
psicoldgicas especificas, como los de:

El Instituto Nacional Penitenciarioy
Carcelario (Inpec), para empleos como
dragoneantes y cuerpos de custodia.

Los Cuerpos Oficiales de Bomberos,
donde las funciones implican alto riesgo
fisico.

La Unidad Administrativa Especial

de la DIAN, donde se incorporaron
consideraciones especificas para
personas con discapacidad y grupos de
exposicion similar (GES).

En estos casos, los profesiogramas fueron
esenciales para definir con precision:

Las funciones criticas del empleo.

Las condiciones fisicas o psicoldgicas
necesarias.

Las restricciones médicas posibles que
podian afectar el desempeno.

Con el paso del tiempo, la CNSC no solo
estandarizo el uso del profesiograma, sino
gue también:

Vinculdsucontenidoaldisenode pruebas
(por ejemplo, pruebas de ejecucion fisica
0 entrevistas basadas en funciones).

Lo articuld con el perfil profesiografico,
el cual resume las capacidades
requeridas desde un punto de vista
meédico-ocupacional.



Lo utilizé como insumo técnico para
orientar las valoraciones médicas de
ingreso, como |lo establece la Resolucion
1843 de 2025.

Es fundamental que el aspirante entienda
que el profesiograma no es un obstaculo,
sino una herramienta que permite saber
con claridad cuales son las condiciones del
empleo y cuales son los criterios técnicos
con los que se tomara una decision sobre su
idoneidad. Le da al aspirante:

Una guia realista de lo que implica el
empleo.

Anticipacion sobre evaluaciones
médicas, fisicas o psicoldgicas.

Elementos para argumentar ajustes
razonables, si aplica en su caso.

Soporte normativo

El uso del profesiograma por parte de la
CNSC esta respaldado por normas como:

Ley 909 de 2004, sobre empleo publico
y carrera administrativa.

Decreto 1083 de 2015, sobre requisitos y
manuales de funciones.

Resolucion 2346 de 2007, sobre
valoraciones meédicas ocupacionales
(Derogada).

Ley 1618 de 2013 y Ley 2418 de 2024,
sobre discapacidad y reserva de plazas.

Decretos Ley 407 de 1994, 256 de
2013y 927 de 2023, sobre regimenes
especificos de carrera.

Decreto 1072 de 2015, “Por medio
del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector Trabajo”.

Resolucion 1843 de 2025.

Es fundamental que el aspirante entienda
que el profesiograma no es un obstaculo,
sino una herramienta que permite saber
con claridad cuales son las condiciones del
empleo y cuales son los criterios técnicos
con los que se tomara una decision sobre su
idoneidad. Le da al aspirante:
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Una guia realista de lo que implica el
empleo.

Anticipacion sobre evaluaciones
médicas, fisicas o psicoldgicas.

Elementos para argumentar ajustes
razonables, si aplica en su caso.

SOPORTE NORMATIVO

El uso del profesiograma por parte de la
CNSC esta respaldado por normas como:

Ley 909 de 2004, sobre empleo publico
y carrera administrativa.

Decreto 1083 de 2015, sobre requisitos y
manuales de funciones.

Resoluciéon 2346 de 2007, sobre
valoraciones médicas ocupacionales
(Derogada).

Ley 1618 de 2013 y Ley 2418 de 2024,
sobre discapacidad y reserva de plazas.

Decretos Ley 407 de 1994, 256 de
2013y 927 de 2023, sobre regimenes
especificos de carrera.

Decreto 1072 de 2015, “Por medio
del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector Trabajo”.

Resolucién 1843 de 2025.

cPara qué sirve
el profesiograma en un
concurso de méritos?

En los concursos de méritos que adelanta la
CNSC, es un insumo técnico fundamental
gue orienta todo el proceso de seleccion
de personal. Este documento no solo
describe las condiciones fisicas, cognitivas
y funcionales necesarias para un empleo
especifico, sino que sirve de base para
la evaluacion objetiva de los aspirantes
conforme al principio de mérito.

Comisién Nacional del Servicio Civil 43 “e®



@0 44 Comision Nacional del Servicio Civil

Guia para la seleccion y diseio
de las pruebas del concurso

El profesiograma permite determinar qué tipo de
pruebas o examenes son necesarias para evaluar
la idoneidad del aspirante de acuerdo con las
exigencias del empleo, incluyendo la justificacion
técnica, definiendo, por ejemplo, una prueba médica
ocupacional, una prueba psicoldgica de tipo no clinico,
una prueba fisica, una entrevista estructurada o un
ejercicio practico.

Bajo lo anterior, establece

® Definequésedebeevaluar:apartirdelasfunciones
esenciales, los factores de riesgo, el entorno y las
tareas del empleo.

® Justifica el tipo de pruebas a incluir en la
convocatoria (escritas, fisicas, médicas, psicolégicas,
funcionales).

® Evita la aplicacion de pruebas innecesarias o
desproporcionadas, al anclar cada instrumento a
un requerimiento real del empleo.

Identificacion técnica de las
aptitudes necesarias para el
desempeno del empleo

El profesiograma especificalas capacidadesy aptitudes
fisicas, psicologicas o sensoriales requeridas para
ejercer el empleo. Por ejemplo:

* Capacidad de permanecer de pie largos periodos.
* Habilidad para trabajar en espacios confinados o

en altura.

* Discriminacion auditiva o visual para operar
equipos.

* Resistencia al trabajo bajo presion o en turnos
rotativos.

Permite que:

* Se identifiquen cuales son los factores criticos del
desempeno que deben demostrar los aspirantes
para ejercer las funciones del empleo.

* Losaspirantescomprendansisu perfilescompatible
con las exigencias del empleo.

* Se definan los criterios técnicos de evaluacion
meédica o psicoldgica, y se eviten criterios arbitrarios
O geneéricos.



Analisis de restricciones
y compatibilidades

Elprofesiogramatambiénpermiteestablecer
de forma técnica cuando una condicion de
salud representa una restriccion compatible
con el empleo o cuando constituye una
inhabilidad. Siguiendo lo establecido en
la Resolucion 1843 de 2025 del Ministerio
de Salud y Proteccion Social, los conceptos
meédicos derivados de los examenes deben
concluir si el aspirante obtiene la calificacion
de “con restriccion” y “sin restriccion”, en
relacion directa con las condiciones del
empleo descritas en el profesiograma.

Este analisis permite:

*  Proteger al aspirante de un desempeno
gue pueda agravar una condicion
existente.

* Justificar decisiones en materia de
parametros médicos ante posibles
reclamaciones.

* Revisar la viabilidad de establecer
ajustes razonables o adaptaciones para
garantizar la igualdad de oportunidades
sin comprometer la idoneidad técnica.

Herramienta
articuladora entre
requisitos minimos,
pruebas y fases del
proceso

4

Elprofesiogramatambiénpermiteestablecer
de forma técnica cuando una condicion de
salud representa una restriccion compatible
con el empleo o cuando constituye una
inhabilidad.

Siguiendo lo establecido en la Resolucion
1843 de 2025 del Ministerio de Salud vy
Proteccion Social, los conceptos meédicos
derivados de los examenes deben concluir
si el aspirante obtiene la calificacion de “con
restriccion” y “sin restriccion”, en relacion
directa con las condiciones del empleo
descritas en el profesiograma.
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Este analisis permite:

* Proteger al aspirante de un desempeno

gque pueda agravar una condicion
existente.

* Justificar decisiones en materia de
parametros médicos ante posibles
reclamaciones.

° Revisar la viabilidad de establecer

ajustes razonables o adaptaciones para
garantizar la igualdad de oportunidades
sin comprometer la idoneidad técnica.

Garantia de
legalidad, méritoy no
discriminacién

Elprofesiogramatambiénpermiteestablecer
de forma técnica cuando una condicion de
salud representa una restriccion compatible
con el empleo o cuando constituye una
inhabilidad. Siguiendo lo establecido en
la Resolucion 1843 de 2025 del Ministerio
de Salud y Proteccidon Social, los conceptos
meédicos derivados de los examenes deben
concluir si el aspirante obtiene la calificacion
de “con restriccion” y “sin restriccion”, en
relacion directa con las condiciones del
empleo descritas en el profesiograma.

Este analisis permite:

*  Proteger al aspirante de un desempeno
gue pueda agravar una condicion
existente.

° Justificar decisiones en materia de
parametros meédicos ante posibles
reclamaciones.

* Revisar la viabilidad de establecer
ajustes razonables o adaptaciones para
garantizar la igualdad de oportunidades
sin comprometer la idoneidad técnica.
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Selecciéon informada del
empleo

Antes de postularse, el aspirante puede
revisar el profesiograma para comprender
las exigencias del empleo. Esto le permite
evaluar si sus capacidades y condiciones
de salud son compatibles con las funciones
y riesgos asociados al puesto, evitando
inscribirse en empleos cuyas demandas no
pueda cumplir.

El profesiograma indica las pruebas que se
aplicaran durante el proceso de seleccion,
como evaluaciones médicas, fisicas o
psicoldgicas. Con esta informacion, el
aspirantepuedeprepararseadecuadamente.

Al detallar las condiciones de salud vy
capacidades necesarias, el profesiograma
ayuda al aspirante a identificar posibles
restricciones. Esto es especialmente Util para

Preparacion especifica
para las pruebas

Identificacion de
restricciones y
compatibilidades

¢Como puede ayudar
el profesiograma a un aspirante?

personas con discapacidades o condiciones
meédicas especificas, ya que pueden
anticipar si requieren ajustes razonables
durante el proceso de seleccion.

Comprension de los
requisitos legales y
normativos

El profesiograma se basa en normativas
legales que regulan el empleo publico
y la carrera administrativa en Colombia.
Conocer este documento permite al
aspirante entender el marco legal del
proceso de selecciéon, asegurando que sus
derechos sean respetados y que el proceso
sea transparente y equitativo.

Mejora en la toma de
decisiones durante el

proceso

Con una comprension clara de las exigencias
del empleo y las etapas del proceso de
seleccion, el aspirante puede tomar
decisiones informadas en cada fase, desde la
inscripcion hasta la presentacion de pruebas
y entrevistas. Esto aumenta sus posibilidades
de éxito y reduce la incertidumbre durante
el proceso.

.s
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FIGURA 1. COMPONENTES ESENCIALES DEL PROFESIOGRAMA

4 N
ATENCION ASPIRANTES
iASPECTOS A MANTENER EN CUENTA EN
EL MOMENTO DE LA REVISION!

@ S 2. TAREAS,

& FUNCIONES

Examinar las tareas, funciones y

Descripcion general del empleo, riesgos del empleo, asi como, las

(dependencia, jerarquia, especificaciones relacionadas con

responsabilidades, funciones) al que los medios diagndsticos clinicos y
desea aplicar. paraclinicos que establecen un referente

respecto al estado de salud del aspirante.

3. INHABILIDADES 4. RIESGOS

Verificar las respectivas causales de Revisar las descripciones de los
inhabilidad y la justificacion frente al principales riesgos a los que esta
empleo. expuesto el personal, segun el empleo.

oM
& || 5. VALORACIONES

==|| MEDICAS

L Ayudas diagnosticas que sean
Observar la descripcion de las pertinentes para descartar las patologias
Valoraciones Médicas requeridas médicas que pueden ser causal de
para cada cargo, si se requiere algun inhabilidad en el Proceso de Seleccion
énfasis o valoracion especifica (alturas, (examenes de laboratorio, imagenes,
confinamiento, osteomuscular etc.) electrocardiograma, etc.) segun en

empleo.

%% 7. JUSTIFICACION Y
ALCANCE DE LOS OBJETIVOS

La justificacion, alcance y objetivos del Profesiograma y el perfil profesiografico
construidos por la entidad.

Fuente: elaboracion propia con base en la informacion contenida en profesiogramas implementados en algunos
procesos de seleccion de la CNSC.

- /
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En la figura 1, de manera secuencial y
pedagodgica, se muestra el recorrido que
traza un profesiograma en el marco de un
proceso de seleccidn por meérito. En este
esguema se expone como, partiendo de

la identificacion del empleo, se avanza
progresivamente por distintos niveles de
analisis, los cuales permiten establecer si
un aspirante cuenta con las condiciones
técnicas, funcionales y de salud requeridas
para desempefnar ese empleo de forma
idonea y segura.

El punto de partida es la caracterizacion
del empleo: su nombre, ubicacion
jerarquica, dependencia institucional,
responsabilidades y funciones esenciales.
Esta informacion, que suele coincidir con
lo establecido en el manual de funciones,
no solo define lo que se espera del empleo,
sino que justifica las exigencias que seran
evaluadas posteriormente. A partir de este
nucleofuncional, el profesiograma despliega
los requerimientos especificos en términos
de conocimientos, destrezas, habilidades
y aptitudes que deben observarse en el
aspirante. Se incluyen aqui no solo saberes
técnicos o cursos exigibles, sino también
las capacidades psicomotrices, sensoriales
O cognitivas necesarias para cumplir con
eficacia las tareas asignadas.

A continuacion, el profesiograma permite
determinar qué pruebas o examenes
meédicos deben aplicarse al aspirante,
siempre en funcién de los riesgos reales
del empleo. Esto incluye pruebas clinicas
y paraclinicas, examenes psicolégicos no
clinicos y evaluaciones funcionales. La
siguiente fase visual del esquema enfatiza
precisamente ese punto: la identificacion
de los riesgos y peligros a los que estaria
expuesto el ocupante del empleo.
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Riesgos fisicos, quimicos, biolégicos o
psicosociales son analizados con el fin de
anticipar posibles afectaciones a la salud
0 incompatibilidades con condiciones
preexistentes.

Unavezidentificadoslosriesgosy exigencias,
el profesiograma establece de forma técnica
las condiciones médicas o psicoldgicas que
podrian constituir causales de inhabilidad.
Estas no se basan en diagnosticos genéricos,
sino en el principio de compatibilidad
funcional: es decir, depende de si una
patologia o limitacion impide o no ejecutar
lasfuncionesesencialesdelempleo,conosin
ajustes razonables. Finalmente, el esquema
culmina con la emision del certificado de
aptitud: un concepto médico ocupacional
que clasifica al aspirante como apto, apto
con restricciones, o no apto, segun los
criterios derivados del profesiograma.

Estarepresentacion visual ayuda al aspirante
a comprender el proceso detras de cada
valoracion técnica y a interpretar mejor por
gué se le solicita determinada prueba o se
emite un concepto especifico. También lo
ubica frente a los momentos criticos en los
gue puede aportar documentacion, hacer
valer derechos o solicitar ajustes razonables.
Entender el profesiograma a través de esta
ruta visual fortalece la preparacion del
aspirante y le permite participar con mayor
claridad, seguridad y conocimiento en todas
las fases del concurso de méritos.

Ejemplo
comparativo

de examenes médicos exigidos en

profesiogramas - Sistemas Especificos
de Carrera.

Para ilustrar de mejor manera el tema de los
examenes médicos que se podrian solicitar
para un empleo, se presenta un comparativo
de la malla de examenes definidos por el
Inpec, UAE DIAN vy los cuerpos Oficiales de
Bomberos en sus profesiogramas.
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TABLA 2. MALLA DE EXAMENES MEDICOS EXIGIDOS EN ALGUNOS
PROFESIOGRAMAS

INPEC T
CUERPO DE
CUSTODIAY
VIGILANCIA

INPEC 800 - 801
DRAGONEANTES

DIAN - SERVIDORES
GRUPOS DE
EXPOSICION

SIMILAR (GES)

CUERPOS
OFICIALES DE
BOMBEROS

UAE COB BOGOTA -
BOMBERO

Audiometria
preocupacional
Baciloscopia
Creatinina
Electrocardiograma
Electroencefalograma
Espirometria

Examen médico
ocupacional (énfasis
osteomuscular,
genitourinario y
neuronal)

Glicemia basal
Hemograma

Parcial de orina

Perfil lipidico

Rx de columna dorso
lumbar

Rx de columna dorso
lumbar APy lateral

Rx de torax PAy lateral
Valoracion
odontoldgica
Valoracion optometria

Valoracion
odontoldgica
Valoracion
optomeétrica
Valoracion
audiométrica
Valoracion fisica

GES |

. Evaluaciéon médica
ocupacional, con
énfasis osteomuscular.
Audiometria.
Optometria.
Perfil lipidico.
Glicemia.

Prueba psicoldgica.

* Se recomienda hacer una valoracién
osteomuscular por una terapeuta fisica
con especializacion en seguridad y
salud en el trabagjo; sin embargo, no es
un requisito indispensable.

GES Il
. Evaluacion Médica
Ocupacional con
énfasis osteomuscular
Yy neurolégico.
Audiometria.
Optometria.
Perfil lipidico.
Glicemia.
Prueba psicoldgica.

Electrocardiograma.

* Se recomienda hacer una valoracién
osteomuscular por terapeuta fisica con
especializaciéon en seguridad y salud
en el trabajo; sin embargo, no es un
requisito indispensable.

GES Il

Evaluaciéon médica
ocupacional con
énfasis osteomuscular,
respiratorioy
neuroldgico.
Audiometria.
Optometria.
Espirometria.

Perfil lipidico.
Glicemia.

Prueba psicoldgica.
Electrocardiograma.
Hormona estimulante
de tiroides (TSH).

*Se recomienda una valoracion
osteomuscular por una terapeuta fisica
con especializacion en seguridad y

salud en el trabagjo; sin embargo, no es
un requisito indispensable.

Examenes de
sangre: Glicemia pre

y post, perfil lipidico
(colesterol total, LDL, HDL
y triglicéridos), cuadro
hematico, Bun (nitrégeno
ureico en la sangre),
creatinina, TSH.
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INPEC T DIAN - SERVIDORES CUERPOS OFICIALES

CUERPO DE INPEC 800 - 801 GRUPOS DE DE BOMBEROS
CUSTODIA Y DRAGONEANTES EXPOSICION UAE COB BOGOTA -
VIGILANCIA SIMILAR (GES) BOMBERO
Valoracion médica Examenes
completa paraclinicos: Parcial
de Orina, Prueba de
Valoracion médica Toxicoloégica en la orina,
ocupacional con énfasis Electrocardiograma
osteomuscular (EKG), Rx térax (posterior,
Historia clinica anterior y lateral)

ocupacional

Examen fisico completo,
aspecto general o sighos
vitales

Peso o talla medida o IMC
entre 20 y 24 o medicion
de perimetro abdominal
Examen visual general
con revision de valoracion
optomeétrica

Examen de orofaringe,
nasofaringe y oidos,

con énfasis en pruebas
laberinticas

Examen completo de
cuello

Examen abdominal
completo

Examen genitourinario
(este examen se realizara
solo en personas con
antecedentes o sintomas
genitourinarios con el

fin de descartar hernias
inguinales y varicocele)
Examen osteomuscular
general

Examen neurolégico
detallado

Valoracion neurolégica

Examenes de Examenes de
laboratorio: aptitud fisica:
optometria, espirometria,

Hemograma audiometria, valoracion
Glicemia basal psicoldgica, prueba
Parcial de orina psicosensomeétrica,
Creatinina odontologia, medico
Baciloscopia ocupacional

Pruebas paraclinicas:

Electroencefalograma
Electrocardiograma:
Espirometria:

Rx de térax PAy lateral
Rx de columna dorso
lumbar

Fuente: elaboracio 7 con base en la informacion contenida en los profesiogramas im
Cuerpo de Custodia y Vigilancia, Inpec 800 dragoneantes, UAE — DIAN 2022, Cuerpos Oficiales
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La informacién en esta tabla permite
evidenciar la similitud existente entre
los profesiogramas adoptados por las
entidades antes referidas, permitiendo
identificar la malla de examenes posibles
Yy sus componentes, los cuales, como se ha
indicado, estan destinados a seleccionar
el personal idoneo que ejercera el empleo
ofertado en el marco del proceso de
seleccion.

Comprender los riesgos asociados a un
empleo es uno de los componentes mas
relevantes del profesiograma, tanto para
las entidades como para los aspirantes.
Identificar esos riesgos no solo permite
definir los exdmenes médicos requeridos,
sino también establecer si el aspirante es

Profesiograma y Perfil Profesiografico en el Empleo PUblicoee

compatible con las condiciones del entorno
en el que desempenara sus funciones. Esta
evaluacion técnica es especialmente critica
en empleos operativos o de alta exigencia
fisica y emocional.

Para ilustrar la utilidad de este anilisis,
se presenta a continuacion un ejemplo
extraido del profesiografico adoptado por
la Unidad Administrativa Especial Cuerpo
Oficial de Bomberos de Bogota, donde se
resumen los principales factores de riesgo
identificados para el empleo de bombero.
Esta informacion hace parte del proceso
técnico que la entidad utilizé para planear
el concurso de méritos correspondiente, en
coordinacion con la CNSC y con base en la
normatividad vigente en salud ocupacional.

TABLA 3. EJEMPLO DE FACTORES DE RIESGO

FACTORES DE RIESGO PELIGROS

Levantamiento y manipulacion de cargas,
posturas inadecuadas, movimientos
repetitivos.

BIOMECANICO

Alta exigencia de demandas fisicas aciclicas
(de reposo a alta densidad en periodos
cortos de tempo), en personas sedentarias
(desacondicionadas), con habitos alimenticios
no apropiados, tabaquismo y/o comorbilidades
como Hipertension Arterial HTA, Diabetes
Mellitus DM

Estrés laboral, liderazgo y relaciones sociales,

CARDIOVASCULAR

PSICOSOCIAL horarios de trabajo, eventos de alto impacto
emocional.
Estrés laboral, liderazgo y relaciones sociales,
BIOLOGICO horarios de trabajo, eventos de alto impacto
emocional.
p Atrapamiento por mecanismosen movimiento,
FISICO .
Cortaduras elementos de oficina.
QUIMICOS Humos, vapores, grasas, materiales peligrosos
MECANICO Atrapamiento por mecanismosen movimiento,

Cortaduras elementos de oficina.

Locativos, superficies de trabajo irregulares,
deslizantescondiferenciadenivelycondiciones
de ordeny aseo.

CONDICIONES DE SEGURIDAD
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FACTORES DE RIESGO PELIGROS

ALTURAS Trabajo en las alturas_en la atencion de
diferentes emergencias

ELECTRICO Tension a'Ita y media en la atencién de
emergencias
Trabajo en exteriores, Comunidad, Inseguridad

PUBLICO del Sectqr, Conduccion de vehiculos de
emergencia, Comer en lugares con malas
practicas de manipulacion de alimentos.

Fuente: Profesiograma y perfil profesiografico adoptado por la Unidad Administrativa Especial Cuerpo Oficial de Bomberos de

Bogota.

La tabla 3 muestra que el empleo de
bomberoimplicaunaexposiciénsignificativa
a riesgos biomecanicos, cardiovasculares,
psicosociales, fisicos, quimicos, eléctricos
y de altura, entre otros. Estos riesgos se
derivan del tipo de funciones que cumple el
empleo: atencion de emergencias, rescates,
trabajos en alturas, conduccion de vehiculos
especializados, manipulacion de materiales
peligrosos y permanencia prolongada en
condiciones operativas exigentes.

Desde el punto de vista del aspirante,
conocer esta informacion es clave para
evaluar su compatibilidad con las exigencias
del empleo. Si una persona presenta
condiciones de salud que limitan, por
ejemplo, su resistencia fisica, su tolerancia
al estrés o su capacidad para trabajar en
ambientes calurosos o contaminados, este
analisisle permitird anticiparsiseranecesario
presentar soporte meédico, solicitar ajustes
razonables o considerar la postulacion a otro
empleo mas compatible.

Desde el punto de vista técnico y del
concurso, esta caracterizacion de riesgos
permite definir con claridad:

¢Qué pruebas meédicas o funcionales
deben aplicarse?

¢(Qué criterios deben tenerse en cuenta
para emitir un concepto de aptitud?
¢Qué condiciones pueden representar
una incompatibilidad objetiva vy
razonada?

Esta imagen permite ejemplificar coémo un
profesiograma trasciende la descripcion del
empleo para convertirse en una herramienta
de evaluacion de compatibilidad entre el
perfil del aspirante y el entorno real del
empleo. La informacion aqui contenida

no solo aporta transparencia al proceso,
sino que fortalece la toma de decisiones
tanto para la administracion como para los
participantes, en el marco de un concurso
técnico, justo y orientado al mérito.
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ANALISIS DEL PROFESIOGRAMA

y su papel en la accesibilidad y equidad
en el empleo publico

La inclusion de personas con discapacidad
en los procesos de seleccion del empleo
publico es hoy un mandato legal, técnico
y ético. Este compromiso se traduce en
acciones concretas que deben adoptarse
tanto desde la planeacion del proceso como
en el disefo de instrumentos, garantizando
gue ninguna barrera impida la participacion
equitativa y efectiva de esta poblacion.
En este contexto, el profesiograma y el
perfil profesiografico se convierten en
herramientas técnicas esenciales para hacer
realidad ese propdsito de inclusion, sin
desdibujar el principio del mérito.

La evolucion normativa en Colombia ha
fortalecido una mirada integral e incluyente
del acceso al empleo publico, donde la
equidad, la accesibilidad y los ajustes
razonables son principios centrales. Con
la expedicion de la Ley 1618 de 2013 y
de la Ley 2418 de 2024, se consolido el
deber de garantizar condiciones reales
de participacion para las personas con
discapacidad, incluyendo Ia reserva
de plazas en concursos de meéritos y la
implementacion de medidas que eliminen
barreras estructurales.

En este contexto, el profesiograma y el
perfil profesiografico se convierten en
herramientas fundamentales no para
restringir el acceso, sino para orientar
técnica y objetivamente la identificacion de
empleos que puedan ser desempenados
por personas con discapacidad, precisando
los apoyos requeridos y las condiciones
laborales que garanticen su desempeno en
igualdad de oportunidades.

Estos instrumentos permiten, por ejemplo,
analizar si una funcién esencial del empleo
podria generar una afectacidn que, con
el apoyo adecuado o un ajuste razonable,

pueda ser neutralizada. También sirven
para determinar si existe una condicion
del entorno que debe modificarse (no del
aspirante) para garantizar el principio de
accesibilidad universal.

Asi, lejos de actuar como mecanismos
excluyentes, los profesiogramas deben
ser concebidos como insumos técnicos
gue promueven decisiones mas justas
y sustentadas, en consonancia con los
derechos de las personas con discapacidad
y los estandares del meérito. Para los
aspirantes, su analisis permite comprender
de antemano el tipo de condiciones
fisicas o cognitivas esperadas, anticipar
requerimientos razonables y ejercer de
forma informada su derecho a participar en
condiciones de equidad

El rol de las entidades y de Ilas
ARL en el andlisis de puestos

De conformidad con lo dispuesto en la Ley
2418 de 2024, las entidades publicas del
sistema general de carrera tienen el deber
de reservar hasta el 7 % de los empleos
ofertados para personas con discapacidad
(dentro del 70 % destinado al ingreso vy el
30 % al ascenso). Para cumplir con esta
obligacion, las entidades deben:

*  Solicitarasus Administradorasde Riesgos
Laborales (ARL) el analisis técnico de los
puestos de trabajo y la elaboracion de
profesiogramas con enfoque inclusivo.

* Precisar cuales empleos pueden ser
desempenados por personas con
discapacidad y definir los ajustes

razonables requeridos.

* Establecer criterios técnicos para que las
pruebas de evaluacion sean accesibles,
proporcionales y no discriminatorias.
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profesiograficos adquieren un papel central
como herramientas técnicas para identificar
los empleos que pueden ser desempefados
por personas con discapacidad con
fundamento. Esto se realiza a partir del
analisis de las condiciones del puesto y de |la
definicion de las categorias de discapacidad
—fisica, auditiva, visual, sordoceguera,
intelectual, psicosocial y multiple®—, lo cual
permite establecer los ajustes razonables
requeridos 'y garantizar procesos de
seleccion mas incluyentes y equitativos.

Estas categorias se definen en los siguientes
términos’:

“Personas que presentan en
forma permanente deficiencias
[ 4 corporales funcionales a
nivel musculo esquelético,
neuroldgico, tegumentario de
origen congénito o adquirido,
pérdida o ausencia de alguna
parte de su cuerpo, o presencia
de desordenes del movimiento
corporal”.

Este enfoque exige que el profesiograma
incluya un apartado explicito donde se
analicen, desde el disefo del puesto, las
condiciones de accesibilidad, las barreras
existentes y las posibles adaptaciones o
apoyos requeridos.

“Personas que presentan en
forma permanente deficiencias
en las funciones sensoriales
relacionadas con la percepciéon
de los sonidos y la discriminacion
‘ de su localizacidn, tono, volumen
y calidad; como consecuencia,
presentan diferentes grados
de dificultad en la recepcion
y produccién de mensajes
verbales y, por tanto, para la
comunicacion oral”.

En este contexto, el sistema general de
carrera administrativa, en la reciente
modificacion del régimen de ingreso y
ascenso, mediante la inclusidn de la reserva
de plazas para personas con discapacidad,
impone la necesidad de hacer efectivo el
principio de accesibilidad universal. En
este marco, los profesiogramas y perfiles

©
2
.6

=
<

5 Elliteral b) del articulo 28 de la Ley 909 de 2004, modificado por el articulo 5 de la Ley 2418 de 2024, afirma:

El Estado garantizard la participacion a personas con discapacidad en la administracion publica en términos de igualdad
real a las personas sin discapacidad, propendiendo por la especial proteccion de aquellas que por condiciones fisicas o
sociales deban afrontar mayores barreras de acceso al empleo y a la funcion publica; y establecera medidas diferenciales
de oportunidad que tengan en cuenta el nivel de dificultad que experimenta una persona al realizar diferentes actividades
e involucrarse en situaciones propias de su entorno cotidiano, asi como las barreras actitudinales, comunicativas y fisicas
que pueden enfrentar; lo anterior sin afectar los principios de igualdad y mérito. Estas medidas tenderdn a reconocer las
habilidades y potencialidades propias de cada una de ellas. La universalidad no implica la gratuidad.

6Anexo Tecnico, Resolucion 1197 de 2024, “Por la cual se dictan disposiciones en relacion con el procedimiento de certificacion
de discapacidad, y el Registro de Localizacion y Caracterizacion de Personas con Discapacidad y se deroga la Resolucion 1239
de 2022"

7 Fuente de informacion Departamento Administrativo de la Funcion Publica (DAFP): https/iwvwwi.funcionpublica.gov.co/veb/
inclusion-publica/categor%C3%ADas-de-discapacidad
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“Personas que presentan

deficiencias para percibir la

luz, forma, tamano color de los

objetos. Se incluye a las personas

ciegasy a las personas con

baja visién, es decir, quienes, a
pesar de usar gafas o lentes de
contacto, o haberse practicado

cirugia, tienen dificultades

para distinguir formas, colores,

rostros, objetos en la calle, ver en

la noche, ver de lejos o de cerca,

independientemente de que sea

por uno o ambos ojos”.

“(...) es una discapacidad Unica
gue resulta de la combinaciéon

o de una deficiencia visual y una
deficiencia auditiva, que genera

@ en las personas que la presentan
problemas de comunicacion,
orientacion, movilidad y el
acceso a la informacion”.

b
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“(...) Resulta de la interaccidon
entre las personas con
deficiencias (alteraciones en

el pensamiento, percepciones,
emociones, sentimientos,
comportamientos y relaciones,
considerados como signos

y sintomas atendiendo a

su duracioén, coexistencia,
intensidad y afectacion
funcional) y las barreras

del entorno que evitan su
participaciéon plenay efectiva en
la sociedad”.

I
(S
(o]
0
(o]
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“(...) Personas que presentan

e deficiencias en las capacidades
mentales generales, como el
razonamiento, la resolucién de
problemas, la planificacion, el
pensamiento abstracto, el juicio,
el aprendizaje académicoy el
aprendizaje de la experiencia”.

(]
“Presencia de dos o mas deficiencias asociadas, de orden fisico, sensorial, mental o
intelectual, las cuales afectan significativamente el nivel de desarrollo, las posibilidades
! funcionales, la comunicacion, la interaccion social y el aprendizaje, por lo que requieren
para su atencion de apoyos generalizados y permanentes”.
De acuerdo con esta categorizacion,

corresponde a cada entidad publica analizar
internamente las cargas laborales, funciones
y competencias necesarias para el adecuado
desempeno de los empleos de carrera. Este
analisis tiene como objetivo identificar los
ajustes razonables que resulten pertinentes
y viables, permitiendo que las personas con
discapacidad puedan acceder y progresar
en el empleo publico en condiciones de
igualdad, con base en la demostracion
objetiva del mérito, y con garantias para
ejercer sus funciones de manera efectiva.

Por esta razon, los profesiogramas y los
perfiles profesiograficos cumplen una doble
funcion, diferenciada segun el sistema de
carrera al que pertenezca la entidad. En los
sistemas especificos de carrera (como en
el caso del Inpec o los Cuerpos Oficiales de

Bomberos), estos instrumentos sustentan
de manera cientifica, médica y técnica la
etapa de valoracion médica. Esta valoracion
—de caracter eliminatorio— concluye si el
aspirante cuenta con condiciones de salud
“con restriccion” o “sin restriccion”. Esta
decision define su permanencia o exclusion
del proceso, de acuerdo con lo establecido
en la Resolucion 1843 de 2025 del Ministerio
de Proteccidn Social, garantizando que
cualquier restriccion debe estar cientifica,
meédica y juridicamente sustentada,
con respeto pleno por el principio de no
discriminacion.

En contraste, dentro del sistema general
de carrera administrativa, el profesiograma
debe ser entendido como una herramienta
habilitante, no excluyente. En virtud de la
Ley 2418 de 2024, que establece la reserva
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de plazas para personas con discapacidad,
el profesiograma cumple un papel central
al permitir a las entidades identificar con
fundamento técnico cudles empleos de
su planta pueden ser desempenados
por personas con discapacidad, a partir
de la evaluacion de las funciones, los
requerimientos fisicos y cognitivos del
empleo, y los riesgos ocupacionales
asociados.

Se resalta entonces que estos instrumentos
permiten determinar los ajustes razonables
gue son necesarios para garantizar la
igualdad de condiciones, asegurando que
el entorno y los medios de trabajo sean
accesibles y adecuados, sin desdibujar
los principios de mérito e idoneidad. Por
tanto, lejos de operar como barreras, los
profesiogramas y perfiles profesiograficos
deben considerarse herramientas
estratégicas de inclusion y equidad.

El uso del profesiograma adquiere una doble
funcion:

No como barrera eliminatoria, sino
como herramienta de adecuacion:
para permitir el acceso en igualdad
de condicionesy la reserva de plazas.

Como base para decisiones
técnicas en valoraciones médicas
ocupacionales, en las cuales se debe
distinguir entre condiciones que
requieren ajustes y condiciones
realmente incompatibles con el
empleo, siempre bajo criterios de
razonabilidad.
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En Jdltima instancia, el valor del
profesiograma radica en su capacidad para
transformar los procesos de seleccion: de ser
mecanismos potencialmente excluyentes,
a ser procesos incluyentes, que reconocen
la diversidad funcional y promueven la
igualdad sustantiva. Con ello, se garantiza
no solo el cumplimiento de principios
constitucionales y legales, sino también la
construccion de un servicio publico mas
representativo, justo y eficiente.

La inclusién no es un favor; es una
obligacion constitucional, legal y ética.
Comienza desde el disefio técnico del
empleo.
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VALORACION

N\

La valoracidén médica ocupacional es una
etapa que, en ciertos procesos de seleccidon
de empleo publico, busca verificar si un
aspirante cuenta con las condiciones
fisicas o psicolégicas compatibles con el
desempeno de las funciones esenciales
del empleo al que aspira, conforme a lo
establecido en el profesiograma respectivo.
Su inclusidn se encuentra fundamentada en
la normatividad de salud ocupacional y en
la necesidad de proteger tanto la salud del
trabajador como la integridad del entorno
laboral.

. POR QUE SE REALIZA?

Esta valoracion busca prevenir riesgos
laborales y garantizar que las personas
seleccionadas puedan ejercer sus funciones
de forma segura, sin que exista un riesgo
inminente para su salud o la de terceros. Su
realizacion se sustenta en lo establecido por
la Resolucion 1843 de 2025 del Ministerio
de Protecciéon Social, que regula las
evaluaciones médicas ocupacionales en
Colombia, y tiene un fundamento adicional
en el Decreto 1072 de 2015, que reglamenta
el Sistema de Cestion de la Seguridad y
Salud en el Trabajo (SG-SST).

(QUE EVALUA?

La evaluacidon médica ocupacional puede
incluir examenes fisicos, psicolégicos,
de laboratorio y pruebas especificas
gue se consideren necesarias segun las
condiciones del empleo. No se trata de
un examen general de salud, sino de una
valoracion puntual que debe estar alineada
con los factores de riesgo y exigencias del
empleo definidos en el profesiograma, tales

MEDICA OCUPACIONAL
dentro del proceso de selecciéon

como esfuerzo fisico, trabajo en alturas,
turnos rotativos, manipulacién de cargas,
exposicion a agentes quimicos, entre otros.

Importante: esta evaluacién no pretende
identificar enfermedades en sentido
clinico general, sino determinar si existen
condiciones que impliquen una restricciéon
o inhabilidad para el empleo especifico.

(.COMO SE
RELACIONA CON EL
PROFESIOGRAMA?

El profesiograma es el documento
técnico que define los requisitos fisicos y
psicolégicos del empleo, asicomo los riesgos
ocupacionales asociados. Por tanto, la
valoracién médica se realiza tomando como
base el profesiograma, ya que es este el que
determina los criterios de compatibilidad
entre el estado de salud del aspirante y las
exigencias del empleo. Cualquier conclusion
meédica debe derivarse exclusivamente
de los elementos contemplados en dicho
documento.

LIMITES JURIDICOS:
NO PUEDE SER UNA
BARRERA INJUSTIFICADA

Aunque esta etapa puede tener caracter
eliminatorio en algunos procesos de
seleccidon, su aplicacion debe cenirse a
criteriosde razonabilidad, proporcionalidady
no discriminacioéon, conforme a los principios
constitucionales y a la jurisprudencia de la
Corte Constitucional de Colombia.

Comisién Nacional del Servicio Civil 57 ~ee®



En particular, no puede ser utilizada como una barrera
injustificada para el acceso al empleo de personas con
discapacidad. De acuerdo con la Ley 1618 de 2013 y la Ley
2418 de 2024, debe garantizarse la realizacion de ajustes
razonables y la evaluacion del entorno laboral para permitir
el acceso en igualdad de condiciones, en especial cuando el
empleo es susceptible de ser desempefnado con apoyos o
adaptaciones.

OPCION DE INTERPONER
RECLAMACION EN CASO DE
INCONFORMIDAD

Cuando un aspirante no esta de acuerdo con el resultado
de su valoracion médica tiene el derecho a presentar una
reclamacion ante la entidad responsable del proceso de
seleccion dentro del término previsto en la convocatoria.
El aspirante puede aportar conceptos médicos
complementarios o solicitar una revision del dictamen. Las
entidades deben garantizar un tramite transparente, con
oportunidad de defensay criterios técnicos claros, conforme
al principio del debido proceso administrativo.

i = MARCO
& & & NORMATIVO

y jurisprudencial aplicable

A continuacion, se expondran algunos de los
pronunciamientos emitidos por la Corte Constitucional
sobre la materia, y donde la maxima corporacion analizo las
condicionesdefinidasen los profesiogramasy la procedencia
de su implementacion de cara a los procesos de seleccion.

Sentencia T-463 de 1996

* Esta esclarecio la presunta vulneracion al derecho a la
igualdad en un proceso de seleccion, por considerar
gue hubo discriminacion por razéon de la estatura. Alli se
planteo:

El concepto genérico de igualdad encuentra uno de sus
desarrollos especificos en la llamada igualdad de opor-
tunidades, que, sin desconocer las reales e inmodifica-
ble condiciones de desequilibrio factico, social y econo-
mico en medio de las cuales se desenvuelve |la sociedad,
exige de la autoridad un comportamiento objetivo e im-
parcial en cuya virtud, en lo que respecta a las condicio-
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nesy requisitos que ellas
pueden fijar, otorguen
las mismas prerrogativas
y posibilidades a todos
aquellos que tienen una
determinada aspiracion
(ingreso a una plaza de
trabajo o estudio, ascen-
so dentro de una carrera,
reconocimiento de una
dignidad o estimulo, cul-
minacion de un proceso
académico, etc.) (Cor-
te Constitucional, Sala
Quinta de Revisidon, Sen-
tencia T-624 del 15 de di-
ciembre de 1995).

Asimismo, se deja claro que
“Las entidades estatales y
privadas, y por supuesto los
cuerpos armados, pueden
exigirrequisitosparaingresar
a un determinado programa
académico, a cierto tipo de
formacién especializada o a
desempenar determinadas
tareas”. No obstante, se
afirma que “(..) pero los
requisitos que se fijen deben
ser razonables, no pueden

implicar  discriminaciones
injustificadas  entre las
personas, y han de ser
proporcionales a los
fines para los cuales se
establecen”.

Sentencia T-1266 de
2008

La Corte se pronuncio en
relacion con estos instru-
mentos de la siguiente
manera:

(...) para la seleccion de
los aspirantes al grado
de Dragoneantes del
Cuerpo de Custodia y
Vigilancia. Dicha convo-



catoria definié como uno de los requi-
sitos de seleccion una estatura minima
de 1,65 mts. para hombres y 1,60 mts.
para mujeres, al igual que los reque-
rimientos en materia de salud que las
demandantes presuntamente no cum-
plieron, por lo cual habrian sido exclui-
das del proceso.

Dej6 en claro que los profesiogramas
y perfiles profesiograficos, si bien son
documentos que establecen requisitos de
ingreso en un proceso de seleccion, deben
velar por que

(..) siempre que sean razonables,
no impliguen discriminaciones
injustificadas entre las personas, y sean
proporcionales segun las finalidades
que con ellos se buscan. A contrario,
es claro que se vulneran los derechos
de los participantes, si se realizan los
procesos de seleccion desconociendo
los requisitos previamente fijados
y publicados, o cuando dichos
requerimientos son inconstitucionales
en si mismos.

Sentencia T-441 de 2017

La Corte Constitucional se pronuncio en
relacion con:

2.2.Porsu parte, laCNSCy la Universidad
Manuela Beltran coincidieron en
sostener que la exclusion del accionante
obedecio a (i) la aplicacion de un criterio
objetivo consagrado en el numeral
6.° del articulo 10 del Acuerdo N.° 563
de 2016 de la CNSC, de acuerdo con
el cual son causales de exclusion de
la convocatoria “obtener concepto no
apto en la valoracion médica”; y (ii) a la
aplicacion del profesiograma, en el que
se establecid que presentar “trastornos
de la conduccion eléctrica cardiaca” es
una condicidon médica que hace que
el aspirante no cumpla con uno de los
requisitos meédicos establecidos para
el empleo de dragoneante relativo al
sistema cardiovascular.
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De tal forma que, en atencién a esto, la
Corte explico lo siguiente, basandose en los
anteriores pronunciamientos:

(...) las instituciones publicas o privadas
pueden exigir requisitos fisicos, que
deben ser cumplidos por los aspirantes
para ingresar a empleos de carrera. Asi,
excluir a un aspirante que no cumple
alguno de los requisitos que han sido
exigidos por la institucion novulnera, en
principio, los derechos fundamentales
de los aspirantes. Lo anterior, siempre
y cuando (i) los candidatos que
hayan sido previa y debidamente
advertidos acerca de lo que se les
exigia, (ii) el proceso de seleccion se
haya adelantado en igualdad de
condiciones,; y (iii) la decision se haya
tomado con base en consideraciones
objetivas sobre el cumplimiento de las
reglas aplicables (...)"

(énfasis propio).

(..) Adicional al cumplimiento de los
presupuestos mencionados, estas
medidas deberan ser necesarias e
importantes para el desempeno de las
funciones propias del empleo. En este
sentido la jurisprudencia constitucional
ha concluido que para que un criteriode
seleccién resulte constitucional, debe
reunir dos condiciones, a saber: (i) ser
razonable, es decir, que debe perseguir
un fin constitucionalmente legitimo
y no puede implicar diferenciaciones
injustificadas entre los aspirantes; y
(ii) ser proporcional a los fines para los
cuales se establece, esto es, que tenga
relacion con las labores a desempenar
(...) (énfasis propio).

Sentencia T-160 de 2018

Mediante esta providencia, la Corte

Constitucional evalua si  existe una

vulneracion al derecho al libre desarrollo

de la personalidad, toda vez que Ia

Resolucion N.° 005657 de 2015, mediante

la cual se adopta el profesiograma para el
empleo de Dragoneante, dispone como
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una inhabilidad y motivo de exclusion
del proceso de seleccion la existencia de
tatuqgjes o cicatrices en lugares visibles. Al
respecto, indica:

De acuerdo con el profesiograma
adoptado a través de la Resolucion
N.° 005657 de 2015, la existencia
de tatuajes o cicatrices en lugares
visibles que permitan la identificacion
y senalamiento del personal de la
institucion por parte de los internos, se
traduce en una inhabilidad por razones
de seguridad.

En este sentido, en respuesta al
requerimiento hecho por esta Corporacion,
la CNSC respondié frente a este particular:

(..) con la medida adoptada no se
pretende vulnerar el derecho al libre
desarrollo de la personalidad sino
proteger “los derechos a la vida e
integridad fisica” de quienes acceden
a la funcién publica en calidad de
dragoneantes, frente al conjunto
de “funciones peligrosas” que se
encuentran a su empleo.

En definitiva, esta Corporaciéon encontrd
que la finalidad de esta medida no busca
limitar el derecho al libre desarrollo de la
personalidad, sino garantizar la seguridad
de quienes accedan al empleo de
dragoneantes. Esta finalidad se relaciona asi
con las funciones propias del empleo.

Igualmente, la Corte analizé la posibilidad
de reintegrar al proceso de seleccion al
accionante que fue excluido por encontrarse
inmerso en esta inhabilidad, teniendo en
cuenta el caracter general e imperativo de
la medida y el resultado en otros aspirantes.
A saber:
(...) el reincorporar al accionante al
concurso-curso llevaria a adoptar un
trato desigual con respecto de aquellas
personasquetambiénfueroncalificadas
como “no apto”; y, posteriormente, si
superase el resto de las fases y fuese
nombrado dragoneante, se requeriria
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una actuacion dispar con respecto a los
demas trabajadores que cumplen su
misma funcién, en aras de garantizar su
seguridad, actuaciones que, para esta
Corporacion, no se hallan justificadas.

La Corte concluye, de manera categorica,
que la exigibilidad de tal medida garantiza
las reglas del concurso y preserva el derecho
a la igualdad de quienes, en las mismas
condiciones, no participaron o fueron
excluidos durante el tramite.

Sentencia T - 438 de 2018

Dentro de la presente providencia convino
a la Corte Constitucional resolver el
problema juridico referente a si se estaba
vulnerando, por parte de la CNSC, el derecho
a la igualdad, al trabajo y al debido proceso
administrativo. Esto porque le impidid al
accionante continuar dentro del proceso de
seleccion de la Convocatoria N.° 335 de 2016
para proveer el empleo de dragoneante
del Inpec, por encontrar que el aspirante
no satisfizo el requisito de estatura minima
exigida, contemplado en el profesiograma
de la entidad, pues para los hombres esta
se establecio en 1,66 m., mientras que el
accionante mide 1,65 m.

En estos términos, la Corte, en un primer
momento, reitera lo manifestado en
otras oportunidades, indicando que para
gue un criterio de seleccion no resulte
ser inconstitucional, debe como minimo
ser. ‘(i) razonable, donde no implique
discriminaciones injustificadas entre las
personas,; (ii) proporcional a los fines para los
cuales se establece;y (iii) necesario, en la que
se justifique la relacién que existe entre la
aptitud fisica y el desarrollo de las funciones
propias del empleo” (énfasis propio).

Asilas cosas, frente a la presunta vulneracion
de los derechos que solicita el acionante se
amparen, la Corte sostiene que no hay lugar
a vulneracion en los casos en que:
(...) (i) los candidatos hayan sido previa y
debidamente advertidos acerca de tales
requisitos, (ii) el proceso de seleccion
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se haya adelantado en igualdad de condiciones; y (iii)
la decision correspondiente se haya tomado con base
en la consideracion objetiva del cumplimiento de las
reglas aplicables (...).

En consecuencia, esta Corporacion identificdé que para
el presente caso, se aplicaron las reglas establecidas en la
jurisprudencia constitucional,comoquieraqueelaccionante

(..) i) segun el material probatorio, e/ accionante fue
previa y debidamente informado del requisitoy conocio
con anterioridad la reglamentacion del concurso que
fue publicada y referenciada en el sitio Web junto
con la documentaciéon requerida para participar en la
Convocatoria; (/i) no existe en el presente caso indicio
alguno que controvierta que el proceso de seleccion
se desarrollo en igualdad de condiciones entre los
aspirantes; y (iii) la decision de exclusion del accionante
se baso en la verificacion objetiva del cumplimiento del
requisito de la estatura minima (énfasis propio).

1. SENTENCIAS
RELACIONADAS CON
EL DERECHO A LA

& IGUALDAD de las personas

con discapacidad para lograr
su integracioén social

Sentencia C-329 de 2019

La Corte Constitucional revisé la exequibilidad del articulo
88 de la Ley 1801 de 2016, especialmente la expresion “(..)
ninos, mujeres en evidente estado de embarazo y adultos
de la tercera edad (..)", la cual a juicio del accionante excluyd
sin justificacion a las personas en situacion de discapacidad
o con movilidad reducida. Este analisis se realizd desde el
estudio del principio de igualdad y su alcance respecto de
las personas con discapacidad de cara a las garantias por las
gue debe propugnar el Estado.

En este pronunciamiento se pueden extraer los siguientes
apartes:

(...) El principio de igualdad implica, entre otros, un mandato
para el legislador de brindar una proteccion cualificada a
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las personas en situacion de discapacidad.
En este sentido, este principio vincula al
legislador para que en las normas juridicas
qgue profiera se abstenga de (i) adoptar
medidas discriminatorias y (ii) desconocer
la especial proteccion que se debe a las
personas que por su condiciéon fisica o
mental se encuentren en circunstancias de
debilidad manifiesta. Primero, a la luz del
inciso 1 del articulo 13 de la CP, el legislador
debe abstenerse de adelantar, promover
O ejecutar politicas, programas o medidas
que conduzcan a agravar o perpetuar su
situacion de exclusion, marginamiento
o discriminacion, asi como evitar que
medidas, programas o politicas, asi estas
hayan sido adoptadas bajo el marco de
presupuestos generales y abstractos,
impacten desproporcionadamente a
grupos marginados o discriminados o, en
otras palabras, los coloque en una situacion
de mayor adversidad.

Segundo, a la luz de los incisos 2 y 3
del mismo articulo, el legislador debe
promover y proteger los derechos de las
personas en situacion de discapacidad vy,
por tanto, debe (i) procurar su igualdad
de derechos y oportunidades frente a
los demas miembros de la sociedad, (ii)
adelantar las politicas pertinentes para
lograr su integracion social de acuerdo
a sus condiciones y (iii) otorgarles un
trato especial, pues la no aplicacion de
la diferenciacion positiva contribuye

a perpetuar la marginacion o la
discriminacion. En tales términos, la Corte
ha resaltado que dichos mandatos se
materializan, entre otros, en medidas y
politicas por parte del Estado para superar
las condiciones de marginaciony exclusion
gue inciden en el goce de los derechos de
la poblacion en situacion de discapacidad,
en la remocion de todos los obstaculos que
en los ambitos normativos, economico y
social configuren efectivas desigualdades
de hecho que se opongan al pleno disfrute
de sus derechos, asi como mediante
las denominadas acciones afirmativas
a favor de la poblacion en situacion de
discapacidad (...).

Desde estas consideraciones la Corte
Constitucional se refirid al deber del
legislador de incluir “(..) a las personas que
enfrentan deficienciasy las barreras debidas
a la actitud y al entorno que evitan su
participacion plenay efectiva en la sociedad
(...)". Esto incluye “a las personas en situacion
de discapacidad o con movilidad reducida”.
De esta forma, concluye:

(..) Frente a esta disposicion, a la luz de
los referidos mandatos de promocion
y de especial proteccion, el legislador
tenia el deber especifico de extender la
referida obligacion también a favor de las
personas en situacion de discapacidad o
con movilidad reducida (...)




En suma, la Corte concluye que el legislador
incurrid en omision legislativa relativa en
relacion con la disposicion demandada.
Esto, por cuanto no incluyo a las personas en
situacion de discapacidad o con movilidad
reducida como sujetos beneficiarios de la
obligacion a empleo de |os establecimientos
de comercio de prestar el servicio de bano.
Al no incluir a tales sujetos, el legislador
desconocio los mandatos de promocion y
especial proteccion previstos a favor de tal
poblacion por los incisos 2 y 3 del articulo 13
de la Constitucion Politica (énfasis propio).

Sentencia C-108 de 2023

Dentro de la accion de constitucionalidad
promovida en contra el articulo 42, parcial,
de la Ley 361 de 1997, la Corte Constitucional
analizo si dicha prevision desconocia lo
regladoenlosarticulos1,13,25,47,53,54,69y 93
dela Constitucion, asicomo las disposiciones
contenidas en el Pacto Internacional de
Derechos Civiles y Politicos, el Convenio 159
de la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT);la Convencion sobre los Derechos de las
Personas con Discapacidad y la Convencion
Interamericana para la Eliminacion de Todas
las Formas de Discriminaciéon contra las
Personas con Discapacidad.

Lo anterior se debe a lainclusiéon en la norma
de la expresion “normal”, la cual a juicio del
actor era contraria a ladignidad humanay la
igualdad de las personas con discapacidad,
incluyendo un sesgo discriminatorio.

Dispuso entonces la Corte que el examen
de constitucionalidad del articulo 42 parcial
de la Ley 361 de 1997 recaeria sobre la
expresion: “sea esta normal o en situacion
de discapacidad”. Se buscaba determinar si
la distincion resultaba lesiva de la dignidad
humana y de la igualdad de las personas
con discapacidad.

Una vez sometida al estudio de
constitucionalidad, la Corte encontré a
esta expresion discriminatoria, al violentar
no solo el derecho a la igualdad incluido
en la Constitucion Politica, sino también el
principio de la dignidad humana, pues:
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(..) el uso de la palabra “normal”, en el
contexto dirigido a plantear una distincion
o diferenciacion de este colectivo respecto
de otro grupo de individuos, lo que hace
€s negar su valor como personas, dejando
de lado la importancia de sus capacidades
diversas, a partir de la imposicion de un
estandar de lo optimo, en cuanto a las
caracteristicas o condiciones de los sujetos
que, al no cumplirlo, los asimila a personas
no normales o disfuncionales (...).

En consecuencia, se declard inexequible a la
expresion demandada.
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¢Qué tipo de empleos requieren profesiogramas?

Respuesta

Corresponde a la entidad definir conforme a las caracteristicas de
los empleos que integran su planta de personal, las funciones y
responsabilidades laborales, las particularidades especiales de los
empleos. Estas pueden estar asociadas a condiciones de orden
fisico y psicolégico para el ingreso o ascenso.

Asimismo, ante la modificacion de la Ley 909 de 2004 y la reserva de
empleos para personas con discapacidad, las entidades del Sistema
General de Carrera deben optar por construir profesiogramas. Esta
accion no busca limitar la participacion, sino brindar garantias y
promover la inclusion de ciudadanos con discapacidad.

cLas entidades como definen las inhabilidades?

Respuesta

En el contexto de los concursos de meérito, las entidades publicas no
definen arbitrariamente las inhabilidades médicas o psicoldgicas
de un aspirante. Estas deben estar fundamentadas técnica,
cientifica y juridicamente. Ademas, tienen que estar directamente
relacionadas con el profesiograma del empleo al cual se aspira.

El profesiograma es el documento técnico que describe las
condiciones fisicas y psicoldégicas necesarias para el desempeno
de las funciones esenciales del empleo, incluyendo los factores de
riesgo ocupacional. En este marco, una inhabilidad no se entiende
como una condicidn médica o psicoldgica en si misma, sino como
una patologia o limitacion que impide el ejercicio adecuado y
seguro de las funciones propias del empleo. De persistir, podria
agravarse con el desarrollo de dichas funciones.
Esimportantetenerencuentaque,conformeala Resolucion1843de
2025 del Ministerio de Salud y Proteccion Social, en las evaluaciones
meédicas ocupacionales no se utiliza el término “inhabilidad” de
manera formal. En su lugar, los resultados se consignan como:

“Con restriccion”, cuando se identifica alguna condicion que
requiere ajustes para el adecuado desempeno del empleo.

“Sin restriccidn”, cuando no se reconocen impedimentos fisicos
0 psicolégicos relacionados con las funciones del empleo.
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Ademas, los profesiogramas no pueden usarse para excluir de
manera injustificada a personas con discapacidad. En virtud de
la Ley 1618 de 2013 y la Ley 2418 de 2024, las entidades tienen la
obligaciéon de aplicar criterios de ajuste razonable, inclusién y no
discriminacion. Se evalua siempre la posibilidad de que una persona
con discapacidad pueda desempefnar un empleo con los apoyos
necesarios.

@0 64 Comision Nacional del Servicio Civil




Profesiograma y Perfil Profesiografico en el Empleo PUblicoee

Por tanto, una inhabilidad debe estar debidamente sustentada y relacionada
exclusivamente con la imposibilidad de cumplir funciones esenciales del empleo.
Nunca debe obedecer a criterios genéricos, discriminatorios o no ajustados a la
realidad del empleo.

cLos profesiogramas incorporan la justificacion de lasinhabilidades
que plantean?

Respuesta

Si. Dentro de los profesiogramas emitidos por las entidades en los procesos de
seleccidn se incorpora la justificacion de las inhabilidades. Por ejemplo, para el
Proceso de Seleccion Cuerpos Oficiales de Bomberos - Unidad Administrativa
Especial Cuerpo Oficial de Bomberos, mediante Resolucion N.° 797 de 2021, “Por
medio de la cual se adopta el Profesiograma y perfil profesiografico de ingreso
al empleo Bombero Cédigo 475 Grado 15 de la planta personal de la Unidad
Administrativa Especial Cuerpo Oficial de Bomberos”, se explica que para la
actividad de trabajo en alturas y espacio confinado el bombero debe poseer
habilidades tales como:

(...) 3.2.8. Aptitud para trabajo en altura y espacios confinados:

Lasfuncionesytareasrealizadasen elempleode bombero,implicaen muchas
circunstancias, rescates en alturas y espacios confinados, uso de escaleras,
donde se requiere un buen equilibrio y coordinacion de los movimientos del
cuerpo con los érganos de los sentidos (...).

Para ahondar en lo anterior, se trae un aparte del profesiograma adoptado por el
Inpec para el empleo dragoneante (actualizacion de profesiogramas, version 4.0).
Este documento identifica la inhabilidad, la define e incluye la justificacion que
restringe al aspirante en el ejercicio del empleo. Por ejemplo, se tiene la escoliosis.
Esta se define asi:

La escoliosis es |la desviacion lateral de la columna vertebral, asociada a
rotacion de los cuerpos vertebrales y alteracion estructural de ellos. Esta
desviacion lateral debe tener una magnitud maxima de 10.°.

Ejemplo justificacion de la inhabilidad
Presenta restriccion para la manipulacion de cargas, bipedestacion prolongada

y marchas prolongadas.

Tienen limitacion para realizar movimientos de flexoextension de la columna. El
personal con esta patologia no podra realizar guardias en garantias, pabellones
o patios, ya que requiere mantener una postura mas del 80 % de la jornada.

En casos severos, se requiere el uso de ortesis para mantener la postura,
limitando asi la velocidad de reaccion y la movilidad de la columna.

Se considera una inhabilidad médica si existen desviaciones mayores a 10
grados.
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¢Los profesiogramas son regla del proceso de selecciéon?

Respuesta

Los profesiogramas hacen parte de las reglas de los concursos de méritos. Por
tanto, resultan vinculantes de conformidad con el numeral 1 del articulo 31 de la
Ley 909 de 2004.

Este documento es utilizado para la seleccion de los aspirantes, de acuerdo con
el perfil ideal definido por la entidad para el ejercicio del empleo objeto de oferta.
Este factor puede llevar a disminuir el incremento de las decisiones médico-
laborales por patologias derivadas del trabajo.

En los procesos de seleccion del personal que aspira a ingresar al servicio publico,
se aplicaran las reglas y normas técnicas de competencia laboral, se analizaran
puestos de trabajo y se realizaran analisis funcionales, asi como pruebas fisicas o
psicoldgicas. Esto se efectuara cuando lanormayelempleolo exijan, aligual que la
realizacion de los exdmenes preocupacionales, ocupacionalesy posocupacionales
o de egreso que se encuentran sefalados en los convenios internacionales de
la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), en especial el Convenio 155 de
1981 sobre seguridad y salud de los trabajadores, asi como su recomendaciéon
y protocolo de 2002, y el Convenio 164 de 1981, sobre seguridad y salud de los
trabajadores.

En ese sentido, resulta constitucionalmente valido establecer condiciones de
iNngreso y ascenso a quienes aspiran a ocupar empleos publicos cuando estos por
la naturaleza requieren altas exigencias fisicas y la actividad es considerada de
alto riesgo .

¢Quién es el responsable de la construccion del profesiograma?

Respuesta

Corresponde a la entidad que requiere la seleccién de personal en relacidon con
los empleos y vacantes disponibles. En ese sentido, en un trabajo conjunto con la
oficina de talento o recursos humanos, el drea de seguridad y salud en el trabajo,
empresas encargadas de seguros y ARL.

Esto se hace con el propdsito de delimitar las demandas fisicas, psicolégicas
y condiciones especificas que se requieren para el ejercicio de un empleo;
estableciendo los diferentes tipos de valoraciones que permitiran identificar si las
personas cuentan con las habilidades requeridas para desempenar el empleo al
cual se postulan.

¢Los profesiogramas son estandarizados o varian segun la entidad
que los crea?

Respuesta

Generalmente, los profesiogramas comparten una estructura en comun. No
obstante, pueden comprender particularidades, las cuales se predican desde los
empleosy las entidades. Lo anterior se ve reflejado en las necesidades y el ambito
en el que se desarrolla la actividad laboral.
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En este sentido, dependiendo de la entidad, los profesiogramas varian en cuanto a
la naturaleza de las funciones del empleo, entendiendo que los profesiogramas se
centran en identificar las aptitudes, habilidades, asi como las condiciones fisicas y
psicoldgicas del personal que desempefara el empleo.

¢Cuales son los examenes validos en el proceso de seleccion?

Respuesta

Los Unicos examenes médicos validos son los establecidos en el profesiograma
del empleo seleccionado. De igual manera, el acuerdo de cada convocatoria
establecera los examenes médicos y los resultados aceptados en los procesos de
seleccion. Estos seran emitidos por la IPS contratada previamente para tal fin por la
universidad publica o privada, o institucion de educacion superior acreditada por la
CNSC (operador) y con la cual se suscriba el contrato o convenio interadministrativo
para el desarrollo del proceso de seleccion.

¢Qué se requiere para poder acceder a una segunda valoraciéon
médica?

Respuesta

Inicialmente, los aspirantes deben consultar los resultados de la valoracion
meédica ingresando al aplicativo Sistema de Apoyo para la Igualdad, el Mérito y la
Oportunidad (SIMO), con su usuario y contrasena.

En el caso de que el aspirante no se encuentre de acuerdo con estos resultados,
debera instaurar una reclamacion contra los resultados de la valoracion médica
a través del SIMO. Esta reclamacion Unicamente se puede realizar frente a sus
propios resultados (no a los de otros aspirantes), dentro del término que para el
efecto se defina en el proceso de seleccion.

En esta reclamacion, los aspirantes deben especificar si solicitan una segunda
valoracion médica, la cual se realizara con la misma IPS contratada y cuyos costos
deberan ser asumidos por ellos, de conformidad con lo establecido en los anexos
del acuerdo. El valor por pagar de la segunda valoracion dependera del examen
gue solicite repetir el aspirante.

cQué examenes se toman en una segunda valoracién médica?

Respuesta

Los examenes que se toman en cuenta en una segunda valoracion meédica
corresponden a los que el aspirante relaciona en la reclamacion y que fueron
objeto de la denominacion (con restriccion).

cLos aspirantes pueden tomarse los examenes médicos en una IPS
diferente a la contratada por el operador?

Respuesta
Los procesos de seleccion que adelanta la CNSC en sus acuerdos y anexos de
convocatoria establecen que los Unicos examenes médicos validos en la etapa
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de valoracion médica y sus respectivos resultados seran aquellos practicados
por la institucion prestadora de servicios de salud (IPS) con la cual el operador
haya contratado. Esto se hace con el fin de garantizar la uniformidad en los
procedimientos y resultados, asi como para facilitar la logistica del proceso.

Por ejemplo, para el Proceso de Seleccion Cuerpos Oficiales de Bomberos, en el
anexo compilatorio, numeral 5.2, se dispone:

5.2. IMPORTANCIA Y EFECTOS DEL RESULTADO DE LA VALORACION
MEDICA

El Unico resultado aceptado en el Proceso de Seleccion, respecto de la
Valoracion Médica del aspirante, serad el emitido por la entidad especializada
contratada previamente para tal fin por la universidad publica o privada o
institucion de educacion superior acreditada porla CNSCy con la cual suscriba
el contrato o convenio interadministrativo para el desarrollo del Proceso de
Seleccion.

¢Quién es el responsable del pago de los exdmenes médicos?

Respuesta

La responsabilidad respecto al pago de los examenes médicos varia de acuerdo
con el proceso de seleccion. Esto significa que, de conformidad con |lo previsto en
el respectivo sistema especifico de carrera, el pago serd asumido por la entidad
convocante o los aspirantes. Este aspecto esta incluido en los acuerdos y anexos
de convocatoria. Asi, de acuerdo con la norma especifica, se faculta el cobro de
los examenes médicos al aspirante, regla que se acepta desde el momento de su
inscripcion.

Cuando se refieren al esquema de vacunacién, ;hablamos de
todas las vacunas o son algunas en particular? De ser asi, si no
tengo el carné de vacunacion, pero tengo certeza de que en algun
momento me puse las vacunas, ¢qué puedo hacer?

Respuesta

El esquema de vacunacion es el establecido en el esquema de inmunizacion que
refiere el profesiograma en cada caso particular.

¢Como mide un profesiograma si un aspirante consume sustancias
psicoactivas?

Respuesta

Paradetectarsiunaspiranteconsumesustanciaspsicoactivas,enalgunasentidades,
los profesiogramas contemplan la realizacién de un examen toxicolégico. Esto se
hace con el fin de que las personas seleccionadas ejerzan de manera segura las
funciones definidas para el empleo.
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cLos profesiogramas son iguales para hombres y mujeres?

Respuesta

Los profesiogramas estan dirigidos a los aspirantes que deseen participar en un
proceso de seleccion, por lo que la distincion por género depende de |la necesidad
del servicio del empleo que se esté ofertando. En todo caso, debera ser justificada
cualquier variable que diferencie los requisitos en razon de género o sexo.

cDénde puedo consultar el profesiograma del proceso de seleccién
al que me postulé?

Respuesta

El profesiograma del proceso de seleccion al cual el aspirante se postulo se podra
encontrar en el medio oficial dispuesto por la CNSC, la pagina web www.cnsc.gov.
co, seleccionando el proceso de seleccion de su interés y dirigiendose al menu
procesos de seleccion dentro del cual se desplegaran varias opciones y podra
encontrar los profesiogramas, siempre y cuando la convocatoria lo contemple para
la ejecucion del proceso de seleccion.
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Utilizar el profesiograma en un proceso de seleccion permite identificar
si un candidato presenta alguna restriccion o inhabilidad para el empleo
al cual se postuld, asi como si el aspirante tiene alguna limitacion o
impedimento, que sea considerado como motivo de exclusion.

El profesiograma permite identificar los requerimientos fisicos, mentales,
psicoldégicos y emocionales propios del empleo. Cada profesiograma se
ajusta a las particularidades de la entidad que los implemente.

El uso del profesiograma en el proceso de seleccidn permitird a la entidad
contratante seleccionar el aspirante que cumpla con el perfil requerido.
Asimismo, al suministrar un marco de competencias y responsabilidades
claro, se facilita el proceso de selecciéon, asegurando que la evaluacién del
desempeno laboral sea mas objetiva.

Teniendoen cuentaquelosentornoslaboralesson dinamicosy cambiantes,
es de vital importancia actualizar de manera constante los profesiogramas,
de acuerdo con los cambios evidenciados en las competencias y
necesidades de las entidades.

Un profesiograma permite identificar y mitigar riesgos asociados al
desempeno laboral, y su correcta implementacion y actualizacion permite
minimizarriesgos. En consecuencia, al establecerlas habilidadesrequeridas
para el empleo, este documento facilita la tipificacion de las inhabilidades
gue podrian afectar la seguridad y eficiencia en el trabajo favoreciendo
un entorno laboral mas seguro, ademas de reducir la probabilidad de
accidentes laborales.
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Ante el reciente cambio normativo en el sistema general de carrera y la
obligatoriedad de reservar un porcentaje de empleos en las modalidades
de concurso abierto y ascenso a personas con discapacidad, las entidades
deben propender alaconstruccionyadopcion de profesiogramasy perfiles
profesiograficos que materialicen los principios de igualdad, inclusién, libre
acceso y no discriminacion de personas con discapacidad, promoviendo
Ssu ingreso por mérito a un empleo publico y definiendo los empleos que
pueden ser ocupados en atencién a la discapacidad y su grado, asi como
los ajustes razonables necesarios para el adecuado ejercicio del empleo.

Disenar un perfil profesiografico claro y bien estructurado permite a las
entidades publicas delimitar de forma objetiva y técnica los conocimientos,
habilidades, actitudes y requisitos minimos que exige un empleo. Esto
fortalece los procesos de gestion del talento humano y garantiza una
mayor coherencia entre los fines institucionales y las capacidades del
personal vinculado.

El perfil profesiografico constituye la base técnica para la construccion del
profesiograma, en cuanto permite traducir los requerimientos funcionales
del empleo en exigencias fisicas, cognitivas y emocionales concretas.
Su diseno cuidadoso asegura que los profesiogramas respondan a las
condiciones reales de desempeno de cada entidad, sector y contexto
territorial.

La elaboracion del profesiograma a partir de un perfil profesiografico
previamente definido permite establecer criterios objetivos para evaluar
riesgos laborales, establecer condiciones de ingreso y disenar estrategias
de adaptacion, inclusidon y bienestar del personal, con base en exigencias
reales del entorno de trabajo.
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El perfil profesiografico y el profesiograma, cuando se utilizan de manera articulada, se
convierten en herramientas fundamentales para la evaluacion del desempeno laboral,
al proporcionar referentes técnicos y observables sobre o que se espera de un servidor
publico en el ejercicio de su empleo. Esto permite que las evaluaciones sean mas
objetivas, pertinentes y alineadas con la naturaleza del cargo.

Integrar el perfil profesiografico y el profesiograma en la evaluacion del desempeno

contribuye a identificar brechas de formacion, necesidades de capacitacion vy
oportunidades de mejora, favoreciendo una gestion mas estratégica del talento humano
y un fortalecimiento progresivo de la capacidad institucional.

El acceso a los empleos publicos en Colombia esta regido por el principio del mérito,
entendido como la garantia de que quienes ingresen a la funcidn publica lo hagan por sus
competencias, conocimientos y capacidades, y no por favoritismos ni recomendaciones.
Este principio es la base de un Estado justo, transparente y eficiente, al servicio de todos los
ciudadanos.

En este camino, el profesiograma y el perfil profesiografico no son obstaculos ni filtros
injustificados: son herramientas técnicas disefadas para asegurar que cada empleo sea
desempenado por personas iddneas, pero también para identificar de forma precisa las
condiciones bajo las cuales diferentes aspirantes, incluyendo personas con discapacidad,
pueden desempefar exitosamente sus funciones, con los apoyos y ajustes que sean
necesarios.

La equidad y la inclusidn no son solo principios normativos, sino compromisos reales del
Estadoy dela CNSC. En ese sentido, esta cartilla busca que todos los aspirantes cuenten con
informacion clara, Util y confiable sobre los elementos técnicos que componen el proceso
de seleccion, para que puedan prepararse de formma mas consciente y justa.

Conocer el profesiograma es prepararse con criterio. Invitar al estudio de estos documentos
no es solo una recomendacion, es un llamado a que cada persona postulante entienda
mejor el empleo al que aspira, las condiciones que lo rodean y los caminos para alcanzar su
objetivo con responsabilidad, autonomia y conocimiento de causa.

Desde la CNSC reiteramos nuestro compromiso con el mérito, la equidad y el respeto por la
dignidad de todas las personas. Creemos en una carrera administrativa incluyente, técnica
y transparente. Por eso, invitamos a cada aspirante a prepararse con base en informacion
técnica, confiable y suficiente, y a ver en esta guia un instrumento de empoderamiento en
su proceso hacia el empleo publico.
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