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INTRODUCCION

La ponencia se ocupara de establecer la relacién y los roles tanto de los nominadores como
de los servidores de carrera, dentro de un proceso de evaluacién integral, dinamico y
participativo, haciendo de la evaluacién una herramienta de gestién que permite integrar el
desempeno del servidor publico dentro de la mision institucional y su funciéon social con el fin
de generar un valor agregado a las entidades a través del desempefio efectivo de los
compromisos laborales y comportamentales.

En este orden de ideas, la Comision Nacional de Servicio Civil ha desarrollado como
mecanismo preventivo y de aseguramiento en la implementacién del Sistema Tipo de
Evaluacion del Desempeno Laboral, la Inspeccion, Vigilancia y Control, con el fin de generar
una cultura institucional encaminada al mejoramiento de las entidades a través del desarrollo
individual de los servidores.

Se resalta dentro del sistema, la relacidon que existe entre los planes operativos anuales de la
entidad y los compromisos laborales de cada uno de los servidores lo cual garantiza el
cumplimiento de las metas institucionales, generando un mayor compromiso y motivacion del
servidor publico y un impacto en la prestacién del servicio. La Evaluacion aporta los insumos
para la construccion de los planes individuales de mejoramiento, desarrollando aprendizaje
organizacional y crecimiento personal y profesional para el servidor.

La Evaluacién del Desempeno Laboral tiene dentro de la carrera administrativa unos usos
que se visualizan en el plan de incentivos, plan de bienestar, encargos y comisiones en
cargos de libre nombramiento y remocion fortaleciendo las buenas practicas en la gestion del
talento humano.

Dentro de la ponencia se compartira las experiencias y las buenas practicas que han surgido
dentro de la implementacion del Sistema Tipo y la aplicacion del Manual de Inspeccion,
Vigilancia y Control sobre el proceso de Evaluacion del Desempefo Laboral de los
empleados del sistema general de carrera en Colombia.

l. Concepto Integral de la Evaluacién de Desempeiio Laboral

La Comisidon Nacional del Servicio Civil concibe la evaluacion del desempefio laboral como
una herramienta de gestion que permite integrar el desempefio del servidor publico dentro de
la mision institucional y su funcién social, con el fin de generar un valor agregado a las
entidades a través del desempeno efectivo de los compromisos laborales vy
comportamentales.
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El ser, el saber y el hacer son los pilares fundamentales que posee el servidor y que se
hacen evidentes en la prestacion del servicio publico los cuales se ven reflejadas en la
evaluacion del desempenio con la fijacién de competencias funcionales y comportamentales.

Tiene el propdsito de suministrar informacion, basada en evidencias que demuestren las
competencias del servidor, para orientar la toma de decisiones relacionadas con la
permanencia en el servicio y las acciones de mejoramiento individual e institucional.

Es asi como la evaluacién del desempefio se convierte en un proceso permanente,
sistematico y estructurado, lo que implica cumplir una serie de fases, en cada una de las
cuales deben desarrollarse rigurosamente diferentes actividades que aseguren la obtencion
de informacion objetiva, valida y confiable, para ponderar el grado de cumplimiento de los
compromisos y responsabilidades inherentes al cargo que el servidor publico desempefa.

Como proceso basado en la evidencia, la evaluacion debe sustentarse en pruebas y
demostraciones objetivas del desempefio laboral y los resultados de los servidores publicos.

Los juicios valorativos que resulten del proceso no pueden provenir de apreciaciones
personales o impresiones subjetivas. Por otro lado, por la complejidad inherente al
desempeno laboral, la recoleccion de evidencias debe acudir a multiples fuentes de
informacion, para caracterizar con la mayor riqueza y precision posible el quehacer de los
servidores publicos.

Si se desarrolla la evaluacibn como un proceso continuo, sistematico y basado en la
evidencia se obtendran resultados objetivos, validos y confiables para fundamentar
decisiones oportunas y acciones efectivas, articuladas con la gestién de las entidades.

Las evidencias recogidas dentro del proceso, se consignaran en un portafolio, se ha
recomendado tanto a evaluadores como evaluados, no diligenciar el portafolio de evidencias
con cantidad de papeles innecesarios, las evidencias deben estar claramente relacionadas
con las contribuciones individuales establecidas y con las competencias laborales y
comportamentales.

Para soportar la valoracion de las competencias y las contribuciones individuales, el
evaluador debe determinar con antelacion el tipo de evidencias que se incluiran en portafolio
del servidor publico, de acuerdo con la fijacion de compromisos laborales vy
comportamentales.

En Colombia, el Plan Nacional de Desarrollo enmarca el avance y formalizacion de
competencias para la prosperidad, a través del mejoramiento del vinculo entre la educacién y
el trabajo.

El Gobierno Nacional a través de la Escuela Superior de Administracion Publica y el
Departamento Administrativo de la Funcion Publica con la participaciéon de la Comision
Nacional del Servicio Civil ha conformado la Mesa Nacional de Competencias, en la cual se
viene trabajando la acreditacién de competencias laborales (que comprende las funcionales y
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comportamentales) para todo el sector publico que permita consolidar el empleo publico en
Colombia y el involucramiento de la evaluacion del desempefo laboral dentro de este
contexto.

Asi mismo, la Comision ha propuesto a la Mesa Nacional la estandarizacion de tres (3)
competencias comportamentales, se inicie con estas su identificacion, desarrollo, evaluacion
y calificacion con el fin de que sean apropiadas y fortalecidas por todas las entidades
publicas y sus servidores, con el fin de responder a las exigencias de los mercados laborales,
desarrollando el recurso humano con miras a lograr altos niveles de eficiencia y adecuacién a
las necesidades del entorno, impactando en la calidad de vida de la ciudadania.

. RELACION Y ROLES EN EL PROCESO DE EVALUACION DE DESEMPENO
LABORAL

Es importante tener presente, que la evaluacion esta enfocada como una herramienta de
gestion que permite integrar el desempefio del servidor publico dentro de la mision
institucional y su funcién social y en consecuencia requiere de un proceso cuidadoso para
que surta los efectos esperados de manera satisfactoria en donde no solo interactuan
evaluado y evaluador.

Es asi como la Comision Nacional del Servicio Civil, dinamizé el proceso de Evaluacion con
la participacion activa de los siguientes actores:

. Comisiéon Nacional del Servicio Civil. Define la politica, desarrolla el Sistema Tipo y
los Instrumentos de Evaluacion del Desempefio Laboral; y asegura el proceso a través de
visitas de inspeccion vigilancia y control con enfoque preventivo.

. Alta Direccion de la entidad: Adopta e implementa el Sistema Tipo de Evaluacién
del Desempeno Laboral orientado al desarrollo integral de los servidores publicos, enfocado
a los procesos de desarrollo institucional permanente; Conforma grupos de multiplicadores
internos que se encarguen de capacitar e informar a evaluados y evaluadores, quienes
actuaran como facilitadotes en el Sistema de Evaluacion del Desempefio.

. Areas de Talento Humano. Lidera en la entidad la implementacion del Sistema Tipo
a través de la capacitacion a evaluadores, evaluados y grupos de multiplicadores sobre las
normas y procedimientos que rigen la materia, asi mismo asegura el suministro de los
instrumentos.

. Area de Planeacién: Divulga en la entidad el plan de desarrollo, el plan estratégico
institucional y los planes operativos anuales por areas o dependencias, los cuales seran el
referente para la fijacion de los compromisos laborales a su vez proporciona a la Oficina de
Control Interno, los resultados de la ejecucion por dependencias segun lo programado en la
planeacion institucional y el contenido de los informes de seguimiento, para que sirvan como
referente de la evaluacion institucional a la gestion de las areas o dependencias.

. Area de Control Interno: Realiza la evaluacién de gestion por dependencias vy la
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envia para hacer parte integral de la evaluacion individual.

. Comisiones de Personal: Es el érgano garante interno del proceso de evaluacién de
desempenio laboral.

. Evaluador: Construye conjuntamente con el evaluado los compromisos, acompania el
proceso y retroalimenta para posteriormente emitir la calificacién del respectivo periodo.

. Evaluado: Construye conjuntamente con el evaluador los compromisos, y enmarca su
desempeno cumpliendo con las normas, responsabilidades, funciones y metas asignadas al
empleo participando de manera activa en el proceso de evaluacion del desempefio personal
e institucional.

. Equipos de Multiplicadores: Busca integrar un grupo de personas que se apropie del
tema y sirva de facilitador en la adecuada aplicacién del mismo, contribuyendo con clima
organizacional reduciendo conflictos.

Finalmente, el proceso de evaluacion terminado genera como valor agregado los elementos
para la construcciéon del Plan Individual de Mejoramiento, que contiene las acciones y
compromisos para transformar las debilidades en fortalezas.

Asi mismo para apropiar la Evaluacion del Desempefio Laboral con una nueva vision es
relevante el compromiso de todos los actores lo cual exige:

. Compromiso de la Alta Direccion.

. Responsabilidad compartida entre los actores del proceso.
. Formacion, divulgacién y capacitacién a todos los actores.
. Seguimiento y Retroalimentacion.

. Construccion conjunta de acciones de mejoramiento.

. Integralidad con los diferentes procesos organizacionales.

Il COMPROMISOS LABORALES Y COMPORTAMENTALES

“El Sistema Nacional de Empleo Publico busca incorporar en la administracién publica
colombiana los referentes vigentes sobre gestibn del talento humano basado en
competencias laborales que cubra todos los componentes del sistema, a saber:

. Organizacion del trabajo (disefio de puestos y definicion de perfiles),

. Gestion del empleo (ingreso, movilidad y desvinculacion),

. Gestion del rendimiento (planificacidon, evaluacion del desempefio y sistemas de
estimulos),

. Gestion de la compensacion (retribuciones monetarias, sistemas salariales de

compensacion variable), gestion del desarrollo (promocidén y carrera, aprendizaje individual y
colectivo), gestion de las relaciones humanas y sociales (clima laboral, relaciones laborales,
politicas sociales).
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Desde esta perspectiva, el Sistema Nacional de Empleo publico incluye los Sistemas
Nacionales de Identificacion, Estandarizacion y Normalizacion y Acreditacion de
competencias, el Sistema Nacional de Formacion y Capacitacion, el Sistema Nacional de
Seleccion, el Sistema Nacional de Evaluacion del Desempeino, entre otros componentes
estratégicos.

Varios de estos componentes han sido reglamentados por el gobierno Nacional Colombiano
y se han puesto en operacién durante la ultima década, con resultados que se encuentran en
estudio para emprender acciones de mejora.

Estos modelos no solo propician la generacion de un marco técnico de competencias
laborales para el acceso y ejercicio de empleos publicos, a partir de la constitucién y
operacion de mesas de Trabajo lideradas por el Escuela Superior de Administracién Publica,
sino que igualmente provee elementos para la dinamizacion de la gestion del talento humano
que se relacionan de manera directa con la fase de desarrollo y evaluacién de su gestion.

De igual forma, hay componentes que no han sido desarrollados, por ejemplo, el componente
de certificacién y acreditacion que implica desarrollos legales que definan el ente o entes
técnico encargados de la normalizacion, acreditacion y certificacion de competencias
laborales en el sector publico, que aun no ha tenido desarrollo formal.

En igual sentido, es necesario avanzar aun mas, en la integracion entre los sistemas
educativos formales y no formales (educacion para el trabajo) y el sistema de empleo publico
para que unos y otros estén estructurados a partir de competencias laborales.

Asimismo, se necesita perfilar esquemas sencillos que permitan hacer evidente el tema de
competencias en el marco de modelos asociados a la productividad tanto en el sector publico
como en el privado, a la competitividad y a otros propdsitos de buen gobierno.

Estos vacios en la institucionalidad en el marco del sistema nacional de competencias
laborales representan bloqueos en el proceso integral de gestion del talento humano publico,
pues se carece de un ente competente que certifique la experticia o competencia de los
candidatos a ingresar al servicio publico o bien aquellos que ya se encuentran vinculados y
buscan acceder a otros empleos de mayor complejidad y responsabilidad en los cuales
deben demostrar otras calidades y hacen dificil la integracion y coordinacion interinstitucional
para lograr la efectiva aplicacion del modelo en la administracién publica colombiana™.

Aun no se ha definido en la Administracion Publica colombiana, dentro del Sistema Nacional
de Competencias, cual es la entidad responsable de la acreditacién, en estos momentos se
ha avanzado en la identificacidn, normalizacion de las competencias laborales por niveles
jerarquicos. Como consecuencia de antes mencionado ello se puede decir que:

. El sistema de evaluacién existente aun no permite certificar al sector o entidad a la

' Documento Linea de investigacion sistema nacional de competencias laborales para la administracion publica presentado
por el DAFP en la Mesa de estudio en el mes de julio de 2011.
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que estan vinculados los servidores publicos.

. No se tiene constituido un referente para mejorar la calidad y pertinencia de los
procesos de formacion y capacitacién de los servidores publicos, no obstante que ya se
adoptd la politica de capacitacién y formacién que orienta a cada entidad en la propuesta y
aprobacion de su propio plan.

. Se requiere acreditar las instituciones que ofrecen programas de capacitacion vy
formacion en areas propias del servicio publico.
. Se requiere consolidar un sistema de informacion de procesos de formacién

desarrollados, que sirva de referente para que las entidades tomen experiencias exitosas y
utiles en el fortalecimiento de las competencias de sus servidores.

“La Gestidon de Talento Humano Basada en Competencias que se propone adelantar, ofrece
un camino metodologico, como insumo para el desarrollo de procesos de gestidon de empleo,
gestion de desarrollo y gestion de la remuneracion, asociados al logro de los objetivos
estratégicos de la entidad y al desarrollo de los servidores publicos, acordes con sus
intereses y potencialidades, que no estén limitados al reducido entorno de un puesto de
trabajo.

Por lo tanto se hace necesario estructurar el Sistema Nacional de Competencias Laborales
que propenda no solo por la identificacion y normalizacion de competencias laborales, si no
que ademas identifique la institucionalidad y los mecanismos para evaluar y certificar las
competencias adquiridas y desarrolladas por los servidores publicos.

Finalmente, se resalta que la Certificacion de Competencias Laborales constituira una
herramienta significativa para evaluar el desempefio demostrado por los servidores publicos,
de acuerdo con los estandares definidos para la Administracion Publica Nacional y permitira
generar una oferta de cursos basados en competencias laborales y la constitucién de un
banco de informacion de servidores identificados por competencias debidamente
certificadas™.

Actualmente mediante la metodologia de Mesa Nacional de Competencias Laborales, se
esta trabajando en la identificacion, caracterizacion y normalizacion de competencias para
cinco sectores estratégicos de conformidad con el actual plan de desarrollo®. La mesa esta
conformada por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica, la Escuela Superior
de Administracion Publica y la Comision Nacional del Servicios Civil, y tiene como objetivo
Estudiar, disefar y proponer referentes tedricos, metodologias e instrumentos y herramientas
que permitan consolidar el Sistema Nacional de Empleo Publico y de Evaluaciéon de
Desempefio Laboral basado en competencias.

2 Documento Linea de investigacion sistema nacional de competencias laborales para la administracion publica presentado
por el DAFP en la Mesa de estudio en el mes de julio de 2011.

3 El Plan Nacional de Desarrollo 2010-2011 establecid cinco locomotoras de crecimiento en el pais: sectores minero-
energético, vivienda, infraestructura de transporte, innovacion y agropecuario.
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IV. ASEGURAMIENTO DEL PROCESO A TRAVES DE LA INSPECCION, VIGILANCIA
Y CONTROL

Con el fin de asegurar el proceso de evaluacion de desempefio la Comision Nacional del
Servicio Civil ha desarrollado actividades de Inspeccion, Vigilancia y Control con enfoque
preventivo que busca generar una cultura institucional y un correcto desarrollo del proceso de
evaluacion de desempefio reflejandose en el mejoramiento individual y la gestidn
institucional.

A través de la aplicacion efectiva y el cumplimiento de las directrices de evaluacion con el
proceso de inspeccion, vigilancia y control, se puede retroalimentar de manera proactiva la
toma de decisiones oportunas por parte de la CNSC para mantener el sistema de evaluacién
actualizado.

Con el desarrollo de la inspeccion, vigilancia y control en el tema, la CNSC asegura que los
servidores publicos puedan hacer uso sin restricciones de sus derechos de carrera en lo
pertinente a la evaluacion del desempefio laboral, en el nivel satisfactorio, destacado y
sobresaliente. Y asi mismo, se verifica que la entidad dé cumplimiento a los efectos legales
de la obtencion de la calificacion no satisfactoria del servicio por parte de un funcionario de
carrera o en periodo de prueba.

En la experiencia Colombiana con las visitas de inspeccion, vigilancia y control se ha podido
apreciar que el enfoque preventivo de éstas y el anuncio previo de las mismas, refleja
apertura y confianza de las entidades sujetas a inspeccion.

Con la fase de ambientacion que efectua la Comisién, antes de iniciar la visita, se establece
un vinculo de colaboracion y cordialidad con la entidad facilitando asi la actividad.

De igual forma, se visualiza en estas visitas, el interés que tienen las entidades de realizar el
proceso de manera adecuada y aclarar las dudas y vacios que se tienen del mismo.

El apoyo de la Comision a través de capacitaciones sobre evaluacion del desempefo se
refleja como una necesidad en todas las entidades.

Las entidades reconocen el acercamiento de la Comision a través de éstas visitas y las ven
como una oportunidad de mejora y de prevencion posibles conflictos con su personal.

Como fortalezas se han encontrado:

. Las entidades reconocen la necesidad de reorientar el proceso de evaluacién a una
herramienta de gestion participativa.

. Las areas o dependencias de la entidad perciben que el proceso de evaluacion del
desempenio laboral debe ser un compromiso y responsabilidad de todos.

. Los actores del proceso han encontrado en las preguntas frecuentes y respuestas
sobre evaluacién, una muy buena ayuda por parte de la CNSC en este tema.

. En las entidades visitadas, existen las Comisiones de Personal.
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Como debilidades se han encontrado:

. En muy pocas entidades, se tiene clara la definicién de la evaluacion del desempefio
como una herramienta de gestion.
. El nivel directivo de algunas entidades refleja vacios en el conocimiento de la norma y

en su actuar dentro del proceso, delegando la responsabilidad a las areas de Talento
Humano o a otros colaboradores inmediatos.

. Las Comisiones de Personal no tienen claro su marco de actuacién frente al proceso
de evaluacion del desempefio laboral, y algunas de ellas actuan como instancias y toman
acciones con relacion a la calificacion definitiva de los evaluados.

. En algunas entidades, por el hecho de no dar una calificacién a los compromisos
comportamentales, no las asumen como parte integrante del proceso de evaluacion.

. Las entidades no tienen en cuenta la evaluacion del desempefio laboral para
establecer planes de mejoramiento.

. Aun se esta en la etapa de apropiacién, respecto a las circunstancias y términos en
que se deben realizar las evaluaciones parciales eventuales y su integracion a la calificacion
definitiva.

Conclusiéon: se ha avanzado en el proceso de Evaluacion del Desempeno a través de la
formacion en el nuevo concepto y en el aseguramiento a través de la Inspeccién Preventiva,
pero subsiste el reto de fortalecer el tema de las competencias comportamentales, las cuales
hasta el momento no tienen calificacién dentro de la evaluacion del desempefo, mientras no
logremos que los comportamientos y actitudes tomen importancia y se hagan visibles dentro
del resultado de la evaluacién, es dificil garantizar un mejoramiento integral en nuestras
entidades publicas.
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