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Resumen

En la presente monografia se pretende realizar un analisis sobre la importancia de
un sistema de evaluacion y valoracion del desempefio para empleados vinculados en
provisionalidad en el sector publico para la Alcaldia de Gachancipa. Inicialmente se estudia
la forma como la evaluacién del desempefio ayuda para el cumplimiento de la funcion de
dicha entidad y a continuacion se determina como a traves de dicha evaluacion se garantiza
que los servidores cuentan con las competencias necesarias para el desempefio del cargo
asignado. Finalmente se realizan las lecciones aprendidas y conclusiones de la
investigacion realizada con el objeto de encontrar nuevos conocimientos que afiancen el

desempefio de los empleados vinculados en provisionalidad.

Palabras Claves: evaluacion de desempefio, valoracién del desempefio, empleados

provisionales, competencias, sector publico.
Abstract

This monograph intends to carry out an analysis on the importance of a system of
evaluation and evaluation of performance for employees linked provisionally in the public
sector for the Mayor's Office of Gachancipa. Initially, the way in which the performance
evaluation helps to fulfill the function of said entity will be studied and the continuation
will be determined as through said evaluation it is guaranteed that the servers have the
necessary competencies for the performance of the assigned position. Finally, the lessons
learned and conclusions of the research carried out are carried out in order to find new

knowledge that consolidates the performance of employees linked provisionally.

Key Words: performance evaluation, performance evaluation, provisional employees,

skills, public sector.



Introduccion

Las Entidades del sector publico, tiene en su organizacion administrativa establecida
por acto administrativo planta de empleos las cuales determinan el namero, denominacién y
nomenclatura de los cargos establecidos, de acuerdo con la Ley 909 de 2004, todos los
cargos son de carrera administrativa, es decir son cargos a los cuales se accede por
concurso de merito. Sin embargo, la Comision Nacional del Servicio Civil, autorizo la
vinculacion de personal en provisionalidad entre tanto se llevan a cabo los concursos.

Es propio de la carrera administrativa la evaluacion del desempefio de los
funcionarios vinculados bajo esta modalidad, la cuales tiene efectos para su estabilidad y
ascenso, siendo la evaluacion una herramienta de gestion que aporta a la administracion de
personal. Sin embargo la norma tiene previsto y posibilita que las Entidades que lo
consideran necesario pueda implementar el Sistema de evaluacion de servidores vinculados
en provisionalidad como herramientas estratégica de gestién del talento humano.

La alcaldia Municipal de Gachancipa buscando garantizar que los servidores
publicos, cuenten con las competencias, habilidades, aptitudes e idoneidad necesarias para
cumplir las funcion de la entidad considera que debe realizarse una evaluacion a los
servidores publicos nombrados en provisionalidad de forma objetiva e imparcial sin otorgar
derechos de carrera administrativa ni inscripcion en el registro publico de empleo de
carreras administrativas.

El objetivo de este estudio es analizar la importancia de establecer un Sistema de
Evaluacion de servidores vinculados en provisionalidad en la Alcaldia Municipal de
Gachancipa como una herramienta de gestion del talento humano que permita evaluar el
desempefio y aumentar la productividad y gestion orientada a resultados, para implementar
en la Alcaldia Municipal de Gachancipa.

Se revisaran los conceptos, definiciones y teorias relacionadas con las hipotesis
planteadas en esta investigacion las cuales implican afirmar como la evaluacion del
desempefio de los servidores vinculados en provisionalidad de la Alcaldia municipal de
Gachancipa ayuda a cumplir cabalmente la funcion de esta entidad y como el sistema de
evaluacion y valoracion de los servidores vinculados en provisionalidad garantiza que los
servidores vinculados en provisionalidad cuentan con las competencias necesarias para el

desemperio del cargo asignado.



Prologo
A través de esta monografia se aplican los conocimientos adquiridos en la maestria,
especialmente los relacionados con la gestion de la organizacion, la evaluacion y valoracion
del desempefio de los empleados el cual ademas de ser una herramienta para la toma de
decisiones en cuanto a la permanencia de un funcionario en la entidad, sirve también para
evaluar los procesos de reclutamiento, capacitacion, incentivos y promociones que sean
realizados de forma adecuada, lo cual es muy enriquecedor para mi ambito académico y

profesional.

La basqueda de una formacién integral y mejoramiento continuo de la organizacién
es la motivacion para la realizacion de este trabajo ya que a través de la busqueda de
informacion, procesos de andlisis, sintesis y comparacion se realiza una reflexion sobre la
mejor forma como se debe evaluar y valorar a los empleados en provisionalidad de una
entidad del estado como es en este caso la alcaldia de Gachancipa. Ademas la elaboracion
de esta monografia es producto de la investigacion y experiencia practica de la autora en

diversas alcaldias municipales.



1. Antecedentes

Inicialmente se realiza una recopilacion de los diversos estudios que se han
realizado sobre evaluacion del desempefio a empleados publicos a nivel nacional e
internacional, seguido del analisis del marco legal relacionado con el régimen del empleado

publico municipal.

1.1. Estudios Previos

Segun Gutiérrez y Villalobos (2012) en su estudio titulado “Importancia de la
evaluacion de desempenio en el desarrollo de la mision en las entidades del sector publico”
donde se revisa la adopcién del modelo de evaluacion del desempefio en la Alcaldia de
Medellin y la Unidad Administrativa Especial Parques Naturales Nacionales (PNN), con el
fin de evidenciar en ellas la relacién de los parametros de evaluacion con su misién. Este
estudio concluye que la evaluacién del desempefio laboral para el sector publico aunque se
encuentra reglamentada, muchas entidades no la adoptan para que el enfoque se haga desde
la mision de esta, por lo tanto las entidades deben concientizarse de la importancia de la
evaluacion del desempefio ya que permite la factibilidad en la toma de decisiones
contribuyendo a la formacion de equipos de trabajo en forma eficaz, eficiente y
transparente.

Donoso (2012) realizo un estudio sobre la Evaluacion del desempefio para
empleados en provisionalidad de la alcaldia municipal de Chia, alli analiza sobre la
necesidad de la implementacion de dicho procedimiento con el objetivo de medir el
desempefio de los empleados en provisionalidad y servir como herramienta para la toma de
decisiones en la prérroga de su nombramiento, establecimiento de incentivos,
estructuracion de programas de capacitacion y mejoramiento del desempefio a través de la
retroalimentacion.

Aunque el nombramiento provisional es una figura de caracter transitorio, el
gobierno no ha podido garantizar que en el termino de 6 meses se realice la seleccidn por
méritos del personal, permitiendo que la administracion publica mantenga de forma
indefinida en cargos de carrera a funcionarios nombrados en provisionalidad. Sin embargo,
la ley solamente contempla la evaluacion a los empleados de carrera administrativa. Por lo

tanto se debe comprender que la modernizacién del Estado implica adecuar las estructuras



del aparato publico a las exigencias de un contexto nacional e internacional en constante
dinamismo y transformacion para garantizar el desarrollo econémico y social del pais, por
lo cual la evaluacion del desempefio sirve para el desarrollo de los funcionarios,
aprovechamiento adecuado del talento humano, mejoramiento continuo de los resultados
del servicio y ayuda a la gestion del talento humano en cuanto a la deteccion de necesidades
de capacitacion, validacion de criterios de seleccion, planeacion y desarrollo de la carrera
profesional.

Ademas, la aplicacion del enfoque de competencias en la organizaciones permite
alinear el capital intelectual con su estrategia institucional, contribuyendo con la deteccion
de cualidades, habilidades, técnicas y conocimientos que debe poseer el capital humano
para destacarse de las demas organizaciones. En el caso de la Alcaldia Municipal de Chia,
no existe la aplicacion de ninguna prueba sobre competencias a los funcionarios de
provisionalidad, por lo cual se realiza una propuesta con la finalidad de relacionar las
précticas de trabajo con la estrategia institucional a través de aplicacion de pruebas e
incorporar los estandares de evaluacion de desempefio y conductas de trabajo para realizar
tareas especificas. De esta manera poder evaluar de forma objetiva la actuacion de las
personas en sus respectivos puestos, potenciar sus habilidades y que los funcionarios tengan
claro que es lo que se espera de la ejecucion de sus funciones para lograr los objetivos del
servicio.

Sierra (2013) en su ensayo titulado “Evaluacion del desempefio laboral en el Sector
Publico Colombiano (2010-2012)” analiza los factores criticos que afectan o favorecen la
aplicacion de la evaluacion de desempefio en las entidades publicas con el objetivo de
generar un desarrollo estratégico de la entidad y un crecimiento de las competencias
técnicas y comportamentales de los evaluados visibilizando un mejor servicio a los
ciudadanos y satisfaciendo los requerimientos de la comunidad en las condiciones
establecidas en los planes de desarrollo gubernamentales. Dicho estudio concluye que el
sistema de evaluacion del desempefio en Colombia reglamentado por ley 909 del 2004
presenta serias deficiencias en su aplicacion debido a la subjetividad del evaluador y el
poco compromiso frente al proceso de evaluacion.

Aunque el acuerdo 138 del 2010 habla de la importancia de un sistema de

evaluacion del desempefio de una entidad, se identifica que muchas entidades no cuentan



con un sistema que les permita calificar el desempefio de sus funcionarios y otras entidades
que lo han implementado no cumplen con la reglamentacion exigida por la comisién
nacional del servicio civil.

La responsabilidad y compromiso frente al proceso de evaluacion se deja solamente
en cabeza del evaluador presentandose falta de objetividad y transparencia en el proceso.
Por lo tanto los evaluados también deben asumir responsabilidad frente al sistema de
evaluacion y dicha omisién puede acarrear sanciones disciplinarias. Al asumir la
responsabilidad frente al proceso las partes involucradas, se puede destinar la evaluacién
del desempefio como la principal herramienta para identificar la contribucion individual
frente al cumplimiento de objetivos y fines del Estado.

Sanchez (2014) en su investigacion titulada “la evaluacion del desempefio para
empleados de carrera administrativa frente a los principios que orientan la funcion publica”
relaciona que la carrera administrativa en Colombia se ha constituido como un elemento
importante para la seleccion del personal administrativo de las diferentes entidades
estatales, ademas la evaluacion del desempefio es una herramienta de gestion del talento
humano cuya finalidad esta ligada a la eficiencia en la prestacion del servicio publico y los
resultados estan ligados a su permanencia en el servicio.

Por otro lado, la evaluacion del desempefio es de caracter obligatorio y de
apremiante aplicacion los principios bajo los cuales se encuentran regida la funcién publica.
Aunque el factor objetivo reemplaza los principios que rigen la evaluacion del desempefio,
siendo los funcionarios de carrera administrativa evaluados desde esa Gptica y
descalificados en algunos casos por causas injustas. Por lo tanto, la falta de aplicacién de
alguna normatividad creada para regular ciertos casos genera incredulidad en la ciudadania
y desprestigio del Estado, y por ende de sus funcionarios. Aungue se encuentra la Comisién
Nacional del Estado Civil que es el organismo encargado de la administracion y vigilancia
de la carrera administrativa siendo el ente competente para establecer dichas pautas para el

ingreso y ascenso a la carrera administrativa.



Rodriguez (2016) en su escrito titulado “Evaluacion de desempefio y satisfaccion
laboral de los funcionarios adscritos a la Contraloria Municipal de los Guayos, periodo
2016 indica que el aprovechamiento y potencializacion de las competencias y actuacion
del capital humano es el pilar esencial del éxito en cualquier empresa. Por esta razon la
evaluacion del desempefio es una herramienta que debe ser bien utilizada porque de ella
depende la concrecion de las estrategias organizacionales donde la satisfaccion laboral
ocupa un lugar destacado.

Teniendo en cuenta lo anterior se realiz6 un estudio de campo correlacional
descriptivo de disefio experimental transversal con el objetivo de determinar la relacion
entre la evaluacion del desempefio en la satisfaccion de los funcionarios adscritos a la
Contraloria Municipal de los Guayos en el periodo 2016, donde se identificaron las
fortalezas y debilidades del sistema de evaluacién dandose en la mayoria de los casos que
el responsable de la evaluacidn no es el supervisor inmediato, los trabajadores tienen un
alto sentido de responsabilidad y compromiso, determinando una debilidad en la parte de la
formacion profesional, promocion, reconocimiento, cumplimiento, motivacion, logro y
capacitacion.

También se determind la relacion existente entre la evaluacion del desempefio y la
satisfaccion laboral de los funcionarios al comprobarse mediante la prueba de Spearman un
coeficiente rho=0,859, con significacion bilateral p=0.01, para una relacién de tipo fuerte y
directa con magnitud al 99 por ciento, lo cual comprueba la relacion directa entre la
evaluacion del desempefio y la satisfaccion laboral.

Ledn (2016) en su investigacion titulada “Evaluacion del desempefio del sector
publico: Mecanismo para rendir cuentas y prestar servicios publicos con parametros de
calidad a los administrados” analizo a profundidad el mecanismo de evaluacion de
desempefio implementado en administraciones publicas anglosajonas a partir de los afios
ochenta con el surgimiento de la Nueva Gestion publica como medio para que los
funcionarios y las instituciones publicas en general en Iberoamérica rindan cuentas de su
gestién a través del cumplimiento de los objetivos, metas demas funciones establecidas
mediante un proceso previo de planificacion. Por otro lado se busca estudiar la manera en la
gue a través de la evaluacion del desempefio como mecanismo de rendicion de cuentas, las

administraciones publicas de Iberoamérica podran brindar servicios con eficacia, eficiencia



y altos parametros de calidad a los administrados considerados el eje central y fundamental
del derecho administrativo.

A pesar de las circunstancias y criticas que hicieron que la nueva gestion fracasara
no lograron aniquilar el uso del procedimiento de evaluacion del desempefio gracias a todos
los beneficios que esta produjo en su puesta en marcha por lo cual se ha visto fortalecido y
se ha mantenido como el denominador comdn de los siguientes submodelos de gestion por
el éxito y consolidacion mostrado hasta el momento seguira presente.

La evaluacién del desempefio se debe instaurar y aplicar de forma seria, obligatoria,
subjetiva, regular y contundente con un verdadero liderazgo y compromiso de todas las
partes involucradas, donde los politicos y jerarcas institucionales se deben despojar de la
idea de aplicar de forma tacita y como simple requisito evaluaciones de desempefio vacias y
carentes de utilidad. Aunque no es una tarea facil, no es imposible de cumplir teniendo
suficientes aliados en el proceso.

Los evaluadores pueden hacer uso de multiples tipos de evaluaciones a fin de medir
el desemperfio de los servidores y de las instituciones publicas las cuales tienen la ventaja de
poder ser utilizadas en forma individualizada o conjunta por los evaluadores, segun los
propésitos y fines previamente planteados, lo cual amplia el margen de accién y brinda
mayores oportunidades de mejora a las administraciones publicas.

Paredes (2017) En su tesis de Maestria Publica “Propuesta de evaluacion de
desempefio de personal en la Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de Caraz, Peru”
presentado en la Universidad Cesar Vallejo donde se desarroll6 una investigacion
descriptiva propositiva con un poblacién de estudio de 43 trabajadores administrativos de la
Municipalidad de Huaylas en el que los resultados obtenidos permitieron describir el
sistema de evaluacién del desempefio del personal administrativo en la Municipalidad
Provincial de Huaylas y el nivel de desempefio laboral de estos trabajadores, donde se
concluy6 que el personal administrativo contratado por la modalidad CAS 1057, no conoce
de las politicas generales ni los procesos de evaluacion del desempefio de la Municipalidad
Provincial de Huaylas.

Ademas, se identificé el nivel de desempefio laboral del personal administrativo de
la Municipalidad Provincial de Huaylas, donde se determin6 que el personal tuvo una mala

aptitud para desempefiar cargos de mayor responsabilidad, mal conocimiento del puesto,



mala disciplina, mala cortesia, no trabajan en equipo, y no tienen iniciativa para desarrollar
las labores dentro de la Municipalidad.

A partir de las deficiencias encontradas en el estudio realizado se elabor6 una
propuesta de evaluacion del desempefio para que se fortalezca el proceso de sensibilizacion
de la importancia del cumplimiento de la normativa en la gestion pablica de los gobiernos
provinciales y locales y se mejore el rendimiento del personal administrativo para
perfeccionar los resultados de la gestion publica avanzando en el cumplimiento de metas y
objetivos de esta entidad.

Seglin Arenas, P. y Liévano M. (2017) en su articulo titulado “La evaluacion del
desempefio laboral de los servidores publicos en Colombia.” Realiza una contextualizacién
de las metas del gobierno trazadas en el Plan Nacional de Desarrollo con el objeto de
comprender la importancia de la evaluacion del desempefio laboral dentro de la gestion que
el Estado busca realizar y los planes, programas y proyectos que debe cumplir. Ademas
presenta el estado actual de la evaluacion del desempefio laboral a la luz de la Constitucion
Politica de Colombia y la ley 909 del 2004.

Este estudio concluye que una de las fortalezas del modelo actual de evaluacion es
gue es un proceso basado en evidencias, la calificacion debe sustentarse en pruebas y
demostraciones objetivas del desempefio laboral y de los resultados obtenidos por los
servidores publicos; para la recoleccién de evidencias debe acudir a maltiples fuentes de
informacidn para caracterizar con mayor riqueza y precision el quehacer de los servidores
publicos.

En dicho proceso debe primar la garantia para el Estado de contar con los servidores
publicos idoneos con las competencias laborales y comportamentales que permitan el
cumplimiento eficiente de los fines estatales. Asi mismo, la evaluacion del desempefio debe
aportar insumos para la construccién de los planes individuales de mejoramiento,
capacitacion y formacion incluyendo el plan de incentivos, bienestar, encargos y
comisiones en cargos de libre nombramiento y remocién para el fortalecimiento de las

buenas practicas en la gestion del talento humano.
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1.2. Regimen del Empleado Publico Municipal.

De acuerdo con lo establecido en la le Ley 1551 de 2015, el régimen laboral,
prestacional y de los empleados publicos de entidades territoriales sera el establecidos en

las Leyes y Decretos Nacionales

El articulo tercero de la Ley 489 de 1998 enuncia los principios conforme a los
cuales se desarrollara la funcion administrativa y en su paragrafo Gnico precisa, que
aquellos deberan ser tenidos en cuenta al evaluar el desempefio de la Entidades y
Organismos Administrativos y al juzgar la legalidad de la conducta de los servidores
publicos en el cumplimiento de sus deberes constitucionales, legales o reglamentarios,

garantizando en todo momento que prime el interés colectivo sobre el particular.

El articulo segundo de la Ley 909 de 2004, consagra los principios de la funcion
publica, uno de los cuales es la responsabilidad de los empleados publicos por el trabajo
desarrollado, principio que se concretara a traves de instrumentos de evaluacion del
desempefio, aplicado a los empleados publicos de carrera de las entidades del nivel

territorial.

El articulo 2.2.22.2.1 del Decreto 1499 de 2017 establece las politicas de Gestion y
Desempefio Institucional y en su numeral 16 contempla el seguimiento y evaluacion del
desempefio institucional, estas politicas se implementaran a través de planes, programas,
proyectos, metodologias y estrategias y se regiran por las normas existentes; lo cual implica
que todos los servidores publicos deben estar en condiciones de demostrar los resultados de
su desempefio ya que la sumatoria de su gestion determinara el logro de los fines, metas y

resultados institucionales.

La ley 909 de 2004 y Decreto 1083 de 2015 se regula la provision de cargos de

carrera Administrativa mediante nombramiento provisional.

Mediante diferentes criterios unificados la Comision Nacional de Servicio Civil —
CNSC- ente rector en el desarrollo, aplicacion y vigilancia de la carrera Administrativa a
nivel Nacional; ha senalado que “la evaluacion de la gestion institucional o del desempefio

laboral es una herramienta de caracter estratégico, la cual aplica a todos los servidores
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publicos independientemente del tipo de vinculacién, o el empleo que desempefie, ya que la
responsabilidad es inherente al servicio publico y al marco normativo que regula su
ejercicio, que no prevén ningun tipo de excepcion sobre el seguimiento o la valoracion de

resultados, en el cumplimiento de los deberes y/o el desempefio laboral”.

De igual manera sefala que: “para la evaluacion de los empleados que se encuentran
vinculados en provisionalidad no existe norma expresa que lo prohiba, por lo tanto la
evaluacion resulta procedente como politica institucional, dentro de un marco de apoyo y
seguimiento a la gestion de la entidad”. (...) “en ningun caso, la evaluacion del desempefio
realizada a personal vinculado con carécter provisional genera los privilegios que la ley
establece para los servidores publicos que ostentan derechos de carrera administrativa, ni el
acceso a los incentivos previstos en la entidad para los servidores escalafonados”. (Criterio

Unificado 2016).



12

2. Importancia de la evaluacion del desempefio servidores vinculados en

provisionalidad

En este capitulo se pretende dar a conocer la importancia de la evaluacion del
desempefio de los servidores vinculados en provisionalidad. Inicialmente se realiza una
definicion de la carrera administrativa, servidores vinculados en provisionalidad, la
evaluacion del desempefio a nivel general, la evaluacion del desempefio en el sector pablico
colombiano, su relacion con el cumplimiento de objetivos de la entidad y finalmente se

realiza un andlisis de estos conceptos en la Alcaldia de Gachancipa.
2.1. Carrera administrativa

La constitucion politica de Colombia de 1991 estableci6 que la carrera
administrativa es la regla general para la provision de empleos del Estado. Segun el
articulo 21 de la ley 909 del 2004 la carrera administrativa se define como un sistema
técnico de administracion de personal que tiene por objeto garantizar la eficiencia de la
administracion publica y ofrecer; estabilidad e igualdad de oportunidades para el acceso y
el ascenso al servicio publico. Para alcanzar este objetivo, el ingreso y la permanencia en
los empleos de carrera administrativa se hara exclusivamente con base en el mérito,
mediante procesos de seleccidn en los que se garantice la transparencia y la objetividad, sin

discriminacion.

La carrera administrativa comprende tres aspectos interrelacionados los cuales son
la eficiencia y eficacia en el servicio publico a traves de la seleccidn por méritos, la
proteccion de igualdad de oportunidades a través del derecho de todos los ciudadanos a
acceder al desempefio de cargos publicos y la proteccion de derechos subjetivos como son
el principio de estabilidad en el empleo, el sistema de retiro de la carrera y los beneficios

en la condicion de escalafonados.

Salgado (2017) describe las tres clases de carrera administrativa que existen en el

sector publico:

General: La carrera administrativa general es un régimen juridico comprensivo del empleo

publico sujetas a la administracion y vigilancia de la comision nacional del servicio civil
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Especial o especifica de creacion legal: Llamadas asi porque contienen regulaciones a casos
especificos que permiten mejorar el desarrollo y aplicacion de las personas en materia de
ingreso, capacitacion, ascenso y, ademas, se encuentran contempladas en leyes diferentes a

la que regula la funcion publica.

Especiales de creacion constitucional: Esta clase esta regida por la comision nacional de
servicio civil y la ley 909 de 2004.Ademas, si existen vacios se regira bajo las leyes de la

constitucion politica.

Segun la norma 84333 de la funcion publica de empleo los empleos de carrera
administrativa que se encuentren vacantes de forma definitiva se podran proveer mientras
se adelantan los respectivos procesos de seleccion, mediante el encargo de empleados de
carrera siempre y cuando cumplan con las condiciones establecidas. En caso de que el
personal no cumpla con las condiciones establecidas se debera encargar al empleado que

acreditando dichas condiciones desemperie el cargo inmediatamente inferior.

En el caso de que no existan dentro de la planta de personal empleados de carrera
que cumplan con las condiciones requeridas, se procede a realizar nombramientos

provisionales de manera excepcional.

2.2. Empleos mediante nombramiento provisional.

Segun la corte constitucional en la sentencia T147-13 del 2013 define La
vinculacion en calidad de provisional como un modo de proveer cargos publicos “cuando
se presentan vacancias definitivas o temporales y mientras éstos se proveen en propiedad
conforme a las formalidades de ley o cesa la situacion administrativa que origind la

vacancia temporal”.

Los cargos provisionales, como su nombre lo indica, son de caracter transitorio y
excepcional y buscan solucionar las necesidades del servicio y evitar la paralisis en el
ejercicio de las funciones publicas mientras se realizan los procedimientos ordinarios para
cubrir las vacantes en una determinada entidad, en aplicacion de los principios de
eficiencia y celeridad. La naturaleza de los cargos provisionales difiere de la de los cargos

de carrera administrativa y de los empleos de libre nombramiento y remocion.
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Los funcionarios nombrados en provisionalidad en empleos de carrera no cuentan
con las garantias que de ella se derivan, pese a lo cual, tienen el derecho a que se motive el
acto administrativo por medio del cual son retirados de su cargo, ya que dicha motivacion
se erige como una garantia minima que se deriva del derecho fundamental al debido
proceso Yy del control a la arbitrariedad de la administracion, y no del hecho de pertenecer a

un cargo de carrera.

Los cargos provisionales no son asimilables a los cargos de carrera administrativa, y
es por ello por lo que a los primeros no le son aplicables los derechos que se derivan de
ella, ya que quienes se hallan vinculados en provisionalidad no agotaron los requisitos que
exige la Constitucion y la ley para gozar de tales beneficios, es decir, superar exitosamente
el concurso de méritos y el periodo de prueba, entre otros. Pero tampoco pueden asimilarse
a los de libre nombramiento y remocién, pues su vinculacion no se sustenta en la confianza
para ejercer funciones de direccion o0 manejo que es propia de éstos, sino en la necesidad de
evitar la pardlisis de la funcion publica mientras se logra su provision en los términos que
exige la Constitucion.

En consecuencia, frente a los cargos provisionales no puede predicarse ni la
estabilidad laboral propia de los de carrera ni la discrecionalidad relativa de los de libre
nombramiento y remocidn; razén por la que el nominador tiene la obligacion de motivar el

acto administrativo mediante el cual se produce la desvinculacion.

Aunque la ley 909 del 2004 y los decretos 1227 y 3820 del 2005 establecen que los
nombramientos en cargos provisionales no pueden exceder de seis meses y si se requiere de
una prorroga debe solicitarse autorizacion a la Comision Nacional del Servicio Civil se han
detectado en muchas entidades estatales que existen trabajadores nombrados en
provisionalidad que llevan mas tiempo trabajando en espera del concurso para proveer
dicho cargo.
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2.3. Evaluacidon del desempefio

Para poder definir el concepto de evaluacion del desempefio, inicialmente se
detallan de forma independiente los conceptos de evaluacion y de desempefio. Edward
Schuman sefiala que la evaluacion es basicamente un juicio de valor, una apreciacion de
valor, que es altamente complejo y subjetivo y que implica una combinacién de postulados

béasicos referidos al objeto evaluado y a quienes llevan a cabo el proceso.

A su vez el desempefio es definido por la Real Academia Espafiola como el acto de

cumplir con las obligaciones inherentes a una profesion, cargo u oficio.

A continuacion se presentan las definiciones mas significativas que han presentado

diversos autores sobre la evaluacion del desempefio:

Harris, O. y Hartman, S. (2001) sefialan que los procedimientos de evaluacién se
establecen a partir de los objetivos y metas predeterminados por la empresa con el fin de
determinar las contribuciones que esperan de cada trabajador a nivel individual. Las metas
mas importantes se convierten en medidas normales de desempefio para el trabajador
individual. EI desempefio real del trabajador se compara con las medidas normales
requeridas en forma regular o a intervalos establecidos para determinar si las acciones del

trabajador contribuyen satisfactoriamente al logro de los objetivos totales.

Robbins (2005) define la evaluacion del desempefio como un proceso que establece
las normas del desempefio y evalla el de los empleados para tomar decisiones de recursos
humanos objetivas, asi como proporcionar documentacion que apoye estas decisiones. La

evaluacion del desempefio es una parte fundamental de un sistema de administracion.

Segun Chiavenato (2007) la evaluacion del desempefio es una apreciacion
sistematica de como cada persona se desempefia en un puesto y su potencial de desarrollo
futuro. La evaluacién es un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia y las
cualidades de una persona. La evaluacion de los individuos que desempefian un papel
dentro de la organizacion se hace aplicando diversos procedimientos los cuales se conocen
con diversos nombres como son evaluacion del desempefio, evaluacion de méritos,

informes de avances, evaluacién de la eficiencia en las funciones entre otros.
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Dolan, Valle, Jackson y Schuler (2007), sefialan que la evaluacion del rendimiento
se define como un procedimiento estructural y sistematico para medir, evaluar e influir
sobre los atributos, comportamientos y resultados relacionados con el trabajo, con el fin de
descubrir en qué medida es productivo el empleado, y si podra mejorar su rendimiento

futuro.

Ademas Sanchez y Saldafio (2011) indican que las organizaciones necesitan
conocer como estan desempefiando sus labores los empleados, a fin de identificar quiénes
efectivamente agregan valor y cuales no, para esto se lleva a cabo la evaluacion del
desempefio, en donde es posible asignar calificaciones a los empleados, para que de esta

forma se pueda discriminar entre empleados efectivos e inefectivos.

Finalmente Alles (2015) considera que la evaluacion del desempefio es una
herramienta fundamental en las buenas précticas de recursos humanos y se relaciona con
otros subsistemas como son la descripcion del puesto, y que si no se definen adecuada y
previamente las caracteristicas y objetivos a alcanzar en el cargo. Ademas se relaciona con

los subsistemas de relaciones y beneficios, desarrollo y planes de sucesion y formacion.

Una evaluacién debe realizarse siempre con relacion a la descripcion del cargo, de
esta forma se puede determinar si la persona se desempefia bien o mal en relacion con lo
que se espera de ella en el puesto. Confrontando la descripcion del puesto con el perfil de la
persona que lo ocupa, se establece la adecuacion cargo-persona y de esta forma se puede
evaluar el desempefio y el potencial de la persona para definir las estrategias de formacién

necesarias para una correcta adecuacion de la relacién cargo-persona.

A continuacion se realiza una breve descripcion sobre la historia de la evaluacion

del desempefio.

En el articulo de Campuano (2004) indica que desde los comienzos de la industria
moderna se ha practicado algunos tipos de evaluacion del desempefio. Un trabajo
significativo fue el de Robert Owen quien implemento un sistema de evaluacion del
desempefio en su fabrica de New Lanmark en 1813. El sistema silent monitor novedoso y

cuestionado en su época consistia en comunicar a cada empleado la evaluacion del
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desempefio del dia anterior, la cual se manifestaba con un cubo pintado de distritos colores
en 4 caras. Por lo tanto, cuando cada trabajador llegaba a su puesto tenia el cubo con el
color que le correspondia por su desempefio del dia anterior siendo el color negro un mal

desempefio.

En la década de los 30 abatida por la depresion, movimiento de las relaciones
humanas y la preocupacion por satisfacer las necesidades sociales de los trabajadores el
Ilamado padre de la administracion cientifica Frederick Taylor padre de la administracion
cientifica opto por el desarrollo de un sistema de evaluacion que distaba de lo realizado por
Owen ya que lo Unico que les interesaba era la ejecucion rapida de las tareas para aumentar
la produccion y los beneficios econdmicos y obtencion de incentivos con el logro de las

metas propuestas.( Rodriguez 2017).

A partir de la segunda mitad del siglo XX con Peter Drucker y la denominada
Sociedad del Conocimiento surgieron grandes desafios y cambios a nivel empresarial
apareciendo dos tipos de evaluacion que son por competencias y por objetivos, con la
dificultad que estaban basados en modelos productivos donde la gestion del talento humano
necesita contemplar aspectos mas profundos e inmateriales como son el trabajo
colaborativo y la posibilidad de desarrollo de los profesionales para conseguir un mayor
compromiso del empleado para el logro de los objetivos de la organizacion lo cual se ha
estado desarrollando hasta la actualidad a través de un modelo de evaluacién sencillo y
ameno que no genere rechazo y que ayude a facilitar los procesos de formacion de los

trabajadores y que no sean obsoletos a medida que la sociedad avanza. (Mazariegos, 2016)
2.4. Finalidad de la evaluacion del desempefio.

Teniendo en cuenta que la evaluacién del desempefio es un instrumento para
mejorar los resultados de los recursos humanos tiene unos objetivos basicos y unos
objetivos intermedios, segun Chiavenato (2007) los objetivos fundamentales de la

evaluacion se pueden presentar en tres fases:



18

1. Permitir condiciones de medicién del potencial humano a efecto de determinar su

plena utilizacion.

2. Permitir que los recursos humanos sean tratados como una importante ventaja
competitiva de la organizacion, cuya productividad pueda ser desarrollada dependiendo

obviamente, de la forma de administracion.

3. Ofrecer oportunidades de crecimiento y condiciones de participacion efectiva a
todos los miembros de la organizacion, de una parte, y los objetivos de los individuos, de la

otra.

Feldman (2005) indica que el objetivo de la evaluacion del desempefio es
proporcionar una descripcion exacta y confiable de la forma como el empleado realiza sus
labores y cumple con sus responsabilidades. Para lograr este objetivo los sistemas de
evaluacion debe estar relacionados con el cargo para que sean practicos y confiables, por lo

cual los principales objetivos de la evaluacion del desempefio son los siguientes:

- Adaptacion del individuo al cargo: con la evaluacién se puede conocer si el
trabajador cumple o no con los requisitos del cargo asignado, de tal forma que si no los
cumple se le pueda brindar la informacion correspondiente para que realice los cambios

necesarios y se le pueda ofrecer las capacitaciones que requiera.

- Ascensos e incentivos: a través de la evaluacion del desempefio se puede dar
informacidn detallada sobre la eficiencia del trabajador e incentivar ese buen desempefio
delante de todos los trabajadores para que conozcan la razén por la cual se le otorga ese

ascenso o incentivo a la persona.

- Autoperfeccionamiento del empleado: La evaluacion puede guiar al trabajador
hacia un autoperfeccionamiento constante mejorando dia a dia en los aspectos en que se

encuentra deficiente.

- Conocimiento de los estandares de desempefio de la empresa: con la evaluacion
del desempefio los trabajadores pueden conocer los estandares de la empresa para saber si

estan a la par de ellos o si deben ajustarse a estos.
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2.5. Principios de la evaluacion del desempefio.

Barcel6 en su articulo denominado La evaluacion del desempefio laboral y la
gestion de RRHH indica que la evaluacion del desempefio debe estar fundamentada por una
serie de principios basicos que orienten su desarrollo, dentro de los cuales destaca los

siguientes:
- Debe estar unida al desarrollo de las personas en la empresa.

- Los estandares de evaluacion deben estar fundamentados en informacion relevante del

puesto de trabajo.

- Deben definirse claramente los objetivos del sistema de evaluacion del desempefio.
- Requiere el compromiso y participacion de todos los trabajadores.

- El papel del evaluador debe considerarse como base para aconsejar mejoras.

Ademas en el articulo 4 del acuerdo 138 del 2010 de la Comisién Nacional del
Servicio Civil define que la evaluacién del desempefio laboral de los servidores del Estado

se deben de orientar teniendo en cuenta los principios fundamentales:

1. Mérito, por lo cual la permanencia del empleado dependera exclusivamente por la

demostracidn continua de su capacidad para alcanzar los resultados esperados.

2. Objetividad, la evaluacion se debe realizar en base a los parametros establecidos y estara

determinada por el cumplimiento de compromisos y logro de metas institucionales.

3. lgualdad, todos los empleados seran evaluados con los mismos objetivos, normas,

criterios e instrumentos.

4. Relevancia, los resultados de la evaluacion del desempefio seran considerados como

datos relevantes y significativos para la definicion de objetivos operativos.

5. Equidad, evaluar el rendimiento sobre la base del manual de clasificacion de puestos
institucional interrelacionandolos con los resultados esperados con justicia, imparcialidad y
objetividad.
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6. Confiabilidad: Los resultados de la evaluacion del desempefio deben reflejar la realidad
de lo exigido para el desempefio del puesto, lo cumplido por el funcionario o servidor, en
relacion con los resultados esperados de sus procesos internos y de la institucion;

7. Confidencialidad: Administrar adecuadamente la informacion resultante del proceso, de

modo que llegue exclusivamente a quien esté autorizado a conocerla;

8. Consecuencia: El Subsistema derivara politicas que tendran incidencia en la vida
funcional de la institucion, de los procesos internos y en el desarrollo de los funcionarios y

servidores en su productividad; y,

9. Interdependencia: Los resultados de la medicion desde la perspectiva del recurso humano
es un elemento de dependencia reciproca con los resultados reflejados por la institucion, el
usuario externo y los procesos o unidades internas.
“(http://es.scribd.com/doc/31280983/NORMA-DE-EVALUACION-DEL-DESEMPENO.-
2010)”.

2.6. Beneficios de la evaluacion del desempefio

Son muchos los beneficios y ventajas de la evaluacidn del desempefio, siempre y
cuando se realice de forma adecuada y sin ningun grado de subjetividad, Bohlander y

Sherman citado por Baron (2017) indican los siguientes:
- Mejora el desempefio a través de la retroalimentacidn entre el evaluador y el evaluado.

- La evaluacién del desempefio ayuda a determinar quiénes deben de recibir aumentos

teniendo en cuenta los méritos.

- Ayuda a tomar las decisiones de ubicacion, promociones, transferencias y separaciones

respecto al cargo desempefiado.
- Detecta las necesidades de capacitacion y desarrollo del personal evaluado.

- Planeacion y desarrollo de la carrera profesional, la retroalimentacion sobre el desempefio

guia las decisiones sobre posibilidades profesionales especificas.

- Desafios externos, ya que algunas veces el desempefio se ve afectado por factores

externos como la salud, la familia, las finanzas y en ciertas ocasiones el departamento de
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recursos humanos puede ayudar a solucionar el inconveniente que esta afectando el

desempefio.

Ademas Cardy, R. L. y Carson, K. P. (1996) sefialan que la evaluacion indica como
las diferencias individuales de rendimiento pueden influir en la diferencia del rendimiento

de la empresa.

- La documentacion e informacién sobre la evaluacion del desempefio podrian ser
necesarias para una defensa legal.

- Las dimensiones y estandares de evaluacion pueden ayudar a implantar objetivos
estratégicos y clarificar las expectativas de rendimiento.

- A pesar del enfoque tradicional sobre el individuo, los criterios de evaluacion pueden
incluir el trabajo en equipo y los equipos pueden ser el centro de atencion de la evaluacion.
- La evaluacién y el reconocimiento de los niveles de rendimiento pueden motivar a los
trabajadores a mejorar su desemperio.

2.7. Factores de evaluacion del desempefio.

Para Ayala (2012) existen diversos factores en la evaluacion del desempefio de

acuerdo con los criterios que se tengan en cuenta, los mas sobresalientes son los siguientes:

Calidad del trabajo: va mas alla de los requisitos exigidos para obtener un mejor resultado,

se tiene en cuenta la exactitud, seriedad, claridad y utilidad en las tareas encomendadas.

Cantidad de trabajo: cumple los objetivos del trabajo hasta su terminacién cumpliendo

razonablemente el calendario de las entregas.

Conocimiento del cargo: comprende los principios basicos, conceptos, técnicas, requisitos
necesarios para desempenar las tareas del puesto. VVa por delante de las tendencias,
evoluciona, innova y brinda nuevas ideas que pueden mejorar la capacidad de desemperiar

el cargo.

Iniciativa: actda sin necesidad de indicarselo. Tiene nuevas ideas, inicia la accion y muestra

originalidad a la hora de manejar situaciones que se presentan en el trabajo.
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Planificacion: tiene una adecuada programacion de las actividades a desarrollar para el

cumplimiento de objetivos y fechas de entrega.

Control de costos: cumplimiento de los objetivos presupuestarios controlando los costos

con la utilizacion prudente de los recursos.

Relaciones con los compafieros: mantiene una buena relacion con los compafieros, brinda la
informacidn necesario sobre tareas, proyectos, resultados y problemas. Busca y ofrece

asistencia a los comparieros.

Relaciones con el supervisor: Cumple con las instrucciones brindadas por el supervisor,

mantiene una buena comunicacion acerca del trabajo y los inconvenientes que surjan.

Relaciones con el publico: Establece buenas relaciones con el personal externo de la

empresa, desarrollando de manera ética su labor.

Direccion y desarrollo de los subordinados: En caso de tener subordinados a cargo,
dirigirlos y realizar el seguimiento adecuado para asegurar el cumplimiento de los
objetivos. Mantener una buena comunicacion. Tener sensibilidad ante los problemas de los
empleados y tratar de encontrar soluciones. Evaluar el trabajo de los subordinados.

Identificar las areas en que la empresa necesita capacitacion.

Responsabilidades: colaboracién armoniosa sin tener discriminaciones. Logro de objetivos
con igualdad de oportunidades en el empleo y cumplimiento de calendarios. Trata de mejor

los objetivos de carrera de minorias.
2.8. Tipos de Evaluacion del desempefio.

Segun Chiavenato (2009) existen varios métodos de evaluacion del desempefio, los

mas significativos son:

Evaluacion participativa por objetivos (EPPO)

Algunas organizaciones adoptan un sistema de administracién del desempefio con la
participacion del colaborador y de su gerente. Este sistema adopta una intensa relacion y
una vision proactiva. Resurge la vieja administracion por objetivos (APO), pero ahora con

nueva vestimenta y sin los traumas que provocaban la antigua arbitrariedad, autocracia y
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estado continuo de tension y calificacion de los involucrados, que caracterizaron su
implantacion en la mayoria de nuestras organizaciones (Chiavenato 2009, p. 259).
Evaluacion 360°

La evaluacion del desempefio de 360° se refiere al contexto general que envuelve a
cada persona, se trata de una evaluacion circular de todos los elementos que tienen alguna
interaccion con el evaluado, asi, el superior, los compafieros y pares, los subordinados, los
clientes internos y externos, los proveedores y todas las personas que giran en torno del
evaluado participan. Es una forma mas rica de evaluacién porque produce diversas
informaciones procedentes de todas partes. La evaluacion de 360° proporciona condiciones
para que el colaborador se adapte y ajuste a las distintas demandas que le imponen su
contexto de trabajo o sus diferentes asociados. Asi, la evaluacion es una pasarela a la vista
de todos, lo cual no es nada facil. La persona queda en una posicién muy vulnerable si no
esta bien preparada o si no tiene la mente abierta y es receptiva ante este tipo de evaluacion
amplia y envolvente.
Evaluacion por competencias

Las competencias son una serie de comportamientos que ciertas personas poseen y
desarrollan mas que otras, que las transforman en mas eficaces para una situacion dada,
estos comportamientos son observables en la realidad cotidiana del trabajo y también en
situaciones de evaluacién. Los trabajadores aplican de manera integral sus aptitudes rasgos
de personalidad y sus conocimientos adquiridos para conducir sus misiones laborales
prefijadas (Alles, 2002, p.84). Segun Chiavenato (2009) una competencia es un repertorio
de comportamientos capaces de integrar, movilizar y transferir conocimientos, habilidades,
juicios y actitudes que agregan valor econdémico para la organizacion y valor social para la
persona. La competencia se construye, en el caso de cada individuo, a partir de sus
caracteristicas innatas y adquiridas.
Métodos de valoracion de comportamiento

Son métodos de valoracion que piden al evaluador valorar los comportamientos de
los empleados. Con este tipo de métodos se podran establecer estandares de rendimientos
concretos lo que permitird describir a través de comportamientos dimensiones de
desempefio. La desventaja principal de este método es que el establecimiento de

comportamientos asociados a una dimension podra tardar mucho tiempo o simplemente
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algunos empleados podrian nunca manifestar alguno de los comportamientos descritos lo
que dificultaria la valoracién del rendimiento de estos empleados (Gémez et al., 2001).
Meétodos de valoracion de los resultados

Son métodos de valoracion que piden al evaluador valorar los comportamientos de
los empleados. Dentro de las fortalezas de este método se relaciona la disminucion de la
subjetividad y del potencial de errores y sesgos, dado que los objetivos son establecidos de
manera puntual (numero de cajas fabricadas, cantidad de desechos, tasa de cajas
defectuosas); el inconveniente que se presenta dentro de este método es que aunque sea
objetivo, las medidas del rendimiento podrian dar una perspectiva seriamente deficiente y
distorsionada del rendimiento del trabajador; ya que podrian influir variables externas que
afecten el cumplimiento de los objetivos (cantidad de productos producidos- dafios en la
maquinaria, ventas-crisis econémicas). Otra de las dificultades que puede generar este
método es que como los trabajadores estan pensando en la consecucion de los objetivos
podréan descuidar otros aspectos importantes como la calidad (Gémez et al., 2001).

2.9. Problemas comunes en la evaluacion del desempefio.

Segun Alles (2015) los distintos métodos para evaluar el desempefio presentan
algunos errores y problemas frecuentes en su puesta en marcha, desde métodos anarquicos
hasta la aplicacion erronea de instrumentos. Entre los problemas mas comunes se

encuentran:

Carencia de normas, criterios subjetivos o poco realistas, falta de acuerdo entre el evaluador

y el evaluado, errores del evaluador, mala retroalimentacion y comunicaciones negativas.

Para evitar estos problemas se debe utilizar una adecuada herramienta de evaluacion
el cual puede ser un formulario con su instructivo y realizar un buen entrenamiento a los

evaluadores.

Castafio (2013) indica que en el proceso de evaluacion del desempefio se pueden
agrupar posibles problematicas que se presentan en el proceso en tres campos: las barreras
organizacionales como falta de apoyo de la alta direccion, los evaluadores o el evaluado; la

barrera correspondiente a los sesgos que tiene un evaluador en el momento de realizar la
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evaluacion y finalmente las barreras de la herramienta y el método por dificultad en el

manejo, la cuantificacion y la cualificacion de resultados.

La problematica organizacional se da por la falta de apoyo de las partes
involucradas en el proceso de evaluacion, por evasion de compromisos respecto al proceso
y su resultado por parte de los evaluadores; por falta de importancia al proceso por parte de
los directivos o duefios por desconocimiento del proceso y sus beneficios lo cual hace que
los mandos medios tengan una falta de compromiso y de interés por desarrollar el proceso y
finalmente el evaluado puede decidir no comprometerse con el mejoramiento de su
desempefio de acuerdo con los resultados obtenidos en la evaluacion, ademas se pueden

presentar dificultades por relaciones entre superiores y subordinados.

Las problematicas individuales que se presentan en el proceso son la diferencia de
fines del evaluador (Dolan, Valle, Jackson, y Schuler, 2007) lo cual presenta sesgos en el

momento de realizar la evaluacion, entre los cuales se encuentran:

Efecto halo y eco: los evaluadores tienen a calificar al empleado en varias
dimensiones de rendimiento de forma parecida en funcion de la dimensién que se perciba
mas importante en el empleado y ademas se da una calificacion negativa en una dimensién

particular que influye indebidamente en las restantes.

Efecto de indulgencia: Para evitar posibles conflictos los evaluadores califican por

encima de lo que deberia recibir el empleado de forma objetiva.

Error de severidad: Contrario al efecto de indulgencia, algunos evaluadores pueden

calificar de forma desfavorable por falta de experiencia o de empatia con el evaluado.

Sesgo de tendencia central: En este caso el evaluador tiende a dar valores medios de
rendimiento asi este tenga variaciones mayores 0 menores a esa calificacion central, lo cual
puede entorpecer algunos de los objetivos que se tienen con la evaluacion del desempefio

CcoOmo son promociones, ascensos y planes de carrera.

Efectos de primacia y recencia: Teniendo en cuenta que no es facil recordar los
resultados de una evaluacion anterior, los evaluadores se remiten a la primera informacion

que reciben y evaluan al empleado apoyados en ese juicio inicial dandose el sesgo de
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primacia. A su vez si al estar cerca el proceso de evaluacion se busca informacion sobre el

desempefio del empleado se denomina sesgo de recencia.

Efectos de contraste: se presenta cuando el desempefio de una persona influye en la
calificacion de otra por la comparacion realizada por el evaluador generando valoraciones

poco objetivas.

Efecto de contagio: Este aspecto se refiere al efecto que producen evaluaciones

anteriores en el resultado de la evaluacién actual.

Error de semejanza: es aquel que tiene lugar cuando el evaluador califica de forma

mas positiva a quienes percibe se parecen a él ya que se ve reflejado en dicha persona.

En cuanto la parte de las herramientas y métodos son dos elementos de gran
incidencia en el proceso de evaluacién del desempefio ya que son factores que dependen en
gran medida el resultado del evaluado donde se pueden presentar aspectos como estandares
confusos: cuando se dan escalas de calificacién muy abiertas a la interpretacion y si no se
asocian descriptores a estas pueden resultar evaluaciones muy injustas (Dessler y Varela,
2011). Las herramientas y métodos deben permitir realizar la evaluacion tanto cuantitativa
como cualitativa para poder realizar comparaciones entre periodos de evaluacion,
cuantificar el mejoramiento del desempefio de los empleados y la organizacion y poder

conocer informacion acerca de los temas de capacitacion y mejoramiento del personal.
2.10. Consecuencias y usos de la evaluacion del desempefio

Gutiérrez (2012) indica que el resultado de la evaluacién del desempefio debe
tenerse en cuenta para:
- Adquirir los derechos de carrera.
- Ascender en la carrera como resultado del periodo de prueba.
- Otorgar incentivos pecuniarios y no pecuniarios.
- Planificar la capacitacion y formacion.
- Determinar la permanencia en el servicio.

- Acceder a encargos.
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- Otorgar comision para desempefiar empleos de libre nombramiento y remocion o de
periodo.

- La evaluacion del desempefio laboral sirve como indicador de gestion para revisar o
modificar los manuales de funciones y competencias laboral

- Disefiar y reorientar planes, programas y proyectos del area o de la entidad.

- Validar procesos de seleccion del personal y adoptar planes y programas de bienestar e
incentivos a los empleados.

- Establecer acciones de mejoramiento que se consideren necesarias y se incorporen a los

planes de capacitacion en las areas y temas que resulten pertinentes.
- Contribuye como instrumento de motivacion para el trabajador.

- Confronta los diferentes puntos de vista de diversos niveles jerarquicos y aborda los

problemas interpersonales y el clima laboral de la empresa.

- La adaptacién al puesto de trabajo facilita la operacion de cambios, obtencién de

informacion del trabajador a través de un proceso de seguimiento
2.11. Evaluacion del desempefio laboral en el sector publico colombiano.

Segun la Comision Nacional del Servicio Civil el desempefio laboral de los
empleados de carrera administrativa debe ser evaluado y calificado con base a parametros
previamente establecidos que permitan fundamentar un juicio objetivo sobre su conducta
laboral y sus aportes al cumplimiento de las metas institucionales, por lo cual los
instrumentos de la evaluacion y la calificacidn del desempefio de los empleados se

disefiaran en funcion de las metas institucionales.

El resultado de la evaluacion sera la calificacion correspondiente al periodo anual,
establecido en las disposiciones reglamentarias, que deberan incluir dos (2) evaluaciones
parciales al afio. No obstante, si durante este periodo el jefe del organismo recibe
informacidn debidamente soportada de que el desempefio laboral de un empleado es
deficiente podra ordenar, por escrito, que se le evallen y califiquen sus servicios en forma

inmediata.
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Sobre la evaluacion definitiva del desempefio procedera el recurso de reposicion y

de apelacion.

Los resultados de las evaluaciones deberan tenerse en cuenta, entre otros aspectos,

para:
a) Adquirir los derechos de carrera;

b) Ascender en la carrera;

c¢) Conceder becas o comisiones de estudio;

d) Otorgar incentivos econdmicos o de otro tipo;
e) Planificar la capacitacion y la formacion;

f) Determinar la permanencia en el servicio.

En el articulo 39 sefiala la obligacion de evaluar. Los empleados que sean
responsables de evaluar el desempefio laboral del personal, entre quienes, en todo caso,
habra un funcionario de libre nombramiento y remocién, deberan hacerlo siguiendo la
metodologia contenida en el instrumento y en los términos que sefiale el reglamento que
para el efecto se expidan. El incumplimiento de este deber constituye falta grave y sera
sancionable disciplinariamente, sin perjuicio de que se cumpla con la obligacion de evaluar

y aplicar rigurosamente el procedimiento sefialado.

El Jefe de Control Interno o quien haga sus veces en las entidades u organismos a
los cuales se les aplica la presente ley, tendra la obligacion de remitir las evaluaciones de
gestién de cada una de las dependencias, con el fin de que sean tomadas como criterio para
la evaluacion de los empleados, aspecto sobre el cual hara seguimiento para verificar su

estricto cumplimiento.
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En el articulo 40 sefiala sobre los Instrumentos de evaluacion. De acuerdo con los
criterios establecidos en esta ley y en las directrices de la Comision Nacional del Servicio
Civil, las entidades desarrollaran sus sistemas de evaluacion del desempefio y los

presentaran para aprobacion de esta Comision.

Es responsabilidad del jefe de cada organismo la adopcion de un sistema de
evaluacion acorde con los criterios legalmente establecidos. No adoptarlo o no ajustarse a

tales criterios constituye falta disciplinaria grave para el directivo responsable.

La Comision Nacional del Servicio Civil desarrollara un sistema de evaluacion del
desempefio como sistema tipo, que debera ser adoptado por las entidades mientras
desarrollan sus propios sistemas.

Mediante Acuerdo No 18 del 2018, la Comision Nacional del Servicio Civil, adoptd
el sistema tipo de evaluacion del desempefio laboral, que se aplicara a los empleados de
carrera administrativa y en periodo de prueba, mientras las entidades adoptan su propio
sistema de velacion del desempefio laboral.

El sistema precisa las fases del proceso de evaluacion del desempefio, distinguiendo
para el caso de la evaluacion anual u ordinaria, las siguientes:

Fase previa: preparacion

Primera fase: fijacion de compromisos laborales

Segunda fase: seguimiento al desempefio laboral y registro de evidencias
Tercera fase: evaluacion de mitad de periodo

Cuarta fase: seguimiento al desempefio laboral en el segundo periodo y registro de

evidencias
Quinta fase: evaluacién del segundo semestre

Sexta fase: calificacion definitiva del periodo evaluado.
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2.12. Analisis en la Alcaldia de Gachancipa

El Municipio de Gachancipa tiene sus origenes mas remotos en los asentamientos
precolombinos de la civilizacion chibcha de la cual nace su nombre y diversas tradiciones
de caréacter cultural y reconditos paisajes que se cultivan en sus instituciones mas
importantes.

En la altiplanicie cundinamarquesa, a 2.566 m.s.n.m. y a 47 kms de la capital de Colombia
se fundd aproximadamente en el afio 1612 iniciando como asentamiento indigena por los
chibchas por las fuentes de agua y la proximidad al cerro lo cual eran aspectos
fundamentales en las costumbres de estos aborigenes. Limita por el norte con el municipio
de Suesca, por el oriente con el municipio de Sesquilé, por el nororiente con el municipio
de Guatavita, por el occidente con el municipio Nemocén y por el sur con el municipio de
Tocancipa.

La Alcaldia Municipal de Gachancipéa tiene como misidn estratégica, el
diagnosticar, planificar, gestionar, evaluar y mejorar continuamente todos aquellos aspectos
de su competencia en materia de desarrollo social, econémico, ambiental, institucional para
garantizar un desarrollo integral y sostenible del territorio y su poblacion.

La vision dice: Gachancipé sera en el 2019, un municipio que contara con un
modelo de desarrollo que integra de manera arménica, el crecimiento econémico y el
desarrollo infraestructural, con el mantenimiento del medio ambiente, la seguridad y la
integracion social y comunitaria de todos los Gachancipefios, a traves de procesos de
gestidn estatal planificados, coherentes y eficientes sustentados en procesos de
participacion ciudadana incluyente.

La estructura organica fue determinada mediante acuerdo No. 17 del 30 de agosto
del 2014 quedando conformada por el despacho del alcalde, 8 secretarias, 1 oficina de
control interno y 8 organismos asesores de la administracion (figura 1. Organigrama).
Actualmente su estructura organizativa esta conformada por 62 cargos de los cuales 23

son mediante nombramiento provisional de forma indefinida.
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Figura No. 1 Organigrama Alcaldia Municipal de Gachancipa

Fuente: http://www.gachancipa-cundinamarca.gov.co/alcaldia/organigrama

El area de Talento Humano de la Alcaldia abarca el Programa de Bienestar e
incentivos, Programa institucional de Capacitacion, Sistema de Seguridad y Salud en el
Trabajo y Programa de induccién y Re-Induccidn para todo el personal de la institucion.
Todas las acciones referentes al Talento Humano son dirigidas en tres principios:

1. Desarrollo Psicosocial
2. Principio de Merito y formacion en Competencias laborales
3. La contribucion continua a la mejora del clima organizacional

La evaluacion del desempefio en la Alcaldia de Gachancipa es un proceso
indispensable de realizar teniendo en cuenta la reglamentacion a través de la Ley 909 del
2004 donde se contempla la evaluacién tanto a empleados de carrera administrativa como a
los de nombramiento provisional, por esta razon segun la Resolucion No. 0003 del 4 de


http://www.gachancipa-cundinamarca.gov.co/alcaldia/organigrama
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enero del 2017 (Ver anexo 1) adoptaron el sistema tipo de evaluacion del desempefio
laboral para los servidores publicos de la planta de personal de la administracion central del
municipio donde se tienen en cuenta los empleados de carrera administrativa y en periodo
de prueba, los empleados de libre nombramiento y remocién distintos a los de la gerencia
publicay los empleados de carrera administrativa que se encuentren desempefiando
empleos de planta en calidad de encargados.

Teniendo en cuenta lo visto anteriormente sobre evaluacién del desempefio esta
debe realizarse con relacion al cargo desempefiado por esta razon la evaluacion en la
Alcaldia de Gachancipa se realiza aplicando los compromisos laborales que corresponden a
los resultados que pueden ser medidos los cuales son establecidos entre el responsable de
efectuar la evaluacion del desempefio laboral del personal a cargo y los servidores sujetos a
evaluacion; los compromisos comportamentales que corresponden a las conductas o
comportamientos que debe demostrar el servidor sujeto de evaluacién en el servicio del
empleo en base a las competencias definidas en el decreto 1083 del 2017; evaluacién de la
gestion por areas o dependencias correspondiente al informe presentado por la oficina de
control interno.

La Alcaldia Municipal tiene unas funciones definidas entre las que se encuentran
principalmente:

- Administrar los asuntos municipales y prestar los servicios publicos que determine la ley.
- Ordenar el desarrollo de su territorio y construir obras que demande el progreso social.

- Promover la participacion comunitaria y el mejoramiento social de sus habitantes.

- Planificar el desarrollo econdémico, social y ambiental de su territorio de conformidad con
la ley y en coordinacion con otras entidades.

Cada uno de los servidores de la Alcaldia en el Decreto 0. 097 del 26 de septiembre
del 2014 tiene definidas las funciones de cada cargo las cuales son soporte para el
cumplimiento de las funciones generales de la entidad y son base para el desarrollo de la
evaluacion del desempefio, por lo tanto si en la evaluacion se detecta que estan cumpliendo
cabalmente sus funciones se puede determinar que las funciones, metas y objetivos de la
entidad se estan logrando de forma satisfactoria. En caso de presentarse discrepancias se
ponen en marcha los programas de mejoramiento continuo, capacitacion o reestructuracion

de cargos para solucionar las deficiencias que se presentan.
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3. Evaluacién por competencias en los servidores vinculados en provisionalidad

En este capitulo se pretende dar a conocer los tipos de evaluacion mas utilizados en
las entidades estatales como son la evaluacion de desempefio por objetivos, la evaluacion
del desempefio por competencias, la clasificacion de las competencias, que son las
competencias laborales, el mérito en el empleo publico y la relacion que hay entre la

evaluacion del desempefio, la motivacion y el clima laboral.

Ademas se hace una breve descripcion de los principales sistemas de evaluacion
propios aprobados en algunas Alcaldias del pais como son la de Medellin, Zipaquira 'y
Chia.

3.1. Evaluacién del desempefio por objetivos.

Segun Minguez (2016) Peter Drucker creo la metodologia general de la direccion
por objetivos el cual es un sistema de direccion basado en la filosofia de la orientacion por
logros hacia los resultados, utilizandola como una herramienta para el cambio de cultura en

la organizacion.

Por lo tanto cuanto mas clara es la idea de lo que se pretende alcanzar, aumentan las
posibilidades de alcanzarlo, si tenemos claro a donde ir tenemos mayor probabilidad de
Ilegar, lo importante es lo que conseguimos no lo que hacemos, es preferible transmitir
claramente a los demaés sus responsabilidades antes de decirles lo que tienen que hacer.

Bohlander George y Snell Scott (2012) plantean que la administracion por objetivos
es un sistema que incluye un ciclo que comienza y termina con el establecimiento de
objetivos y metas comunes a la organizacion, donde se establecen los objetivos de la

organizacion, de los departamentos, de los gerentes y de los empleados.

Para la realizacion de este proceso es importante tener en cuenta los siguientes

lineamientos:

- Los gerentes y empleados deben estar dispuestos a establecer metas y objetivos de manera

conjunta.
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- Los objetivos deben ser cuantificables y mesurables a corto y largo plazo. La fijacion de
metas debe ir acompafiada de una descripcion de como se van a lograr dichas metas.
- Los resultados esperados deben estar bajo el control del empleado.

- Las metas y los objetivos deben ser consistentes para cada nivel (alto funcionario, gerente

0 empleado).

- Los gerentes y los empleados deben establecer tiempos especificos para revisar y evaluar

las metas.

El proceso de la direccion por objetivos en la evaluacion del desempefio consta de seis

fases (figura 2):
1. En esta fase se definen los objetivos que se pretenden lograr en la organizacion.

2. En esta fase se especifican cudles son los objetivos de cada uno de los departamentos que

componen la organizacion.

3. El supervisor hace una lista de las métricas para el subordinado y a su vez el subordinado

propone metas y métricas a realizar.

4. Se realiza un acuerdo mutuo entre el supervisor y el subordinado sobre las metas y

métricas que se van a cumplir.

5. Se eliminan las metas y métricas inapropiadas y se hacen nuevas aportaciones, ademas se

realiza una revision provisional.
6. Se realiza una revision final.

7. Se realiza la evaluacion del desempefio de la organizacién y de acuerdo con su resultado

se vuelve a iniciar el proceso con la definicion de los objetivos organizacionales.
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_ Evaluacién del desempefio con un programa APO

ADMINISTRACION POR OBJETIVOS

Paso 3A:

El supervisor hace
una lista de las

Paso 2:

Metas y Acuerdo mutuo

métricas del de metas
departamento y métricas

El subordinado
propone metas
y métricas

Figura 2. Sistema Administracion por objetivos. Fuente: Bohlander George y Snell Scott
(2012)

Mejia (2012) describe la importancia, principales ventajas e inconvenientes de la
evaluacion por objetivos. Entre las ventajas se encuentran los altos niveles de objetividad,
el hecho de que la evaluacidn no se centra en el analisis de la persona sino en sus logros, es
personalizada considerando las funciones por puesto, el evaluador es un entrenador,
facilitador y potencia la iniciativa en la persona evaluada detectando sus progresos y

deficiencias.

Entre los inconvenientes estan que no es facil establecer objetivos concretos,
realistas y medibles, requiere una formacidn especifica en el evaluador, la definicion de
objetivos lleva mucho tiempo, hacer participes a los evaluados en la definicion de los
objetivos, recoger las opiniones de los evaluados sobre como conseguir los objetivos y

considerar las opiniones de los evaluados sobre como lograr los objetivos.
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3.2. Evaluacion del desempefio por competencias.

Las competencias equivalen a una conjugacion de conocimientos, habilidades,

destrezas y actitudes, con propositos bien definidos (Camacho, 2008)

A traves del tiempo se han desarrollado varios conceptos de competencias de
acuerdo con el propésito, S. Colugan Santos y J. Garcia Ruiz definen la competencia como
una combinacion integrada de conocimientos, habilidades y actitudes conducentes a un
desempefio adecuado y oportuno en diversos contextos. La flexibilidad y capacidad de
adaptacion resultan claves para el nuevo tipo de logro que se promueve, para el sujeto

competente.

Becerra (2012) en su investigacion denominada el enfoque por competencias y sus
aportes en la gestion de recursos humanos menciona como Rodriguez deduce las

principales caracteristicas de las competencias:

Son facultades permanentes en el individuo.

Se manifiestan cuando se realiza una tarea o trabajo determinado.

Se relacionan con la ejecucion exitosa de una actividad, y sea laboral o de otra naturaleza.

Son la causa del rendimiento exitoso en las actividades laborales.

Se puede transferir a mas de una actividad.
- Contribuyen a producir resultados que sean valorados por el individuo o la sociedad.

- Ayudan a los individuos a atender demandas importantes en una variedad de contextos

especificos.
- Son relevantes no solo para los especialistas sino para todas las personas.

Capuano (2004) define la evaluacion del desempefio por competencias como el
proceso por el cual se estima el rendimiento global del empleado teniendo en cuenta que

todas las personas no son competentes en las mismas areas y tampoco tienen interés por las
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mismas tareas. Por esta razon la motivacion que se le brinde a cada persona tiene una gran

influencia en el éptimo desarrollo de sus competencias.

La mayor parte de los empleados procura tener una retroalimentacion sobre la
manera que cumple sus actividades y las personas que tiene a su cargo otros empleados

deben evaluar el desempefio individual para decidir las acciones que deben tomar.

Los pasos para desarrollar una evaluacion del desempefio por competencias son los

siguientes:

1. Intencidn de realizar la evaluacion del desempefio. La persona encargada de la gerencia o

de recursos humanos debe manifestar la intencion de realizar la evaluacion del desempefio.

2. Analizar los posibles sistemas: la compafiia debe de analizar, escoger o disefiar el sistema
que sea mas adecuado de acuerdo con las competencias que se van a evaluar y que sean

congruentes con las estrategias de la organizacion.

3. Confeccion del diccionario de competencias: Teniendo en cuenta la forma como se va a
realizar la evaluacion se debe desarrollar un listado de las competencias a evaluar que estén
alineadas con la mision y la vision de la empresa para el logro de los objetivos

organizacionales.

4. Disefio de la evaluacion: En esta parte se deben cubrir todos los aspectos que la
compafiia considera necesarios evaluar en sus empleados, por lo tanto debe ser desarrollado

por profesionales estadisticos para que sea atractivo, completo y sencillo de realizar.

5. Comunicacion: Se refiere a la forma de comunicacion del sistema a desarrollar a todos
los miembros de la organizacion, generalmente es realizado por el departamento de
recursos humanos y se puede realizar a través de reuniones generales, grupales, carteleras,

entre otros.

6. Entrenamiento a los involucrados: En este proceso estan involucrados los evaluadores y
los evaluados, estas personas deben conoce como funciona el sistema de evaluacion y el rol

de cada participante para evitar errores y pérdida de tiempo en el momento de realizar la
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evaluacion. Se puede realizar una prueba piloto como muestra para las personas que van a

ser evaluadas para detectar fallos en el proceso.

7. Tiempo de evaluacion: Es recomendable que se realice finalizando el afio y de acuerdo
con la empresa y el método que se va a utilizar se define la duracion de la evaluacion lo
cual sera comunicado antes de iniciar el proceso para que no se utilice méas tiempo del

estimado.

8. Contenidos de la evaluacion: Una vez realizada la evaluacién se deben analizar los
contenidos para tomar decisiones sobre potencial, carrera, capacitacion, remuneraciones del

empleado siguiendo los objetivos estratégicos organizacionales.

9. Andlisis del sistema: Se realiza un andlisis de las virtudes, defectos y formas de
implementacién del sistema con el fin de realizar las mejoras y adecuaciones necesarias

para el siguiente afio.

10. Retroalimentacion y seguimiento continuo: Esta etapa tiene gran importancia ya que se

centra en el acompafiamiento de la evaluacion a través del futuro desempefio.
3.3. Clasificacién de las competencias.

Los tipos de competencias que se encuentran en la actualidad son muy diversos de
cuerdo a la institucién que las requiere, forma o promueve. El profesor Manuel Poblete
Ruiz profesor de psicologia propone tres tipos de competencia las cuales son

instrumentales, interpersonales y sistémicas. (Figura 3)

Competencias instrumentales se distinguen por ser herramientas para alcanzar un fin
determinado; combinando habilidades metodoldgica y cognitivas que favorecen la

competencia profesional, entre ellas se encuentran:

Cognitivas: pensamiento analitico, sistémico, reflexivo, l6gico, analdgico, critico,

creativo, practico y deliberativo.

Metodoldgicas: organizacion del tiempo, resolucién de problemas, toma de

decisiones, planificacion y orientacion del aprendizaje.
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Tecnolodgicas: Bases de datos, computador como herramienta de trabajo.

Linguisticas: comunicacion verbal, comunicacion escrita y manejo del idioma

extranjero.

Competencias interpersonales son las habilidades individuales y sociales, con la
capacidad de expresar sentimientos y emociones del modo mas equilibrado, favoreciendo la

cooperacion en objetivos y metas comunes. Entre ellas encontramos:
Individuales: automotivacidn, resistencia y adaptacion al entorno.

Sociales: diversidad e interculturalidad, comunicacion interpersonal, trabajo en

equipo, tratamiento de conflictos y negociacion.

Competencias sistémicas son las destrezas y habilidades relacionadas con la
totalidad de un sistema con una combinacién de imaginacion, sensibilidad y habilidad para
relacionar las partes de un todo por lo tanto estan estrechamente relacionadas con las

competencias instrumentales e interpersonales. Entre ellas encontramos:

Capacidad emprendedora: creatividad, espiritu emprendedor y capacidad innovadora.
Organizacién: gestion por objetivos, gestion de proyectos y desarrollo de la calidad.
Liderazgo: influencia y emporwement.

Orientacion al logro.
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Figura 3. Tipos de competencias. Fuente: mucho que ganar nada que perder.

3.4. Competencias Laborales.

Las competencias laborales generales son el conjunto de conocimientos,
habilidades, actitudes y valores que una persona debe desarrollar para desempefiarse de
forma adecuada en cualquier entorno productivo, sin importar el sector econémico de la
actividad, el nivel del cargo, la complejidad de la tarea o el grado de responsabilidad

requerido.

Un estandar de competencia laboral explicita, describe y ejemplifica el nivel de
desempefio esperado en una determinada funcién laboral, recogiendo las mejores practicas

establecidas en empresas lideres de cada sector producto.
Los estandar tienen los siguientes elementos:

- Actividades claves, donde se determinan las acciones especificas que se deben realizar

para obtener el resultado correspondiente a la competencia.
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- Criterios de desempefio, corresponde a los indicadores que permiten identificar el

desempefio competente.

- Conductas asociadas, son ejemplos a través de indicadores conductuales de como deben

realizarse las actividades claves.

- Conocimientos minimos que la persona debe conocer sobre determinados temas para

ejecutar de forma competente las actividades claves.

- Habilidades cognitivas, psicomotrices psicosociales relevantes para el desempefio

adecuado de las actividades clave.

El perfil ocupacional basado en competencias es un conjunto de estandares de
competencia laboral sobre las actividades y funciones que componen un cargo. El perfil
ocupacional describe el &rea dentro del cual se desenvuelve un oficio, las unidades de
competencia asociadas al perfil, el contexto de la competencia en cuando a las condiciones
en las cuales la persona debe demostrar la capacidad para ejecutar determinada tarea y las
evidencias que ayudan a constatar que la persona es capaz de desempefar las actividades

correspondientes al perfil ocupacional.

Segun el Ministerio de Salud y proteccion social, el sistema nacional de formacion
para el trabajo en Colombia es la estructura encargada de normalizar el desempefio laboral,
articular la oferta de la formacién para el trabajo, evaluar y certificar las competencias,
como insumo para definir e implementar politicas y estrategias para el desarrollo y gestion

del recurso humano del pais.

El sistema esta fundamentado en proceso de normalizacion de las competencias
laborales de los trabajadores, administrando, orientando y operando la elaboracion de
normas de competencia laboral, el proceso de evaluacion y la certificacion del desempefio

laboral de los trabajadores para la formacidn en el desarrollo de competencias.

El proceso de certificacion de competencias del recurso humano en Colombia se
realiza a partir de los estandares definidos por los sectores involucrados, mediante las
mesas sectoriales, a través de los organismos certificadores acreditados por la

Superintendencia de Industria y Comercio como son el Servicio Nacional de Aprendizaje
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SENA desde los afios 90 y la Escuela Superior de Administracion Pablica ESAP desde el
afio 2006 quienes gestionan y articulan la construccion de normas de competencia laboral
en Colombia dando cumplimiento a la ley 909 del 2004.

Las normas de competencia laboral elaboradas por el SENA son dirigidas por el
subsistema de normalizacion de competencia laboral, que esta conformado por el consejo
directivo nacional del SENA, el cuél funciona como organismo normalizador de las mesas
sectoriales, guiado y por el conjunto de normas, procesos y metodologias que se
establezcan para este proposito (SENA 2010).

Por otro lado en el sector publico son dirigidas y desarrolladas por la ESAP, quien
desde el afio 2006 ha definido lineamientos de orden conceptual y metodoldgico para
identificar y estandarizar las competencias requeridas en el sector publico colombiano,
desarrollando competencias laborales para la gestion del talento humano, para la atenciéon y

servicio al ciudadano y para la gestion juridica publica (Serrano & Mendosa, 2010).
3.5. El mérito en el empleo publico.

Con la promulgacion de la Carta Iberoamericana de la Funcion Publica, los paises
miembros se comprometieron a fortalecer el proceso de profesionalizacién de la
administracion publica (Arenas, 2017) en donde Colombia hizo un aumento de los cargos
ocupados por el proceso de seleccion a través del mérito como principio rector para el
ingreso, ascenso y permanencia en la carrera administrativa, de tal forma que cada vez
ingresan personas mas calificadas en terminos de escolaridad y capacidad técnica lo cual

permite el cumplimiento de las funciones del Estado.

Con la profesionalizacion del recurso humano se pretende tener un modelo flexible
de contratacion del personal, capaz de dotar la mayor eficiencia y agilidad a la gestion
publica respondiendo a la necesidad de tener diversos patrones organizacional que permitan

responder a las demandas de los ciudadanos.

En la ley 909 del 2004 se incorporan las competencias laborales para el ejercicio del
empleo publico con el objetivo de tener personas capacitadas, motivadas y comprometidas

con los objetivos institucionales. EI modelo de competencias laborales que se esta
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implementando en Colombia tiene un enfoque funcionalista con algunos elementos
conductistas privilegiando a los empleados que relacionan conocimientos con destrezas,
habilidades, aptitudes y actitudes siendo servidores que sepan, puedan y quieran hacer las
cosas. De tal manera que el ingreso, permanencia y retiro de los servidores publicos
depende de la comprobacion permanente de las competencias minimas para el desempefio

de los empleos garantizando estabilidad relativa a los buenos empleados.

Generalmente en un proceso de seleccion a través de un concurso abierto de méritos

se evallan tres clases de variables: conocimientos, aptitudes y personalidad.

Los conocimientos se refiere a los aprendizajes que la persona ha adquirido a través
de los proceso de educacidn y de las experiencias en los diferentes campos de actuacion lo

cual corresponde al saber de la competencia.

Las aptitudes se refiere a la habilidad de aprendizaje que tiene la persona para
desenvolverse adecuadamente en un tema especifico lo cual corresponde al saber hacer de

la competencia.

La personalidad se refiere a las actuaciones del individuo y al conjunto
relativamente estable de rasgos y patrones comportamentales que lo diferencian de otra

persona lo cual corresponde al ser de la competencia.

Para proveer un empleo de carrera a través de concurso publico de méritos la CNSC

desarrolla un proceso de seleccién con las siguientes etapas:

1. Divulgacion: es la etapa en donde se da a conocer el concurso de méritos a traves de
diversos canales de comunicacion para que los interesadas conozcan toda la informacion
relacionada con los empleos a proveer.

2. Convocatoria: corresponde a la norma que regula el concurso, donde se establecen las
reglas que regiran todo el proceso de seleccion y que obligaciones tienen las entidades, la
CNCS los participantes.

3. Inscripciones: la CNSC brinda toda la informacion necesaria sobre la fecha de inicio y
terminacion de inscripciones teniendo en cuenta las dos fases correspondientes a

preinscripcion e inscripcion.
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4. Verificacion de requisitos minimos: confirmado el listado de los inscritos, se realiza la
verificacion de los requisitos minimos correspondiente a las calidades de los aspirantes con
base a los documentos enviados en la inscripcion. Si el aspirante cumple con estos
requisitos puede continuar con el proceso de seleccion.

5. Aplicacién de pruebas: en esta etapa se busca evaluar la capacidad e idoneidad de los
aspirantes respecto a las calidades requeridas para desempefiar un empleo. Esta pruebas
permiten una clasificacién de acuerdo con las competencias basicas y funcionales,
competencias comportamentales y valoracion de antecedentes.

6. Listado de elegibles: Se publica la lista de elegibles en estricto orden del merito
encabezado por la persona que obtenga mayor puntaje por sus calidades académicas,
experiencia y competencias requeridas para desempefiar los empleos. En este estricto
orden se cubren las vacantes de empleo de carrera.

7. Nombramiento: de acuerdo con el listado de elegibles en estricto orden se desarrolla el
nombramiento como empleado publico.

8. Periodo de prueba: una vez seleccionada la persona para ocupar el cargo es nombrada
con un periodo de prueba de seis meses, al finalizar dicho periodo se realiza una evaluacion
del desempefio la cual si es satisfactoria obtiene los derechos de carrera.

3.6. Evaluacion del desempefio y motivacion.

La motivacién segin Gonzéalez (2008) se define como un proceso interno y propio
de cada persona que refleja la interaccion que se establece entre el individuo y el mundo y
que sirve también para regular la actividad del sujeto ejecutando conductas hacia un
propdsito u objetivo que considera necesario y deseable. La motivacién es un punto medio
entre la personalidad del individuo y la forma de realizar sus actividades por lo cual su

eficiencia es dirigida hacia el logro de dichas actividades para tener éxito en su empefio.

Slocum (2009) define que es importante crear empleos para que las personas sepan
que son retadores y gratificantes ya que es un componente que motiva a las personas con la

esperanza de obtener ciertas recompensas si se esfuerzan bastante por alcanzarlas.

En el modelo de las expectativas se menciona que las personas se sienten

motivadas si piensan que por realizar un buen trabajo van a lograr cosas que desean, entre
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las cuales se encuentran la necesidad de seguridad, la emocion de desarrollar una actividad

desafiante o la capacidad de establecer metas dificiles y alcanzarlas.

El objetivo de este modelo sostiene que si la persona tiene necesidades e ideas
propias respecto a lo que desea en su trabajo en el momento de tomar una decision respecto

a cualquier asunto actuara basado en sus necesidades e ideas.

Madrigal (2009) desarrolla distintos enfoques tedricos para abordar la motivacion
como son el modelo mecanicista que indica que el dinero es un motivador universal y por
lo tanto los colaboradores canalizaran su energia hacia lo que la empresa quiere ante un
incentivo econdmico de suficiente valor y el modelo conductista el cual indica que toda

conducta puede ser incentivada a los estimulos adecuados.

Existen una serie de factores que influyen en la motivacién de los empleados y que

los directivos deben tener en cuenta:

- Se debe tener en cuenta los roles en los que participan en su vida personal y profesional
ya que se encuentran en un sistema social y amplio lo cual es base para su actuacion y sirve

para establecer los mecanismos de motivacion adecuados.

- Se debe comprender el concepto de individualidad ya que cada persona tiene factores

motivacionales propios que permite desplegar su potencial en el trabajo.

- La personalidad est4 condicionada a factores genéticos y a la influencia del entorno en lo

que se refleja en expresiones individuales de caracter.

Estos tres factores desprenden las metas personales que cada sigue cada trabajador
dentro de la organizacion lo cual debe ser conocido por los directos mediante la evaluacion
del desempefio para analizar y enlazar los roles, habilidades, capacidades y personalidad

para alcanzar las metas personales y por consiguiente las metas organizacionales.

En la evaluacion del desempefio es basico realizar una adecuada retroalimentacion
ya que alli se analiza conjuntamente otros elementos del comportamiento del individuo
dentro de la empresa. La motivacion es un factor fundamental en la evaluacion ya que debe

incentivar la mejora en la realizacién del trabajo perfeccionando las funciones ejercidas a
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través del entrenamiento y capacitacion, por lo cual se debe tener una estrecha
comunicacion entre evaluador y evaluado y ademas es importante proveer premios y

recompensas a los trabajadores mas destacados.
3.7. Climay evaluacién del desempefio

Chiavenato (2011) define el clima organizacional como el ambiente existente entre
los miembros de la organizacion y esta estrechamente ligado al grado de motivacion de los
empleados e indica de manera especifica las propiedades motivacionales del ambiente
organizacional. Por lo tanto este ambiente es favorable cuando proporciona la satisfaccion
de necesidades personales y la elevacion moral de los miembros y desfavorable cuando no
se logra satisfacer sus necesidades.

Moreno y Rodriguez (2005) citan una serie de caracteristicas del clima
organizacional que son importantes para realizar un buen diagnostico del clima de la
empresa entre los cuales se encuentra que es permanente ya que el clima generalmente tiene
una cierta estabilidad con cambios graduales, los comportamientos de los trabajadores son
modificados por el clima de la empresa, el clima ejerce influencia en el compromiso e
identificacion de los trabajadores, los trabajadores modifican el clima laboral de la
organizacion y afectan sus propios comportamientos y actitudes y problemas de la
organizacion como rotacion y ausentismo pueden ser una alarma que en la empresa hay un

mal clima laboral por insatisfaccion de los empleados.

Ademas mencionan como Likert establece que el comportamiento asumido por los
subordinados depende del comportamiento administrativo y las condiciones
organizacionales que perciben y mide la percepcion del clima organizacional en funcion de

ocho dimensiones:

1. Métodos de mando se refiere a la forma en que se utiliza el liderazgo para influir en los

empleados.

2. Fuerzas motivacionales: son los procedimientos que se realizan para motivar a los

empleados y responder a sus necesidades.
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3. Procesos de comunicacion: se refiere a los tipos de comunicacion que se llevan a cabo en

la empresa.

4. Procesos de influencia: se refiere a la parte de la interaccion superior- subordinado para
el establecimiento de los objetivos de la organizacion.

5. Procesos de toma de decisiones: se refiere a la pertinencia de la informacion en que se

basan las decisiones y el reparto de funciones.

6. Procesos de planeacion: se refiere a la forma en que se establece el sistema de fijacion de

directrices en la organizacion.

7. Procesos de control: se refiere a la distribucion y ejecucién del control en las diferentes

instancias organizacionales.

8. Objetivos de rendimiento y perfeccionamiento: teniendo en cuenta la planeacion y el

resultado dado en la evaluacion del trabajador.

Es importante tener en cuenta la relacion de una adecuada evaluacion del
desempefio con el clima laboral de la organizacion ya que si se realiza un buen proceso
desde la formulacion de objetivos, control y toma de decisiones se va a reflejar en el buen
desempefio del trabajador favoreciendo el clima laboral y logrando los objetivos

organizacionales mas facilmente.
3.8. Sistemas propios de evaluacion del desempefio laboral aprobados.

Segun la Comision Nacional del Servicio Civil CNSC es la entidad encargada del
proceso de evaluacion del desempefio de los empleados de carrera administrativa mientras
que los empleados en provisionalidad el sistema debe ser realizado por la entidad que tiene
a su cargo dichos empleados. Actualmente varias entidades del Estado ya han
implementado dichos sistemas de evaluacidn entre los cuales se encuentran lase varias

Alcaldias como son la de Chia, Zipaquird y Medellin entre otras.

Donoso (2012) propuso el sistema de evaluacion del desempefio para los empleados
provisionales en la Alcaldia de Chia con el objetivo revisara el grado de cumplimiento de

las metas establecidas, discutir acerca de las actividades que se han desarrollado
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correctamente, donde se han encontrado problemas y acordar soluciones, comentar sobre
los programas a corto y mediano plazo de acuerdo con las prioridades del area 'y de la
Alcaldia Municipal de Chia.

La evaluacion del desempefio va vinculada con los perfiles basados en competencias
lo cual permite evaluar de forma objetiva la actuacion de las personas en sus puestos,
conocer los conocimientos, habilidades y capacidades de los funcionarios, ademas de
gestionar de forma dptima la capacidad de produccion de los funcionarios para capacitar,
lograr bonos e incentivos, ajustar remuneraciones e identificar cargos de mayor

responsabilidad para realizar traslados o movimientos de personal en general.

En la Alcaldia municipal de Zipaquira en la Resolucion administrativa 184 del mes
de septiembre del 2018 se establecid el sistema de evaluacion y valoracion de los
servidores vinculados en provisionalidad en la planta de personal de la Alcaldia de
Zipaquira nivel central como herramienta de caracter estratégico enmarcada dentro de la
politica de gestion del talento humano y en el marco de la gestion por metas y resultados
gue busca incrementar la eficacia, calidad, oportunidad y el impacto de la labor de los

empleados en los planes y programas de la Entidad.

Los responsables de la evaluacién del desempefio son el alcalde municipal, el
director administrativo de la entidad, el jefe inmediato del evaluado, el evaluado y la
secretaria de planeacion. Se establecen dos periodos de revision del desempefio laboral;
para la primera evaluacién parcial entre el 1 de febrero y el 31 de julio y para la segunda

evaluacion parcial entre el 1 de agosto y el 31 de enero del afio siguiente.
Las fases del proceso de evaluacion son las siguientes:
1. Concertacién y fijacién de compromisos laborales.

2. Fijacion de compromisos relacionados con las competencias comportamentales a

evaluar.
3. Evaluacion definitiva para el periodo anual u ordinario.

4. Seguimiento al desempefio.
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5. Comunicacion del resultado de la evaluacién y valoracién
6. Realizacion de planes de mejoramiento cuando sea necesario.

7. Resolucion de recursos de reposicion cuando no haya concertacion de acuerdos entre el

evaluador y el evaluado.

En la Alcaldia de Gachancipé en la Resolucion 003 del 2017 (ver anexo 1) se
adoptd el tipo de evaluacion del desempefio laboral para los servidores publicos de la
administracion central donde se evaltan los compromisos laborales y comportamentales de
los empleados a través de un portafolio de evidencias que brindan informacién sobre el
desempefio y la calidad y cantidad de producto o servicio entregados de acuerdo con los

criterios establecidos.

Este proceso permite que los empleados de la Alcaldia donde se incluye los 34
empleados provisionales sean evaluados segun sus competencias segun el nivel al cual

pertenecen técnico, administrativo o asistencial.

Dicha evaluacion al ser realizada de forma correcta permite que los empleados de la
Alcaldia tengan una buena retroalimentacion que les permita estar motivados de forma
permanente, capacitandose y fortaleciendo sus competencias lo cual redunda en un buen

clima organizacional de la entidad.

3.9. Relacion de la motivacion, clima organizacional y Evaluacion del desempefio de la
Alcaldia de Gachancipéa

En la alcaldia de Gachancipa actualmente se realiza la evaluacion del desempefio a
los servidores publicos de la administracion central, pero no se tiene en cuenta a los
empleados provisionales lo cual hace que no haya igualdad en ese aspecto en todos los

empleados de la alcaldia.

La evaluacidn del desempefio que se realiza es por competencias laborales la cual
permite identificar en qué medida el empleado cumple con las competencias necesarias
para desarrollar el cargo que le ha sido asignado y si emplea correctamente los

procedimientos.
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Los empleados de la Alcaldia de Gachancipa tienen una buena motivacion,
especialmente los de carrera ya que al efectuarles la evaluacion del desempefio evidencian
los logros que tienen y si presentan algunas deficiencias trazan un plan a seguir en cuanto a
la parte de capacitacion y mejoramiento de destrezas lo cual hace que se motiven a mejorar
cada dia en su trabajo, por otro lado los empleados de nombramiento provisional no tienen
esa oportunidad de mejora y aumento de la motivacion, por esa razén es indispensable que
se proponga el sistema de evaluacion del desempefio para estas personas ya que esto
también afecta un poco el clima laboral al no tener igualdad de condiciones en el aspecto

laboral relacionado con la evaluacion.
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4. Lecciones aprendidas

Los empleos mediante nombramiento en provisionalidad son aquellos de caracter
transitorios y excepcional que buscan solucionar las necesidades del servicio mientras se
realizan los procedimientos para cubrir dichas vacantes. Segun la ley el nombramiento no
debe ser por mas de 6 meses, pero en la realidad las personas ocupan esos cargos por mas
tiempo mientras que realizan los concursos correspondientes. En el caso de la Alcaldia
Municipal de Gachancipa desde el afio 2017 hay 34 empleados nombrados en
provisionalidad.

La evaluacién del desempefio es el proceso por el cual se juzga el valor, la
excelencia y las cualidades de una persona para realizar de forma satisfactoria la labor
solicitada. Entre los principales objetivos de la evaluacion se encuentran la adaptacion del

individuo al cargo, los ascensos e incentivos y el autoperfeccionamiento del empleado.

Los principios fundamentales de la evaluacion del desempefio en las entidades
estatales de acuerdo con la ley son el mérito, la objetividad, la igualdad, la relevancia, la
equidad, la confiabilidad, confidencialidad, consecuencia e interdependencia, lo cual hace
gue sea un proceso transparente y eficaz donde se ayuda a mejorar el desempefio del
trabajador a través de la retroalimentacion entre el evaluador y el evaluado y detecta las

necesidades de capacitacion y desarrollo del empleado.

Entre los factores de evaluacion del desempefio se encuentran la calidad y cantidad
de trabajo, el conocimiento del cargo, la iniciativa, la planificacion, relaciones con los
comparfieros y con el supervisor, las relaciones con el pablico y las responsabilidades. En la
evaluacion del desempefio realizada en la Alcaldia Municipal de Gachancipéa a los
empleados de carrera administrativa se evidencia que existe un buen conocimiento del
cargo, planificacion y las relaciones con los comparieros son adecuadas y armonicas,
ademas las relaciones con el pablico en general son apropiadas de acuerdo con el cargo

desemperfiado por cada uno de los empleados.

Existen diversos tipos de evaluacion del desempefio como son la evaluacion la
evaluacion participativa por objetivos en donde la evaluacion se enfoca en el cumplimiento

de las metas y objetivos definidos con anticipacion en la organizacion, la evaluacion 360°
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que proporciona condiciones para que el trabajador se adapte y ajuste a las demandas
impuestas en su contexto de trabajo; la evaluacién por competencias donde se tiene en
cuenta las competencias de cada trabajador para el desarrollo adecuado de su labor entre las
cuales se encuentran las competencias instrumentales, cognitivas, metodoldgicas y las
competencias laborales que son especificas para cada cargo a desempefiar y fueron
incorporadas en la ley 99 del 2004 para el desarrollo de la evaluacion del desempefio para
los empleados de entidades estatales.

En la Alcaldia Municipal de Gachancipa actualmente se realiza la evaluacion del
desempefio a los empleados de carrera, los empleados de libre nombramiento y remocion y
aquellos que se encuentran en periodo de prueba. El tipo de evaluacion que se realiza es la
evaluacion por competencias basados en los compromisos laborales y las competencias
definidas en el decreto 1083 del 2017. Con este tipo de evaluacion se puede confirmar que
las personas tienen las competencias adecuadas para el cargo que estan desempefiando,
ademas de confirmar que estan cumpliendo cabalmente con sus funciones lo cual hace que
se cumpla la funcion de la Alcaldia de forma adecuada. Las entidades que actualmente
estan avaladas por la Comision Nacional del Servicio Civil para realizar la evaluacion por
competencias son el Servicio nacional de Aprendizaje SENA y la Escuela Superior de
Administracion Publica ESAP.

Para proveer los cargos publicos la CNSC realiza concurso de méritos donde se
evallian conocimientos, aptitudes y personalidad en el que se promueve el ingreso de las
personas a la carrera administrativa. En dado caso que no haya las personas para los cargos
de carrera se brindan empleos mediante nombramiento provisional, el cual segun la ley
deben tener una duracion maxima de 6 meses, pero muchas veces por la demora de los
procesos el nombramiento se extiende por mas tiempo, en la Alcaldia de Gachancipa en el
afio 2017 para el concurso de meéritos se solicitaron 34 empleos de nombramiento

provisional los cuales estan ejerciendo sus funciones actualmente.

La evaluacion del desempefio esta relacionada con la motivacion, teniendo en
cuenta que al realizar una adecuada retroalimentacion, la persona va a ser consciente de sus

logros y falencias en el desarrollo del cargo asignado lo cual sirve como factor de
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motivacidn para mejorar la forma de ejecutar la labor correspondiente a su cargo, realizar

cambios o participar en las capacitaciones que sean necesarias.

En este momento en la Alcaldia Municipal de Gachancipa en la evaluacion del
desempefio que se realiza a los empleados de carrera administrativa, se les brinda una
retroalimentacion de forma trimestral donde se establece el plan de mejoramiento basado en
las evidencias para fortalecer y mejorar el rendimiento del empleado lo cual hace que este
motivado para perfeccionarse y asi en el siguiente trimestre tener una igual o mejor

evaluacion.

Al realizarse la evaluacion por competencias, se identifican las areas de mayor
aprovechamiento de los empleados y esto hace que se optimicen las habilidades para
asignacion de cargos por méritos objetivos medibles lo que redunda en un buen clima
laboral en la Alcaldia ya que estan motivados y desarrollando las labores en las que tienen

mejores competencias.

Asi como se desarrolla la evaluacion de desempefio a los empleados de carrera
administrativa es importante realizarla con los empleados de nombramiento provisional
para que ellos tengan los mismos beneficios de retroalimentacion y asignacion de cargos de

acuerdo con ese resultado.

Se propone realizar un sistema de evaluacion del desempefio a los servidores con
nombramiento provisional en la Alcaldia Municipal de Gachancipé en el cual se evalten las
competencias que cada persona tiene en el cargo que esta desempefiando de forma objetiva
y detallada, que no se realice simplemente por cumplir una normatividad sino que se
analicen los diferentes cargos, las funciones que se realizan y las competencias que se
deben tener y en el caso de que no se estén acordes al perfil requerido se soliciten los

cambios necesarios.

Ademas es necesario que se den incentivos a las personas que resulten mejor
evaluadas para que se fortalezca el clima laboral del cual no existe un estudio concreto en
dicha entidad lo cual también es importante desarrollar para poder complementar el sistema

de evaluacion del desempefio que se aplique.
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Finalmente, en este trabajo se aplicaron los conocimientos adquiridos en la maestria
administracion de las organizaciones especialmente lo relacionado con la Gestion de la
administracion y la gestion puablica, el liderazgo orientado a la competitividad, modelos y

disefio de organizaciones.



55

Conclusiones

La evaluacion del desempefio es un proceso primordial para los empleados ya que
permite identificar las falencias que se tienen en el desarrollo del cargo y poder tomar

decisiones objetivas sobre los recursos humanos necesarios en la entidad.

A través del proceso de evaluacion del desempefio que se realiza actualmente en la
Alcaldia Municipal de Gachancipé se puede determinar como el cumplimiento a cabalidad
de las funciones de cada uno de los empleados ayuda a cumplir la funcién de esta entidad
teniendo en cuenta que al cumplir las metas y objetivos cada uno de los departamentos se

va a cumplir el objetivo global.

El disefio actual de la evaluacion del desemperio en la Alcaldia Municipal de
Gachancipa permite comprobar las competencias que tiene cada uno de los empleados y si
son acordes con el cargo que estan desempefiado teniendo en cuenta que ingresaron por
concurso de méritos y deben estar bien ubicados de acuerdo con el perfil requerido para el

cargo.

Se evidencia la importancia de realizar la evaluacién del desempefio no solamente a
los empleados de carrera administrativa de la Alcaldia Municipal de Gachancipa sino a los
empleados de nombramiento provisional teniendo en cuenta que el nombramiento de ellos
Ileva mas de 6 meses y es importante conocer como estan desempefiando el cargo

correspondiente, ya que esto puede afectar el clima laboral de la entidad.

Se propone disefar la evaluacion del desempefio para los empleados nombrados
mediante el nombramiento en provisionalidad de la Alcaldia de Gachancipa teniendo en
cuenta los lineamientos que se tienen para los empleados de carrera administrativa y la
gestién por competencias como se esta desarrollando en la Alcaldia Municipal de Zipaquira
y las herramientas en cuanto al protocolo y el instrumento de evaluacion utilizado por la

Alcaldia Mayor de Bogota quienes ha obtenido excelentes resultados con el proceso.



56

Bibliografia

Alles, M. (2015). Direccion estratégica de RR.HH. | - (3a ed.): Gestion por competencias.

Ediciones Granica.

Alcaldia de Zipaquira (2018). Resolucidn administrativa 184 del mes de septiembre del 2018.
Por medio del cual se establece el sistema de evaluacion y valoracion de los
servidores vinculados en provisionalidad en la planta de personal de la Alcaldia de

Zipaquira nivel central. Zipaquira. Alcaldia Municipal de Zipaquira

Alcaldia de Gachancipa (2017). Resolucion administrativa 003 del 2017. Por medio del cual
se establece el tipo de evaluacion del desempefio laboral para los servidores publicos

de la Alcaldia de Gachancipa. Gachancipa. Alcaldia Municipal de Gachancipa.

Arenas, P. y Liévano M. (2017). La evaluacién del desempefio laboral de los servidores
publicos en Colombia. (Tesis de especializacion). Universidad Santo Tomas de
Aquino, Colombia.

Ayala, S. (2012) 1166 Factores a tener en cuenta en la evaluacion de desempefio de los
colaboradores recuperado el 10 de julio del 2019 de la pagina
https://www.auditool.org/blog/desarrollo-personal/1166-factores-a-tener-en-cuenta-

en-la-evaluacion-de-desempeno-de-los-colaboradores

Barceld, J. La evaluacién del desempefio laboral y la gestion de RRHH recuperado 16 de

julio del 2019 de la péagina https://blogs.imf-formacion.com/blog/recursos-

humanos/evaluacion-desempeno/la-evaluacion-del-desempeno-laboral-y-la-gestion-
de-rrhh/

Baron, P. (2017). Impacto del desempefio laboral en la toma de decisiones a nivel
estratégico. (Tesis de especializacidon). Universidad Militar Nueva Granada,

Colombia

Becerra, M y Campos, F (2012) El enfoque por competencias y sus aportes en la gestion de

recursos humanos (Memoria de pregrado). Universidad de Chile. Chile


https://blogs.imf-formacion.com/blog/recursos-humanos/evaluacion-desempeno/la-evaluacion-del-desempeno-laboral-y-la-gestion-de-rrhh/
https://blogs.imf-formacion.com/blog/recursos-humanos/evaluacion-desempeno/la-evaluacion-del-desempeno-laboral-y-la-gestion-de-rrhh/
https://blogs.imf-formacion.com/blog/recursos-humanos/evaluacion-desempeno/la-evaluacion-del-desempeno-laboral-y-la-gestion-de-rrhh/

57

Bohander, G. y Sander (2017). Administracion de recursos humanos. Cencage Learninng

Editores.

Camacho, R. (2008). Mucho que ganar, nada que perder. Competencias: Formacion integral
de individuos. ST Editorial.

Capuano, A. M. (2004). Evaluacion de desempefio: Desempefio por competencias. Invenio,
139-159

Cérdenas, Ay Yepes (2012) Normalizacion de competencias laborales en Colombia. Revista

vanguardia Psicologica. Universidad Manuela Beltran

Castafio, D. (2013). Proceso de Evaluacion de desempefio: analisis desde la teoria de la
burocracia y de la agencia. Estudios de caso del subsector hotelero en Medellin.

Universidad Nacional de Colombia

Corte Constitucional (2013). Sentencia T-147-13 Funcionarios publicos nombrados en
provisionalidad en cargos de carrera administrativa por Jorge Ignacio Pretelt
Chaljub. Bogotd, Corte Constitucional

CNSC, (2010). Acuerdo 138 de 2010.Criterios técnicos y legales que fundamentan el
Sistema de Evaluacién del Desempefio Laboral de los empleados de carrera y en
periodo de prueba y se determinan los elementos minimos para el desarrollo de
Sistemas de Evaluacion del Desempefio Laboral Propios. Bogot4, Comision Nacional
del Servicio Civil.

Congreso de la Republica (2015). Ley 909 de 2015 Por la cual se expiden normas que
regulan el empleo publico, la carrera administrativa, gerencia publica y se dictan

otras disposiciones. Bogota, D.C. Congreso de la Republica de Colombia.

Chiavenato, 1. (2007). Administracion de recursos humanos. El capital humano de las

organizaciones. 82 edicion. Mc Graw Hill

Dessler, G., & Varela, R. (2011). Administracion de los recursos humanos. Enfoque

latinoamericano. México: Pearson educacion.



58

Dolan, S., Valle, R., Jackson, S., & Schuler, R. (2007). La gestion de los recursos humanos.
Como atraer, retener y desarrollar con éxito el capital humano en tiempos de

transformacion. Espafia: Mc Graw Hill.

Feldman, R. S. (2005). Psicologia con Aplicaciones a los Paises de Habla Hispana (6a ed.).
México D.F.: Mc. Graw Hill.

Gobmez, L. B. (2008). Gestion de Recursos Humanos. Madrid: Prentice Hall.
Gonzélez, D. (2008). Psicologia de la Motivacion. La Habana: Ciencias Médicas.

Gutiérrez, G. y Villalobos, L (2012). Importancia de la evaluaciéon de desempefio en el
desarrollo de la mision en las entidades del sector pablico. (Tesis de especializacion).

Universidad Militar Nueva Granada, Colombia.
Harris, O. y Hartman, S. (2001). Organizational Behavior. Routledge

Ledn, C. (2016). Evaluacion del desempefio del sector pablico: Mecanismo para rendir
cuentas y prestar servicios publicos con parametros de calidad a los administrados.

(Tesis doctoral). Universidad de Corufia. Espafia

Madrigal, B. (2009). Habilidades Directivas. México D.F.: Mc Graw Hill/ Interamericana
Editores

Mazariegos, A (2016). La evaluacion del desempefio: pasado, presente y futuro. Fecha de
consulta 15 de julio del 2019 disponible en https://www.glocalthinking.com/la-

evaluacion-del-desempeno-pasado-presente-y-futuro

Minguez, A. (2006). Direccion practica de recursos humanos. ESIC Editorial.

Moreno, J. R. (2005). Antecedentes organizacionales del acoso psicologico en el trabajo: un

estudio exploratorio. Psicothema.

Mejia, Y. (2012). Evaluacion del desempefio con enfoque en las competencias laborales.

Universidad Rafael Landivar.


https://www.glocalthinking.com/la-evaluacion-del-desempeno-pasado-presente-y-futuro
https://www.glocalthinking.com/la-evaluacion-del-desempeno-pasado-presente-y-futuro

59

Minsalud. (2019). Competencias laborales. Recuperado el 25 de julio del 2019 en
https://www.minsalud.gov.co/salud/Paginassf COMPETENCIASLABORALES.aspx

Paredes, E. (2017) Propuesta de evaluacion de desempefio de personal en la Municipalidad
Provincial de Huaylas, distrito de Caraz, 2017. (Tesis de Maestria). Universidad

Cesar Vallejo, Peru.

Presidencia de la Republica (2015). Decreto 1083 del 26 de mayo del 2015 Por medio del
cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector de Funcion Publica.

Bogota, D.C. Presidencia de la Republica

Presidencia de la Republica (2017). Decreto 1499 del 22 de septiembre del 2017 Por medio
del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Decreto Unico Reglamentario del
Sector Funcion Publica, en lo relacionado con el Sistema de Gestion establecido en
el articulo 133 de la Ley 1753 de 2015. Bogota, D.C. Presidencia de la Republica

Quintero, J. (2017). Carrera Administrativa. (Tesis de especializacion). Universidad Militar

Nueva Granada. Colombia.
Robbins, S (2004). Comportamiento organizacional. Pearson Educacion. México
Robbins, S (2005). Administracion. Pearson Educacion. México

Rodriguez, 1. (2017). Evaluacién de desempefio. (Tesis de Master). Universidad de

Carabobo, Venezuela

Rodriguez, E. (2017). Evaluacién de desempefio y satisfaccion laboral de los Funcionarios
adscritos a la Contraloria Municipal de los Guayos, periodo 2016. (Tesis de

especializacion). Icade Business School.

Rojas, N. 'y Donoso G. (2012). Evaluacion del desempefio para empleados en
provisionalidad de la alcaldia municipal de Chia. (Tesis de especializacion).

Universidad Militar Nueva Granada, Colombia.


https://www.minsalud.gov.co/salud/Paginas/COMPETENCIASLABORALES.aspx

60

Sanchez, E (2014) La evaluacion del desempefio para empleados de carrera administrativa
frente a los principios que orientan la funcion publica. (Tesis de especializacion).
Universidad Militar Nueva Granada, Colombia

Sanchez, J. & Saldafio (2011). Auditoria al proceso de evaluacion del desempefio. Revista

Contabilidad y Auditoria. Argentina

Sierra, G. y Ldpez, S. (2013). Evaluacion del desempefio laboral en el Sector Publico
Colombiano (2010-2012). (Tesis de especializacién). Universidad Militar Nueva

Granada, Colombia.

Slocum, H. (2009). Comportamiento Organizacional. México D.F.:. Cengage Learning
Editores S.A.

Suchman, E. La evaluacion. Fecha de consulta: 11 de julio de 2019, disponible en web:
www.sld.cu/galerias/doc/sitios/pdguanabo/la_evaluacion.doc.



http://www.sld.cu/galerias/doc/sitios/pdguanabo/la_evaluacion.doc

Anexo 1. Resolucion 003 del 2017 de la Alcaldia Municipal de Gachancipa

AT A4 LT Frm g .

[ Lo TR RN ETORT PO
Fandart: F1ea

TTALACHITA M L Rl
Tod kS 10 Ta danz 005 - 15747
SLETTAREAOE % DY 1 1T AT A B LR

RESTLULION M. D0 DT 2017
|FWFRO DAl

POR IWEJID DE kA CUAL SE ACDPTA CLSISTRRGS TIPD DE LVALUACION DEE LESEVPE D LA ORAL
PiRA LDS 2ERVIDORES PUBLCOS DE L3 PLANTA DL PCRECHAI QE LA ADK INISTRACIIN CEN4 AL
QEL MUNICIPID B GACHANCT " CLINDINARMARCA

Ee RLCALDE DEL MUK IE11910) OE GACIIAY CIPS €114 Rl R AR AR CR
=0 gp2huiciu e s facultzdes canwlitueioras g leng 25, ur veivllas conler dea e el arlioule 112 u
& & de la Lo astlluciie harinnal, lay 1551 du 20 BT S L 13 Con Aeren] arde y

CONSIDERANDO:

e el Aotk 3o ooy AT So 1989 seinla o0 -z Cuilan adree BatlvE s dusarmiean
canfol e @ lom Annep T8 Consfle o', P PAICEIG as aHinanbes & a s ig..algla,
velzrdan, ecoaam s, “npm allidad, eficac, oficlencz. witlelpacipng, publicldad,
renpocart danl g ErEparenia

* Do ebatioen 38 02 B Ley I8 de 20T " A 13 cual se espida aarnas que regulag el enplea
prablive, iz Car<era adim™Zanlivg, Porensa pulsica y se dictan olja. diwpies caneg”, astabile:
e MR dessinpefin ol ceows rnpleodes de carrea admivistratva Jelerd wor
coleal sy weliliznde =n 2538 wn pardricimy arearertt -ablecdas qJE pernitna
Furzaretar el juins b aliva soie su condac.a ialuna ¥ s ratas al oL mplionionta ga s
ey s sty Tonales, & ol oo , 95 TETFURRE L el eed vacks y ralifzaclan del
descpipcitg de lew smcleadans s disafaran <o uneisn da l=c retas il 1o jrrg 05"

= wa e erliculs 43 de ki ley WM ce 004 dele-nira pLe “Ce acuecda eoc los orilarics
citableddus 21 et lew o ep laz Ciieclticss de 13 CorElER Madennl 2o Sepaco Civil, lax
entiiadas deanceollavan £15 g o cealugcinn de’ dearnpeAn v s presenlasan para
Apreans i i esle Cunisiin, Ju respanzabllidad G2 Jele de caca sreznsma la edopeiin de on
B ICSMA JE eva uEiin acarme conles ©teriey legalmeenie, estalbleskees. Mo sdeariro, = no
A 5375 3 Tales wribeins 0 sttye talle de ol grave para el disclvs imsparssb e, e
Lo vision koacivnnn ool Snes e o 20200 desa ol 5 on s gers de o Lo, 8ol desemEaho LoTis
Zai lipe, que deberd ser ax
Eskariae,

wmane poroas endledes mientin desaerzllan suz geasics

= Qe oa trevds del Anuerchs TER e berha 25 Ce erzna ze A0 A Coirie £n Macuna did Sereicio
Shll- CE e s bl fl s Yistena Taw de Dvaloacian Anl T aenpeTu el al, 1 sagande
=Eiresdienls ol aeamio D47 8 2010,

v e 2l aclieek: 57 el dromeda NS c2 2016 dispaone gar 2l Sistera Tlgs de Col.
s benide s iplivy 5 135 entlz ades publican qu:
adipladn ur < sheme g g o de evaluscian i

waali
rECN Jor 3 ey B de 2004 4 que nochasgar
aronpafio lazarsl,

v Oue apalnen: ol ardeala @ del Scazndis 365 de A0 sefzla caeie Dancicn dil Jofe de |z
Friided n Homiracor la e aeopor sl arte scte adondelisative, ol Sisterra Hpe Je
Eraluacian d2i Megermzarc labaml, miecrtias 36 awcueba ¢ stz an sy entls ad v sislern
propke

¢ T e vird deteso = oankeclan, Se hoe neoenanin aeepisc por BEMe e L fdncnizTacdn
Cercral dil Aanicipe de Gaciaipe. Bl Shmema Tins de Fealaacion Jel Josergieh 1 aborsl
fidi w2l ACgerds S55 de U6, upedidn perla Lo s S0 Hazizeal el Sericin Dy




ELENTT ISR L
LI I PR RE PR PR
LOTERES I PLAT

<3 kG Ha, AT dlans EEALG- e MG
e R R I SR T T

LA arEs Ja h pwpsissia,
DETHETA:

ARTICLLO MRIMEHCH Adoptar a pa tr d2 3 Wzeqcia 2027 el Sislena Tips:
Labwriel, i canrerdad o7 los cererlzr ez les o diteuinices
rrorn de 0 sgpedidu o e Comie é Muzie s
stitayan o reglan snler.

cler meal imaad ded Reesore pefis
“al &rurds anh del 23 de
ooraimas gua |z nedifiquen,

PRAAGRARD: Hrran pats del Sistena Ipo ze Sealuacion del Cewsmpcie soloedl s fareasos
apepbad e g lf Corvalon Mecanzl del Serdca Cisio oy osoooaplicacidn s reallvaca @ esbicla
cur 2 nile 32 del fcuerda SRR oo 25000 e B LHSE T ageel que o mize if que o sustibiya.

ARTICULD SEGLMLHY: Embitz dz a3hices an. =) S.stena TIpe e Duahgcior del Reseraed o azar s
Apelizar i las siwaientzs sereldore s pobillcos de la Sdoeie i e
iy

1 Ceitzal del Mrunicipin de Giac 1w ne) 24,

A b o de Conree g S s o aliv v tgringg delTue =,

al Emiplesss e Libe Fnmbiramicntc v Bronos o clistinbas & s e Gee epeig 20 5.

1 Zmpleades e Cire- ad iniztasva ouz SE encUETrEn deseinpe il eripleas de plarta o
calidad e enrargadine

ARTIALI O TERCERD: Dljen o F ditn FLodeseripeflo abaral ce las sevidures de b
Acrunlstradiin Cenlrzl drl Adaniripin de Gectaer 2, |_'|3|'||,E||||_||;||J|_|5, e Bl wrlice o weguendr <l
Rrazee Resolucinr wai sviliade aplica o los corr acnents deta ladi s nactan:

a; Crraprar 5os La 20 kst S5 responden o b esulbadas, pradostes nosemactos soscep - Mes Oz o
nedidas dutante 21 pecicda de mclowite respreawsl, 10 ouples serda esle clecidia wne
reapnrsebla d2 efacluar le e oo dul rpehne abzral del wersansi a carma v ian doeneidan
suleto: a evalubidn.

Bl CAR paniss canpertame Hales: Garrespenden a oy canducks oo corpsrkarizeos e debe
deniutrer vl senfdnrnjrte de gva dao g ren el ericio de aerpzken. woa allo ss serd <4 en Cognta
ki ore pttenaas comporid Menislks delinidas o 0 Jeavin T0ES e 2017 & wnray yue u
wisdiflizpan o setloyan.

ol =waiackfin i2oa Gaslive pey Breses o Pearedarsas Correszonde al inlonee presens i parla
TfkIna de Saznral o ternn,

FAREGRAFD. T arweed milenb: o lreiniscalisg cr cealuacdn =3 oolz9zarm voaplicera baju I
caraideraodn de porteollo de evidenzias ¢ os ples d2 reagncarients s id. a4l os ooales laera
rar 62 les conpeentes e Sauame: Tips de Evaluacidn del Desempaio Libcaal sqgun @ dispaesta
peeetartoalo T ode Arcerda BES Ae 20 de e gyt

ARTIOULD CUARTO: Lider dal Proceso de BUainaddn, La 5o s i Geneml 12 wrte =2ymd 10, 112 erara
135 accloras neoes s pam | slementacton el Ssene T o de Fuaiacidn sel etamgeity Laby
he s o @ &dralstrackia Central del Bvdoio de zachanzipa, 2a<a 1o cua diva g e
sn me, reamicary la capaciacion de s ossheods ey v evaluadas, soasivisare cne vl priote s
oL mipla da acueiid o zriterins brgales v s diva0 Coes iz ok 2n el srzanar Bk lurdici.

il

ARTICULD LI NTE: Plamesciin ded Procesa. Lo S sy 42 1l 1eacldn, 2dards A divulgier ol noepa-
e B Admzcstraién Ceviral dil 3aniripin de Gacng ao 24, el Pla Evratggice unlilucieral v al ffzr ¢la
Aoclan anual, 103 ewales sovirdn roma refororts ceca la lijgeid o de carnacorisns 2h-ralee, geboy
propersierar a la Dl ds Contenl ikerns Iss resalzac s de o elseociss aar dependanclas 2. -anle

62



.
% ad L besal2 y For b Canat
ERRCLLANE Sl gy L CTETOL LR IR FETE DR AT AL |
T L el g edarsa (Ol i goaea

lo2s srimienon L rinma (300 Cl3s cel oines de enato die aara WiZers 4. wa oales sard 1 tenldos onocucta
LA e lener =5 para le wucli i g a pestibnoes e dependere as < Aregs,

ARTICULD SEXTO: Control Intefra. | 1 fizira ee Cor sl Int iro necilid o v saccar el o ag
de catda aio a lns efe: Je Cupenderc a o volbinforme saire I eosultados de o wal jasida de
gestivn 'y las cape e de o A isy un Cartral g2 Vuniipin de Ga siae 19, o o al se Lasain
wh A red gaziE s Lo ativa y cuallatisn el Zrda de e szl e o Luniprureineg 35t dlecidion e
Lz metas Iz Lucinan e nopew caperdurin

2CTo

ARTICLLO SEFTIRIGY Pomsiolin de bvidonglgs. oI pirbatnlin = evig2ntica a4 beeramlan . rnedarto
12 cral gl -va pe iz & Comisicn Fealyadors, el e
hagan, sides dofiridzs eq la Minicm 252 42 coeoart
ruriplivn ool ke comesrare Eas (@ 200z ke,

ARAG SU[ETE zo enmloacdn s s t2 orms s
Tl comiprunetuay, aporta 1 evizencing o0 el
oA oz Fiel bk

Exte dentarnin ria paherd cor zotndlivada or foona peonznerdn oiorewizogn B eerdTeacican ol grada
2wy de conplindenin dz 25 compium sy 2stablacls s canertadas,

Laz evkl2niiin & normd as pueds ) ser

a] Svildendus o Nezert 1% &guellas qu
=rr plands supets d= evalan T ma, enel rocsse, Quey, cemg, v oL anze b reoliza

) Fuidercia de Pradieat Aquallas sioe preem ton estable o ca olidad voantad del proce e o
seracha enliegados doecanfco 520 3 Criscrins cota slecidze

Erlecar. infarmaziée sabiee ke nreea e gie wierdiine el

FRECERATD PRIMERCY L3 ceiesdlz didl snporte docainental que ateps 2l norulalizz de avidereis
zorrespaade Al Faalnadon o Conebicn svalundors sestn s o caga e e lin U iR S LR
AskdHn e a s a.

BRTICULD OCTAYG: Rerabsldia, Une e Cinclizags el genodu sl mvalugaén, 168 urmastes conettts teos
del procesn de evaluaadn de! degrmpaio. debs-an oer comltldos paoonl jefe de I3 respectiva
depemdeariz o la Secelari, i = Talzneo Thersen, debicantenle siliperciacos v linads, g a
Feitlnaa g Lealuadir o Carmisan ted acda- 071 sed el czra, con gl £ de cue asla depridens a,
PrOceEds & sueaonestien 2 2hivs e historia lvaors | eel sevide siji1a de evaluacian,

ARTCLHLY NOWENGH Plan de mrjarsraienle, B e i s, al ramea e malizar @ seauliisnia
nimestl gl gzsercpanin lbinra del evaluadi, s- idz b finer Axpecles o micjaran, s20a pee sede nts
Saarnbir o pan de engeire e o 87 S en of segrimicnts v e da de s syienes, indizginidn
a5 ciusas que percita doateas sodunes e mejreEmlerts pare llaloeser g peorzs el diracrpeiio da
=21 dun genericideous Ior aeeagada aia Eoddse,

AW LT DEQNID: Plan de: nirjaramien iy por Dmluacie: Dafinlbdva, e confierpndsd can el aanseel
5" del articulis 24 il Acuerda SES de 2000 de ln S5 ¢ con o eaalindn de [3 evaluaion soinitiva
sesporicnbe al par oo auoal u segiearlo, la calliiziian 5o Lgca en el Sl alitarnno [raor o
ES% oy n770r © Slk). el akreidnr prk o7 debend soceibt Lo oplas de AeEtanienln para n sar el
perado de evalaadan sigicrte, o decr, que g plan de rejoe vlenls s ool an nEeme para la
Fase 1de siauiee pe-igde de evaluarian.

AETICULD DRCIMG PRIN ERG: Servidores de Libee Membramianka ¢ Rereeide. Do s inxl de o
eataalecick: g nonena; 2 g artlenla 87 el Aol Bha de P15 A s CEE wde ranfares ded 1un
2l pardarafe da osilicals 220150010 de! Decraly 1087 00 015, s senddones i Libm Marek-am snto ¥
letramdsinn qus ne coupet emphos cy @Cooace PUblica, sedn realuzdns coo los Ceilesing p s
instrIrea-abas gl e aplican & "o sardldores de 3 Acministris 97 Czntral del Municipis dr Gaea o a3
prrd los sereddmes ie Caree-a ddmlistialiva. 21 el ass de 3 avaleaclon el drgere pafio laborel

R T BT T Y [ ——————

63



!

b a3

L I 1 P R L ' ) [ S

"N mCEnee Rt I Tt
CohF Ha 0T el OETAMG - B2 I
- chr s e e e ra

grromnrn of2oas GRieices e cSled Ere reapecls de ks D anea oo Calinm g e lncerLivis gue e
ialiquen an |5 Entidad.

ARTIEULD DLOIMD SCEUNDD: Confannacka e cmlslares fualiadomse. e coofmde goa |;

s

i blecicln v sl Capit R el S ez o 565 £ e 206 Ea ia ChEC, Sonk mie1se 23-0iEanes
pava annellns cans en los cuelz: el J2% imeeuidos d2l Lwioear G oa v aloar s oe T
ca:ra-a adim rialrgtiva, =n seriode e prosbia nosn provicicem icar. Fare eeos awentoe, 5 ocnmisicn
Bvd BECSTa anlard worfarreae oz el jofineeociaza del cea voea vy ol seacrnior j2rde 1oc 92 estzs, Sue
etk ur carge: e libne e nbeariearn ¢ egridn

LAl g B

ARTICULDY DECIMC TERCERR! Reglamentacitn Ir 10 10 Erausio e la ool jesslu
b disp st oo 53 roepas que AT s Bacion al el Sesvicio © il sogiarienbe wcsee B
aspacld @ Acterdo 555 e 200G 0 ayue kxoquee oonedlt quen, adiciansaa sestRiger,

MRTHCRLS DOO M O CJART: Pkl enr ol per=erte acko s milnlslias vz e laocasLalera conicipal & =i la
¥ I WLE TR0 3 CANCIRaMAancd 0v.00, v oSnsacar o cuklguier esediria dodadoer d-
wiire asta proczso, 8 oual
10, Frigcio i anicipal, pivs

pdra ser consallzde eq las Oivinas de bz Seeretars Ge el eelle & e 2
1.

AR LU RGNS L HTOE La precer Le T aedan nigs o pani- el teeka de sooeeaee inis -

AULLEOUCSE ¥ CLIMPLASK

1aagla an alisia wlunicipal de Sech i Coadirsnnares, en iGachsaclpd a loe cugiys 37| dlas de.
rgalis gtk Ul ariv iz il Cieee |20 )

Akualdr kanicipa de Sachancipg

1" -hezrez: o5 .
B-draz b oo e o Fln e Do Soeeaain e e

PPEFL TRT PRI ey v
[LERT YRR TILINSNT IR PN ERN)
EriRlicdnmteropr
Szt Tardmsd

64



