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Resumen

En el desarrollo del presente trabajo, enfocado en el andlisis del sistema de evaluacion del
desempefio en la Fiscalia General de la Nacion, se identificaron diversas falencias que afectan su
eficacia como herramienta estratégica para garantizar un talento humano competente y
comprometido con el servicio publico. Uno de los principales problemas evidenciados es la
subjetividad en los procesos de valoracion, ya que en muchos casos las evaluaciones se basan en
percepciones personales, lo que compromete la imparcialidad y objetividad del proceso.

Adicionalmente, se observé que los criterios establecidos en la Resolucion 01549 del 20
de diciembre de 2018 presentan ambigiiedades que permiten interpretaciones multiples,
debilitando asi la estandarizacion y claridad de los lineamientos institucionales. Otros aspectos
criticos identificados fueron la falta de seguimiento a los resultados, la escasa retroalimentacion a
los evaluados y la limitada formacion técnica de los evaluadores, factores que inciden
negativamente en la calidad y credibilidad del sistema evaluativo.

Con base en lo anterior, se evidencia la necesidad de establecer mecanismos de
evaluacion mas técnicos, objetivos y orientados al desarrollo de competencias, asi como de
capacitar a los responsables del proceso. Finalmente, se plantearon estrategias de mejora
enfocadas en la retroalimentacion continua, la estandarizacion de criterios y la capacitacion de
los evaluadores, con el fin de fortalecer el sistema de evaluacion del desempefio como
herramienta clave para la gestion del talento humano en la entidad.

Palabras clave: Evaluacion del desempeiio, talento humano, subjetividad,

retroalimentacion, competencias laborales.



Abstract

In the development of this work, which focused on the analysis of the performance
evaluation system in the Attorney General's Office, several shortcomings were identified that
affect its effectiveness as a strategic tool for ensuring competent human talent committed to
public service. One of the main problems highlighted is the subjectivity of the evaluation
processes, as in many cases, evaluations are based on personal perceptions, which compromises
the impartiality and objectivity of the process.

Additionally, it was observed that the criteria established in Resolution 01549 of
December 20, 2018, present ambiguities that allow for multiple interpretations, thus weakening
the standardization and clarity of the institutional guidelines. Other critical aspects identified
were the lack of follow-up on results, limited feedback to those evaluated, and the limited
technical training of evaluators, factors that negatively impact the quality and credibility of the
evaluation system.

Based on the above, there is a clear need to establish more technical, objective, and
competency-oriented evaluation mechanisms, as well as to train those responsible for the
process. Finally, improvement strategies focused on continuous feedback, standardization of
criteria, and evaluator training were proposed, with the aim of strengthening the performance
evaluation system as a key tool for human talent management in the entity.

Keywords: Performance evaluation, human talent, subjectivity, feedback, Attorney

General's Office, job competencies.
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Introduccion

La evaluacion del desempenio en el sector publico colombiano constituye una herramienta
clave para garantizar la eficiencia, transparencia y rendicion de cuentas en el cumplimiento de
los objetivos institucionales. En el caso particular de la Fiscalia General de la Nacion, esta
practica adquiere una especial relevancia por tratarse de una entidad que forma parte de la rama
judicial y que cumple funciones esenciales para la proteccion de los derechos de los ciudadanos
y la aplicacion de justicia en el pais.

A pesar de contar con un marco normativo detallado, como el Decreto Ley 020 de 2014 y
la Resolucion No. 1549 de 2018, el sistema de evaluacion del desempefio implementado en la
Fiscalia presenta deficiencias que limitan su efectividad. La existencia de indicadores ambiguos,
criterios subjetivos y métodos poco adaptados a la naturaleza misional y administrativa de la
entidad han generado inconsistencias en los resultados, afectando no solo el desarrollo
profesional de los servidores publicos, sino también la percepcion de legitimidad institucional
ante la ciudadania.

En la Fiscalia General de la Nacion, es importante generar un proceso de evaluacion de
desempefio que garantice el cumplimiento de funciones, competencias y comportamientos que
contribuyan al logro de los objetivos institucionales, buscando medir el rendimiento individual
con criterios técnicos y que estén en base a las funciones asignadas a cada cargo, exigiendo que
sus servidores publicos actien con los més altos estandares de calidad, ética y compromiso.

Dentro del sistema de evaluacion del desempefio del area administrativa, misional y
estratégica de la Fiscalia General de la Nacion, los factores de responsabilidad y habilidades
laborales representan aspectos claves para valorar el aporte individual de cada servidor a la

mision institucional, permitiendo no solo reconocer el cumplimiento de las funciones asignadas,
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sino la manera en que se desarrollan las tareas y el impacto que generan dentro del equipo de
trabajo y en los resultados de la entidad.

El factor de Responsabilidad evalua la capacidad del funcionario para asumir con
diligencia sus funciones, cumpliendo con los deberes en los tiempos establecidos, actuando con
autonomia en el momento que se requiera y tomando decisiones acertadas basandose en el marco
normativo, sin extralimitarse en sus funciones, usando adecuadamente los recursos dados por la
Entidad y confidencialidad de la informacion.

Por su parte, las habilidades laborales hacen referencia a las competencias personales y
profesionales que el servidor pone en practica a diario, en este factor se evidencia aspectos como
trabajo en equipo, iniciativa, autonomia, adaptacion, solucion a problemas, liderazgo y
organizacion del trabajo, con el fin de generar un buen ambiente de clima laboral y el
cumplimiento de las metas institucionales.

En este sentido, la evaluacion de desempefio permite evaluar el trabajo de cada servidor y
asegurar que la Fiscalia General de la Nacion cuente con un talento humano competente y
comprometido con el servicio publico, sin embargo, este sistema presenta deficiencias que
limitan su efectividad, una de las principales es la subjetividad en la evaluacion ya que son
valorados desde percepciones laborales, afectando de manera directa la imparcialidad del
proceso, por otra parte, los parametros establecidos en la resolucion 01549 del 20 de diciembre
de 2018 no son claros generando una doble interpretacion. Otros aspectos para resaltar es la falta
de seguimiento, retroalimentacion continua y escasez en la formacion de los evaluadores, lo que
conlleva a generar una evaluacioén poco técnica, generando indisposicion entre evaluadores y

evaluados.
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La Fiscalia General de la nacidn tiene una herramienta fundamental como lo es el sistema
de evaluacion de desempefio, creado con el fin de destacar la importancia de sus colaboradores,
mejorando la eficiencia, la transparencia y la calidad del trabajo que realiza la institucion,
valorando mucho el crecimiento y el desarrollo de cada uno de los colaboradores. Es un
mecanismo que permite identificar fortalezas y areas de oportunidades en el desempefio de las
funciones, promoviendo de esta manera una mejora continua, un compromiso con la mision de la

institucidn y garantizando que se cumplan los estdndares de justicia y servicio a la ciudadania.
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Planteamiento del Problema

El marco normativo en materia de evaluacion del desempefio para los servidores que
conforman la planta de personal de la Fiscalia General de la Nacion se encuentra reglamentado
en el Decreto Ley 020 de 2014, “Por el cual se clasifican los empleos y se expide el régimen de
carrera especial de la Fiscalia General de la Nacion y de sus entidades adscritas” en su capitulo X
dispone lo relativo a la evaluacion del desempeno de los servidores publicos de la Fiscalia
General de la Nacion.

A su vez, la Resolucion No. 1549 del 20 de diciembre de 2018 “Por medio de la cual se
actualiza la reglamentacion del sistema de evaluacion del desempeiio laboral de los funcionarios
de la Fiscalia General de la Nacion y se adoptan los pardmetros y el instrumento para su
aplicacion”, reglamento el sistema de evaluacion del desempefio laboral de los servidores de la
Fiscalia General de la Nacion y adopto los parametros para la evaluacion del desempefio laboral
del 4rea misional (fiscales, asistentes de fiscal y servidores de policia judicial), y del area
administrativa y estratégica.

La Fiscalia General de la Nacion pertenece a la rama Judicial y uno de los temas
fundamentales de la Administracion es la Evaluacion de Desempeiio, la cual garantiza la
eficiencia y efectividad de sus funciones, la institucion tiene un régimen especial que le otorga
independencia y autonomia frente al régimen ejecutivo y legislativo, permitiendo que su sistema
de evaluacion de desempeio sea complejo y requiere un enfoque especifico.

Uno de los principales problemas radica en la adecuacion de un método de evaluacion de
desempefio adecuado para la Fiscalia General de la Nacion ante la creciente demanda de
transparencia y rendicion de cuentas de las entidades publicas, esta evaluacion debe enfocarse en

resultados numéricos, cantidad de casos procesados, calidad del trabajo realizado, ética
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profesional y la aplicacion correcta de las leyes y normas correspondientes, constituyéndose
como una herramienta esencial e indispensable para mejorar la eficiencia de la Fiscalia y que
contribuya al fortalecimiento de su mision institucional.

La mision de la Fiscalia General de la Nacion es “garantizar el derecho al acceso a la
Jjusticia de los habitantes del territorio nacional, por medio de la investigacion de las conductas
punibles, el ejercicio de la accion penal y de la accion de extincion del derecho de dominio, en el
marco del debido proceso. Asi mismo, protege los derechos a la verdad y a la reparacion de las
victimas de los delitos y participa activamente en el diserio y la ejecucion de la politica criminal
del Estado”.

La falta de una evaluacion integral y objetiva de las labores tanto administrativas como
misionales puede dar lugar a distorsiones en el desempefio institucional, lo que afecta la
credibilidad y la confianza publica de la entidad.

La evaluacion de desempefio del area administrativa, misional y estratégica de la Fiscalia
General de la Nacion tiene deficiencias a la hora de evaluar a sus servidores y una de las
probleméticas mas recurrentes se da en los Factores de Responsabilidad y Habilidades laborales,
los cuales son evaluados a discrecion del jefe Inmediato y con base en unos indicadores que no
permiten establecer una calificacion real sino por el contrario subjetiva.

Como muestra podemos evidenciar lo que sucede con el siguiente indicador:

Disponibilidad para la prestacion del servicio.
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Figura 1

Tabla de Indicadores

100% Siempre estuvo disponible para prestar servicio a los usuarios internos y externos
que lo requirieron.

Casi nunca estuvo disponible para prestar servicio a los usuarios intemos Yy
externos que lo requirieron. i
60% | Algunas veces estu\{q disponibie para prestar servicio a los usuarios internos y
| externos que lo requirieron.

Generalmente estuvo disponible para prestar servicio a los usuarios internos y
externos que lo requirieron.

40%

80%

Nota. Indicadores en porcentajes de una calificacion real. Fuente. Linea Base de Indicadores FGN
En él se establecen unos rangos y unas caracteristicas que no son claros a la hora de

99 ¢¢

evaluar a los servidores, por el contrario, terminologias como “casi nunca” “algunas veces” tiene
una doble connotacioén, lo que conlleva a generar una calificacion errdnea, a su vez los
porcentajes estan fraccionados sin dejar opciones como 10%, 20%, 30%, 50% y 70%.

La Fiscalia General la Nacion en Colombia evalta a sus colaboradores con el objetivo de
determinar el desempefio laboral, su conducta laboral y contribucién al logro de metas
institucionales, basdndose en parametros establecidos que especifiquen las expectativas de cada
cargo, evaluando aspectos como el cumplimiento de responsabilidades y alineacion con los
valores institucionales, los resultados de estas evaluaciones de desempeio son fundamentales.

Porque a través de ellas se formulan estrategias de capacitacion y mejora para el
cumplimiento de cada meta.

Durante muchos afios estas evaluaciones de desempefio han logrado sacar adelante
muchas carreras administrativas, sin embargo, no ha sido suficiente pese a sus esfuerzos por el
cumplimiento, la fiscalia General enfrenta desafios significativos en la gestion de casos

especialmente en lo que respecta a la congestion procesal y la acumulacion de expedientes. Estos

problemas han sido objeto de criticas y se consideran areas que requieren atencién y mejora.
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Mejorar para cumplir con sus funciones es el mayor desafio por lo tanto debe esforzarse mas
promoviendo la transparencia y asi fortalecerse internamente y poder lograr la confianza
ciudadana en la entidad.

Para mejorar la evaluacion del desempeiio, es necesario implementar un sistema mas
estratificado y basado en competencias, con indicadores claros y especificos. Deberia priorizarse
el cumplimiento de metas y la calidad del trabajo, evitando los términos ambiguos y
estableciendo rangos cuantificables que permitan una evaluacion mas objetiva y justa. Ademas,
el proceso de evaluacion debe estar orientado a resultados y no solo a la cantidad de trabajo
realizado, para asegurar que los esfuerzos del personal estén alineados con los objetivos
institucionales.

Es importante identificar dos aspectos fundamentales: ;Para qué evaluar el desempefio de
los servidores? y ;Para qué gestionar su rendimiento? hablar de la importancia que tiene la
evaluacion del desempefio va mas alla de identificar la falencias y fortalezas que tienen los
servidores para desempefiar sus funciones, en las entidades existen objetivos comunes,
caracteristicas, metas e intereses individuales, que no siempre estan articulados con los objetivos
comunes para todo el equipo de trabajo y al cumplimiento misional de las entidades.

Todo lo anterior permite llegar a la conclusion de que el sistema de Evaluacion de
Desempefio esta altamente formalizado en la Fiscalia General de la Nacion, pero muy poco
institucionalizada debido que se utiliza el método establecido para todas las instituciones a nivel
nacional, pero no se tiene una que se adapte a la entidad y que sea propia en la Administracion
Publica colombiana. Donde se evalua al empleado por mas criterios y que no sean propios del
pensamiento del jefe inmediato sino de mas empleados y jefes de otras areas por lo cual la

evaluacion del desempefio laboral de la Fiscalia General de la Nacion deberia ser transversal a



todas las areas que la componen y al servicio que prestan a la ciudadania por ser empleados

publicos.
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Justificacion de la Investigacion

La evaluacion de desempeiio es un proceso crucial para cualquier organizacion, incluidas
las entidades gubernamentales de Colombia como la Fiscalia General de la Nacion (FGN). Este
proceso permite medir la eficacia y eficiencia de los colaboradores, permite identificar las
fortalezas y debilidades de cada uno permitiendo sean integradas en las areas de mejora 'y
fomentando el desarrollo profesional dentro de la institucion.

Asi mismo los factores de responsabilidad y habilidades laborales representa una
herramienta esencial y fundamental para la gestion del talento humano y la mejora continua de
los procesos de la FGN, aunque su regulacion se encuentra vigente, su aplicacion presenta
falencias estructurales que limitan su eficacia, debido a esto, se necesita analizar y replantear los
mecanismos actuales de evaluacion de desempetio, los cuales en la actualidad son objetivos,
poco claros y descontextualizados frente a la mision y la estrategia de la Fiscalia.

La particularidad de la Fiscalia General de la Nacion como entidad autdbnoma con
régimen especial implica que su sistema de evaluacion no puede replicar los modelos de otras
entidades del Estado, esta evaluacion debe ser diferenciada, misional mente alineada y
transversal a todas sus areas.

Dicha evaluacion debe ser moderna, objetiva y funcional, con el fin de proponer
lineamientos que fortalezcan la institucionalizacion del proceso evaluativo, garantizando mayor
equidad, transparencia y pertinencia respecto a la valoracion del trabajo de los servidores
publicos al servicio de la Fiscalia General de la Nacion, en medida se busca analizar y proponer
alternativas de mejora para el sistema de evaluacion de desempefio en la FGN.

Una evaluacion de desempeiio en la Fiscalia es fundamental porque permite comunicar

de forma clara a los empleados de qué manera han cumplido sus objetivos, qué areas de mejora
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pueden identificar y que espera la entidad de ellos, proporcionando un espacio para la
retroalimentacion constructiva, tanto positiva como negativa evitando la percepcion de
arbitrariedad o favoritismo. La evaluacion de desempefio en la Fiscalia asegura transparencia,
equidad y legitimidad en el sistema de evaluacion fomentando el desarrollo profesional de los
funcionarios.

La investigacion se justifica no solo por la necesidad de mejorar un proceso
administrativo, sino también por su impacto directo en la calidad del servicio de justicia que
recibe la ciudadania. Una evaluacion de desempetio efectiva permite identificar a los servidores
publicos mas comprometidos y competentes, facilitando asi la toma de decisiones sobre
promociones, formacion y asignacion de responsabilidades clave.

Ademas, en un entorno institucional donde se manejan funciones de alta responsabilidad
juridica, como en la Fiscalia General de la Nacion, es indispensable contar con mecanismos de
evaluacion alineados con criterios éticos, técnicos y funcionales, que fortalezcan la integridad y
la legitimidad institucional.

Es urgente restaurar y optimizar los procesos de evaluacion del desempefio dentro de la
Fiscalia General de la Nacion, con el fin de asegurar la calidad del servicio, la motivacion del
personal y la transparencia institucional.

Un sistema automatizado de evaluacion del desempeno permitira a la entidad contar con
informacion clara y oportuna sobre el rendimiento de sus funcionarios. Esto facilitard la toma de
decisiones estratégicas, no solo responde a una necesidad institucional prioritaria, sino que

también contribuye a la eficiencia y resultados para la sociedad.
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Objetivos

Objetivo General

El presente estudio tiene como propdsito analizar el sistema de evaluacion de desempefio
del area administrativa, misional y estratégica de los servidores de la Fiscalia General de la
Nacion, con base a los factores de responsabilidad y habilidades laborales, esta evaluacion
busca identificar fortalezas y debilidades en la medicion del rendimiento individual y su impacto
en la medicion del rendimiento institucional, comprendiendo que estos factores influyen en el
cumplimiento de las metas y la mejora constante del talento humano, generando una reflexion
critica sobre las deficiencias actuales del sistema, como la subjetividad en la calificacion, falta de
claridad en los parametros y falta de formacion en los evaluadores, buscando fortalecer el
proceso evaluativo y ayudar al crecimiento profesional de los servidores publicos en
concordancia con los principios que rige la funcion publica. Asi mismo, se pretende identificar
los principales cambios, avances y metas a largo plazo que permitan fortalecer el proceso
evaluativo hacia un modelo integral, objetivo y contextualizado" que se pueda aplicar a la
organizacion con sus contextos econdmicos, sociales y politicos para que sean competitivos,
sostenibles y centrados en el ser humano “colaborador” al evaluar sus fortalezas y debilidades.
Objetivos Especificos

Analizar el contexto institucional, normativo y operativo relacionado con el sistema de
evaluacion de desempeifio, con el fin de delimitar adecuadamente la problematica y orientar el
desarrollo del Proyecto de Grado.

Evaluar los factores de responsabilidad y habilidades laborales de manera objetiva, con la
finalidad de determinar su efectividad en la valoracion real del rendimiento de los servidores

publicos de la fiscalia general de la Nacion y su aporte al logro de las metas institucionales.



Analizar los factores internos, como la capacitacion personal y externos, como el
contexto social y politico, que han influido en la evolucidn del desempeiio institucional de la

Fiscalia General de la Nacion, con la meta de identificar su impacto en la gestion publica.

22



23

Antecedentes del Problema

Las evaluaciones de desempefio son herramientas fundamentales en la gestion de
recursos humanos, ya que permiten medir la productividad y efectividad de los empleados. Sin
embargo, en las entidades publicas de Colombia, estas evaluaciones enfrentan diversos desafios
que afectan su efectividad y credibilidad.

Habitualmente podemos entender que la evaluacion de desempeiio nos permite evidenciar
cual sera el aporte que una persona o colaborador puede brindar en su servicio o labor diaria.
Todas las entidades publicas de Colombia parten de unas metas y objetivos que deben cumplir y
que pueden afectar al bien colectivo si la persona no fue evaluada de manera objetiva e imparcial
caso puntual el sistema de evaluacion de desempefio que ejecuta la Fiscalia General de la Nacioén
de Colombia.

La Fiscalia General de Nacion nacid en el ano 1991, con la promulgacion de la nueva
constitucion politica y empezo su operacion en julio de 1992, es una entidad de la rama judicial
del poder publico con plena autonomia administrativa y presupuestal, cuya funcién principal es
brindar a los ciudadanos una cumplida y eficaz administracion de la justicia. Su mision es
“garantizar el derecho al acceso a la justicia de los habitantes del territorio nacional, por medio
de la investigacion de las conductas punibles, el ejercicio de la accion penal y de la accion de
extincion del derecho de dominio, en el marco del debido proceso. Asi mismo, protege los
derechos a la verdad y a la reparacion de las victimas de los delitos y participa activamente en
el disefio y la ejecucion de la politica criminal del Estado”

Con el Decreto ley 020 de 2014 se establece el marco general de la carrera especial

dentro de la Fiscalia y la Resolucion 1549 de 2018 actualizando los parametros de evaluacion de
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los servidores de la Fiscalia General de la Nacion de las areas misionales, estratégicas y
administrativas.

Por lo cual al evaluar a los funcionarios en las entidades es un proceso de suma
importancia pero complicado de ejecutar del modo correcto, es un proceso costoso que requiere
de recursos, incluyendo personal capacitado para realizar las evaluaciones y software para
gestionar el proceso para minimizar el tiempo para ejecutarlo, por esta razon en la entidad no se
realiza evaluacion de desempeio para todos los funcionarios porque no hay una politica o
proceso formal establecido para ello, tomando decisiones empiricas respecto al desempefio
laboral. La fiscalia tiene una Resolucion que establece que la evaluacion del desempenio se aplica
a servidores de nombramiento ordinario en empleos de libre nombramiento y remocion. La falta
de evaluacion de desempefio en la Fiscalia puede deberse a una combinacion de varios factores
como la falta de recursos, resistencia al cambio, subjetividad, falta de capacitacion o falta de un
sistema de seguimiento, las entidades que no implementan este proceso originan problemas
como definicion de criterios de desempefio inequitativos, desarrollo de prejuicios personales,
existencia del efecto “halo” decisiones sesgadas, evaluaciones injustas y relaciones poco
saludables.

La Fiscalia General de la Nacion ha intentado establecer un sistema de evaluacion
estructurado, encontrando desafios en su implementacion, uno de los principales antecedentes
radica en la subjetividad de sus indicadores como la “disponibilidad para la prestacion del
servicio”, los cuales utilizan terminologias con doble sentido como “casi nunca” o “algunas
veces”. Esta falta de claridad genera interpretaciones que afectan de manera directa la
objetividad de la evaluacion, por otro lado, la ausencia de rangos porcentuales especificos

dificulta una calificacion precisa del desempefio.
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Al ser un régimen especial, las diferentes administraciones han visto la necesidad de
mejorar el sistema de evaluacion de desempefio de la Fiscalia General de la Nacion, directivos
expertos en gestion publica han sefialado que un sistema de evaluacion mas estratificado y
basado en competencias reales pueden contribuir a una medicidn mas objetiva, equitativa y justa
del desempeiio de los servidores publicos, permitiendo superar las deficiencias actuales, con el
fin de fortalecer la eficacia institucional de la FGN.

Es importante considerar que el contexto institucional de la Fiscalia General de la Nacion
ha estado histéricamente influenciado por factores externos como la presion social, los cambios
legislativos y los retos propios de la administracion publica. Estos elementos han condicionado el
disefio y la ejecucion de politicas de gestion del talento humano, incluida la evaluacion de
desempefio.

Otro factor que ha dificultado la implementacion efectiva de este proceso es la falta de
articulacion entre los sistemas de planeacion institucional y las herramientas de evaluacion del
personal. En muchos casos, los objetivos estratégicos de la Fiscalia no se traducen de forma
adecuada en criterios especificos y medibles que permitan valorar el rendimiento individual de
manera coherente.

Asimismo, se han identificado debilidades en la retroalimentacion del proceso de
evaluacion, ya que los funcionarios no siempre reciben informacion clara y oportuna sobre sus
resultados, lo que limita su posibilidad de mejorar. La ausencia de seguimiento posterior también
reduce el impacto del proceso evaluativo como herramienta de mejora continua.

A nivel comparativo, otras entidades del Estado han avanzado en la incorporacion de
sistemas automatizados y modelos de evaluacion por competencias, mientras que en la Fiscalia

General de la Nacion este tipo de practicas todavia se encuentra en desarrollo. Esta brecha



tecnoldgica y metodoldgica refuerza la necesidad de una transformacion profunda en la forma

como se concibe y aplica la evaluacion del desempefio en este organismo.
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Marco Tedrico

El sistema de evaluacion del desempefio para los servidores de carrera administrativa de
la Fiscalia General de la Nacion constituye una herramienta primordial para asegurar la
eficiencia institucional en el desarrollo de sus funciones administrativas, operativas y misionales.

Este sistema se fundamenta en el Decreto Ley 020 de 2014, que establece el régimen de
carrera especial, y en la Resolucion 1549 de 2018, la cual define los parametros para la
evaluacion del desempenio laboral en las areas administrativa y estratégica de la Fiscalia General
de la Nacion.

No obstante, la implementacion de esta normativa afronta desafios significativos,
particularmente en lo concerniente a la valoracion de los factores de responsabilidad y
habilidades laborales, cuya medicion resulta susceptible a un alto grado de subjetividad.

En este sentido, Gonzalez (2021) senala que el empleo de escalas de valoracion
imprecisas, como "pocas veces, algunas veces, casi nunca," para evaluar competencias
relacionadas con el cumplimiento de responsabilidades, introduce un margen de interpretacion
que compromete la objetividad del proceso, generando limitaciones considerables en términos de
efectividad e impacto. Esta situacion se agudiza cuando la evaluacion recae exclusivamente en el
jefe inmediato, lo que incrementa el riesgo de sesgos personales e impide una valoracion
equitativa del desempefio.

Al respecto, Chiavenato (2017) sostiene que una evaluacion eficaz debe basarse en
criterios definidos, susceptibles de medicion y alineados con las funciones especificas del cargo,
aspecto que no siempre se verifica en el modelo actualmente utilizado por la Fiscalia General de
la Nacion. La estandarizacion de los indicadores de desempefio puede generar un impacto

positivo en el clima organizacional y fomentar la motivacion de los servidores publicos.
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Cuando los funcionarios de carrera perciben que su calificacion no refleja adecuadamente
sus logros y esfuerzos, se produce una merma en la confianza hacia el sistema y una disminucion
del compromiso institucional.

En la actualidad, el modelo de evaluacion de desempeiio de la Fiscalia General de la
Nacion presenta debilidades estructurales al no incorporar una perspectiva integral que permita
evaluar las competencias desde un enfoque objetivo, ni al promover la participacion de diversos
actores en el proceso de evaluacion. Resulta fundamental que el sistema de evaluacion de
desempefio se encuentre directamente vinculado con los objetivos estratégicos de la entidad.

En aras de fortalecer la evaluacion del desempefio en la Fiscalia General de la Nacion, se
considera indispensable avanzar hacia un modelo técnico, participativo y objetivo que contemple
la diversidad de responsabilidades y habilidades laborales, contribuyendo asi al fortalecimiento
de una cultura organizacional basada en la meritocracia y la calidad en el servicio publico. La
evaluacion de desempefio es un proceso sistematico que permite medir y valorar el rendimiento
laboral de los servidores publicos, con el objetivo de promover su desarrollo profesional, mejorar
la eficiencia institucional y garantizar la transparencia en el cumplimiento de las funciones
(Aguinis, 2009). En el contexto de la Fiscalia General de la Nacion, este proceso adquiere una
relevancia especial, ya que contribuye a fortalecer la confianza publica y a asegurar la correcta
administracion de justicia. Diversos enfoques y modelos de evaluacion de desempefio han sido
utilizados en el sector publico. Uno de los mas relevantes es el modelo basado en competencias,
que identifica las habilidades, conocimientos y actitudes necesarias para el desempefio efectivo
en cargos especificos (Spencer & Spencer, 1994). Este enfoque permite no solo evaluar
resultados, sino también el comportamiento y las capacidades del personal, promoviendo su

formacion y crecimiento profesional.
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Brazzolotto, Sofia. (2012). Expone en su trabajo de investigacion sobre la aplicacion de
la evaluacion de desempefio por competencias a las organizaciones y como esta debe eliminar los
resultados subjetivos y basados en resultados numéricos mas que por las competencias del
empleado y sus labores en el cargo que desempena.

Caso especifico las deficiencias que existen en la evaluacion de desempefio que se
realizan en la evaluacion de desempeiio a los empleados de la Fiscalia General De La Nacion.
constituyendo la principal desventaja de este tipo de evaluacion con respecto a los métodos
tradicionales de evaluacion del desempefio.

La evaluacion de desempeno en los servidores publicos esta basada fundamentalmente
para mejorar la calidad en la administracion publica, motivar a los empleados garantiza
principios fundamentales que rigen el desempeiio como la legalidad, eficiencia, eficacia,
imparcialidad, objetividad, transparencia, moralidad, responsabilidad y mérito. La evaluacion de
desempefio esta sustentada en teorias que buscan garantizar la eficiencia, profesionalizacion y
mejora continua en la gestion publica. Las Teorias que respaldan la evaluacion de desempefios
son:

Teoria de la Comparacion Social (Festinger, 1954)

Se basa en la creencia del impulso dentro de los individuos para obtener evaluaciones
estrictas y comparar su desempefio con otros generando motivacion y satisfaccion. Esta teoria
explora esa necesidad de compararnos y como lo hacemos, sin embargo, se han recogido nuevas
evidencias y reflexiones a la Teoria Inicial. (Festinger), formulé nueve hipoétesis que dan forma y
base a la teoria con los procesos de comparacion individual y grupal, alguna de ellas son las
siguientes:

o Impulso innato humano para evaluar las propias opiniones y habilidades.
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. Suelen compararse con personas que no son tan diferentes a ellas.

o La comparacién permite que la persona se interese por perfeccionar su forma de
proceder.

. Puede dificultar modificar las habilidades o aptitudes.

J Existe presion para mantener la uniformidad entre todos sus miembros.

o Los que estan de acuerdo tendran mas tendencia a persuadir a otros y a aumentar

el nivel de comparacion.

La teoria de la comparacion atn se sigue estudiando con el interés de saber que nos lleva
a compararnos y los factores que influyen en este proceso, uno de los principales es buscar la
inquietud por mejorar, condicionada en la comparacion descendente o ascendente. Si es
ascendente, la mejora se busca en las propias aptitudes, habilidades u opiniones, mientras la
comparacion descendente busca la mejora de la autoestima o autoconcepto sobre nosotros
mismos. Lo importante de estas comparaciones es que las personas tomen una direccion u otra en
funcion de su estrategia (Segin Festinger) “La comparacion es un proceso natural que nos
permite definirnos”.

Teoria de la Intervencion Basada en la Retroalimentacion (Kluger & DeNisi, 1996)

Sugiere que la retroalimentacion influye en el rendimiento al cambiar el foco en la
atencion del individuo, si la retroalimentacion se concentra en aspectos de la tarea y promueve la
reflexion con el proceso de aprendizaje y no esta relacionada con el yo, logra ser beneficiosa
para el rendimiento, la retroalimentacion es considerada eficaz para modificar el
comportamiento, pero los resultados de la retroalimentacion tenian efectos negativos en el
rendimiento posterior, las personas que recibian la retroalimentacion obtenian terribles resultados

en tareas posteriores a diferencia de los que no la recibian. La retroalimentacion positiva tuvo el
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mismo efecto que la negativa, curiosamente en el analisis se descubrid que la retroalimentacion
tenia efectos distintos, pero estas inconsistencias en revisiones anteriores no se habian detectado.
Estos resultados permitieron una teoria que explicara en qué momento la retroalimentacion
puede generar efectos positivos o negativos denominandose teoria de la intervencion de la
retroalimentacion.
Teoria de la Fijacion de Metas (Locke & Latham)

Esta teoria se aplica particularmente en empresas y recursos humanos para motivar, la
Teoria afirma que el propdsito es alcanzar una meta o fuente basica de la motivacion en el
trabajo. Es considerada una de las mas importantes en la gestion de los recursos humanos, la
teoria afirma que las metas especificas y desafiantes son mas efectivas para motivar el
desempefio que las metas superficiales o asequibles de alcanzar. (Segiin Locke), la motivacion
del trabajador para alcanzar las metas que se plantee estan determinadas por su propia decision o
el simple hecho de habérselas propuesto, el objetivo de alcanzar metas es una necesidad
fundamental basica de la motivacion hacia la accion y la busqueda de objetivos. Locke y Latham
aclaran cinco principios que fundamentan la creacion de metas eficaces e inspiradoras: Claridad,
Desafio, Aceptacion, Retroalimentacion y Complejidad, algunos enfoques relacionados con la
teoria son:
Gestion por Objetivos (MBO)

Implica crear objetivos claros y cuantitativos para los servidores, como individual y
grupal para evaluar el desempeiio en funcion del logro de los objetivos.

Andlisis de Competencias
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Analizar el desempefio del servidor considerando sus habilidades técnicas, blandas y
conocimientos especificos en funcion de las competencias indispensables para el puesto de
trabajo.

Promover la Transparencia

Evaluar el desempefio con indicadores claros y comunicacion publica con criterios
objetivos y divulgacion abierta a la ciudadania.
Fomentar el Crecimiento Profesional

Brindar oportunidades de capacitacion adaptando la formacion a las 4reas de mejora
identificada.

Teoria de la Motivacion Humana de Maslow (1943) y su Aplicacion en la Evaluacion de
Desempeiio

La teoria de la motivacion humana propuesta por Abraham Maslow establece que las
necesidades humanas se organizan en una jerarquia progresiva, desde las necesidades mas
basicas hasta las mas complejas. Seglin esta teoria, para que una persona pueda alcanzar su
maximo potencial, debe satisfacer primero sus necesidades basicas, y luego avanzar hacia
necesidades mas elevadas.

Necesidades Fisioldgicas

Son las necesidades més basicas de supervivencia, como el alimento, el agua, el
descanso, etc.
Necesidades de Seguridad

Relacionadas con la estabilidad econdmica, la seguridad en el trabajo, la proteccion
fisica, entre otras.

Necesidades Sociales
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La necesidad de pertenecer a un grupo y establecer relaciones interpersonales.
Necesidades de Estima

Implican la necesidad de ser reconocido, respetado y valorado por los demas.
Necesidades de Autorrealizacion

Se refieren al deseo de alcanzar el maximo potencial personal y profesional.

En el ambito laboral, la teoria de Maslow puede aplicarse de manera significativa en los
procesos de evaluacion de desempeiio, ya que estas necesidades influyen directamente en la
motivacion y el rendimiento de los empleados. En el caso especifico de la Fiscalia General de la
Nacion, el cumplimiento o no de estas necesidades puede tener un impacto directo sobre el
desempefio de los servidores publicos, influyendo en como perciben su trabajo y como se

enfrentan a las evaluaciones.
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Marco Legal

La evaluacion del desempeio para los servidores de carrera administrativa de la Fiscalia
General de la Nacion se establece por un conjunto de normas que garantizan la eficiencia, la
responsabilidad y la rendicion de cuentas, permitiendo establecer un marco juridico concreto
para la valoracion del desempefio funcional de los servidores publicos, para las areas misionales,
estratégicas y administrativas.
Constitucion Politica de Colombia

La Constitucion establece principios fundamentales relacionados con la funcién publica,
la igualdad, la transparencia y la responsabilidad en la gestion publica (Articulo 13, 209 y 229),
estos principios sustentan la necesidad de implementar sistemas de evaluacidon que aseguren la
eficiencia y la ética en el servicio publico.
Ley 734 de 2002 - Cédigo Disciplinario Unico

Esta ley regula la responsabilidad de los servidores publicos y establece que la
evaluacion del desempefio puede ser un elemento para determinar la idoneidad y la conducta de
los funcionarios en el ejercicio de sus funciones.
Decreto 020 de 2014

“Por el cual se clasifican los empleos y se expide el régimen de carrera especial de la
Fiscalia General de la Nacion y de sus entidades adscritas”, en esta normatividad se regula la
carrera administrativa de la Fiscalia General de la Nacion.

https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=69485

El capitulo X establece los fundamentos de la evaluacion de desempefio, definiendo su
obligatoriedad y su papel como herramienta de gestion y desarrollo del talento humano,

reconociendo la autonomia y el régimen especial que cobija a la Fiscalia General de la Nacion,


https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=69485
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estableciendo un modelo evaluativo propio que lo diferencia de otras entidades de la
administracion publica. “Evaluacion del desemperio
Articulo 68 Evaluacion del Desempeiio

La evaluacion del desempeiio es la valoracion de la gestion individual del servidor
publico, vinculado en un cargo de la Fiscalia General de la Nacion o de las entidades adscritas,
realizada teniendo en cuenta parametros objetivos, cualitativos y cuantitativos previamente
senalados por el jefe del organismo respectivo y concertados entre evaluador y evaluado que den
cuenta de los aportes del servidor al cumplimiento de metas y objetivos institucionales conforme
al plan anual de gestion adoptado para cada una de las dependencias...”
Resolucion 1549 del 20 de diciembre de 2018

“Por medio de la cual se actualiza la reglamentacion del sistema de evaluacion del
desempefio laboral de los funcionarios de la Fiscalia General de la Nacion y se adoptan los
parametros para su aplicacion”, En esta resolucion se establecen los criterios, factores e
instrumentos de evaluacion aplicables a los funcionarios de las diferentes areas, los factores de
evaluacion incluyen la responsabilidad, el cumplimiento de metas, las habilidades laborales y
actitud frente al servicio. Resolucion-1549-de-2018.pdf (fiscalia.gov.co).
Anexo 1 de la Resolucion No. 1549 del 20 de diciembre de 2018.

“Parametros para la evaluacion del desempefio (Fiscales, asistentes de fiscal y servidores
de policia judicial) de la Fiscalia General de la Nacion”.
Anexo 2 de la Resolucion No. 1549 del 20 de diciembre de 2018

“Pardmetros para la evaluacion del desempefio del area administrativa y estratégica de
la Fiscalia General de la Nacion™.

Resolucion No. 01245 del 2 de diciembre de 2020


https://web.fiscalia.gov.co/fiscalnet/wp-content/uploads/2019/07/Resoluci%C3%B3n-1549-de-2018.pdf
https://web.fiscalia.gov.co/fiscalnet/wp-content/uploads/2019/07/Anexo-N.-1-Resoluci%C3%B3n-1549-de-2018.pdf
https://web.fiscalia.gov.co/fiscalnet/wp-content/uploads/2019/07/Anexo-N.-2-Resoluci%C3%B3n-1549-de-2018.pdf
https://web.fiscalia.gov.co/fiscalnet/wp-content/uploads/2021/04/RESOLUCION-No.-0-1245-DEL-02-DICIEMBRE-2020.pdf
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“Por la cual se modifica parcialmente la Resolucion 01549 de 2018™.
Resolucion 0-2456 del 14 de julio de 2016

“Por medio de la cual se reglamenta el sistema de evaluacion del desempefio laboral de
los servidores que ostenten derechos de carrera o se encuentren en periodo de prueba en el
régimen de carrera especial de la Fiscalia General de la Nacion, y se aprueban y adoptan los
parametros y el instrumento para aplicacion”.

La evaluacion de desempeiio en la Fiscalia General de la Nacion esta respaldada por un
conjunto de normativas y leyes que garantizan la transparencia, la objetividad y la justicia en los
procesos de gestion del talento humano en el sector publico.

Ley 909 de 2004

Implementa un sistema de evaluacion del desempeiio para funcionarios publicos y
determina los parametros de calificacion.
Articulo 2 Principios de La Funcion Publica

La responsabilidad de los servidores publicos por el trabajo desarrollado, que se
concretard a través de los instrumentos de evaluacion del desempefio y de los acuerdos de
gestion.

Articulo 11 Funciones de la Comision Nacional del Servicio Civil relacionadas con la
responsabilidad de la administracion de la carrera administrativa

Establecer los instrumentos necesarios para la aplicacion de las normas sobre evaluacion
del desempeio de los empleados de carrera administrativa

Velar por la aplicacion correcta de los procedimientos de evaluacion del desempefio de
los empleados de carrera.

Articulo 15 Las Unidades de Personal de las Entidades
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Implantar el sistema de evaluacion del desempeiio al interior de cada entidad, de acuerdo
con las normas vigentes y los procedimientos establecidos por la Comision Nacional del Servicio
Civil.

Articulo 16 Las Comisiones de Personal

Resolver las reclamaciones que en materia de procesos de seleccion y evaluacion del
desempefio y encargo les sean atribuidas por el procedimiento especial.
Articulo 37 Principios que Orientan la Permanencia en el Servicio

La permanencia en los cargos exige que el empleado publico de carrera administrativa se
someta y colabore activamente en el proceso de evaluacion personal e institucional, de
conformidad con los criterios definidos por la entidad o autoridad competente.

Articulo 38 Evaluacion del Desemperio

El desempefio laboral de los empleados de carrera administrativa deberd ser evaluado y
calificado con base en pardmetros previamente establecidos que permitan fundamentar un juicio
objetivo sobre su conducta laboral y sus aportes al cumplimiento de las metas institucionales.
Articulo 39 Obligacion de evaluar

Los empleados responsables de evaluar el desempefio laboral del personal, serd un
funcionario de libre nombramiento y remocion, deberan hacerlo siguiendo la metodologia
contenida en el instrumento y en los términos que sefiale el reglamento. El incumplimiento
constituye falta grave y serd sancionable disciplinariamente.

Articulo 40 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.
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Dando continuidad, el marco legal que regula la evaluacion del desempefio de los
servidores publicos de la Fiscalia General de la Nacion se compone de una serie de disposiciones
normativas que buscan garantizar la transparencia, la objetividad y la eficiencia en el proceso. A
continuacion, se detallan las normativas y leyes mas relevantes que sustentan el sistema de
evaluacion de desempefio en esta entidad.

Ley 909 de 2004

Es uno de los pilares fundamentales en la gestion del servicio publico y establece el
sistema de evaluacion de desempefio para los funcionarios publicos. Esta ley sefiala que la
evaluacion del desempefio es una herramienta clave para determinar la idoneidad y el
cumplimiento de las funciones por parte de los servidores publicos.

Articulo 2

En este articulo se reconocen los principios de la funcion publica, que incluyen la
responsabilidad, la objetividad, y la transparencia en la gestion de los servidores publicos,
principios que se ven reflejados en el sistema de evaluacion del desempefio.

Articulo 38

Establece que la evaluacion del desempeno debe ser realizada conforme a parametros
objetivos previamente establecidos, lo que garantiza la justicia y equidad en el proceso
evaluativo, alineandose con la politica de la Fiscalia General de la Nacion de contar con un
sistema claro y estandarizado para la evaluacion.

Articulo 40
Define que los instrumentos de evaluacion deben ser desarrollados de acuerdo con los

lineamientos de la Comision Nacional del Servicio Civil y aprobados por la misma, lo que
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asegura que las herramientas utilizadas sean validas y eficaces para medir el rendimiento de los
servidores publicos.
Decreto 020 de 2014

Establece el régimen de carrera especial para los servidores de la Fiscalia General de la
Nacion. En este contexto, se regula la carrera administrativa y se establece un sistema de
evaluacion especifico para los funcionarios de la Fiscalia, diferenciandolo de otros sistemas de
evaluacion en el sector publico.
Articulo 68

Define la evaluacion del desempeiio como un proceso obligatorio en el que se valora la
gestion de cada servidor publico, basandose en criterios objetivos, cualitativos y cuantitativos
que deben ser previamente establecidos y concertados entre el evaluador y el evaluado. Este
articulo subraya la importancia de una evaluacion que se ajuste a los planes de gestion anual de
la Fiscalia, garantizando que los servidores contribuyan al cumplimiento de las metas

institucionales.
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Metodologia de la Investigacion del Proyecto de Grado

La metodologia de investigacion se fundamenta en un enfoque cualitativo, cuyo propdsito
principal es lograr una comprension exhaustiva de la aplicacion del sistema de evaluacion de
desempefio en la Fiscalia General de la Nacion. Adicionalmente, se busca analizar el impacto de
dicho sistema en los factores de responsabilidad y las habilidades laborales. Este enfoque
metodologico permitira explorar diversas experiencias y practicas institucionales que no son
susceptibles de ser aprehendidas mediante métodos cuantitativos.

La presente investigacion tiene como objetivo evaluar el desempefio de la Fiscalia
General de la Nacion, mediante un enfoque cualitativo, descriptivo y correlacional, que permita
analizar las variables relacionadas con la eficiencia, eficacia y calidad en los servicios ofrecidos
por esta institucion, ya que busca entender como se realiza la evaluacion de desempefio y cudles
son sus principales caracteristicas y desafios.

Su objetivo principal es describir como se realiza actualmente la evaluacion de
desempefio en la fiscalia general de la Nacion, cudles son los métodos utilizados, quiénes
participan, con qué frecuencia se realiza, y qué resultados se obtienen. Esto permitira tener un
panorama claro y detallado del proceso en la institucion.

Ademas, busca identificar posibles areas de mejora, obstaculos, percepciones y opiniones
de los empleados y directivos respecto a la evaluacion de desempeiio. Dado que puede ser un
tema con poca investigacion previa especifica en ese contexto, el estudio exploratorio ayuda a
entender mejor las dindmicas y a generar hipotesis o lineas de accidon para investigaciones

futuras.
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Con base a los resultados de la investigacion la cual es cualitativa, se podra proponer
estrategias que generen mejoras al proceso de evaluacion de desempefio laboral para la fiscalia
general de la nacion.

Teniendo en cuenta algunas variables como lo son qué tipo de evaluacion de desempefio
se aplica, qué herramienta de medicion es utilizada, cuales son los resultados que se obtienen y
quienes son los encargados de realizar dicha evaluacion, asi como su retroalimentacion al
colaborador.

Por ultimo, la investigacion adoptara un enfoque cualitativo y descriptivo, con el objetivo
de comprender el sistema de evaluacion de desempeiio en la Fiscalia General de la Nacion. Se
realizard un estudio exploratorio para identificar como se lleva a cabo la evaluacion, los métodos
empleados, y las percepciones de empleados y directivos.

Instrumentos de Recoleccion

Se utilizaran entrevistas semiestructuradas con empleados y encuestas cerradas para
obtener datos cuantitativos sobre la efectividad del sistema.
Analisis de los Resultados

Los datos cualitativos se analizardn mediante analisis tematico, y los cuantitativos con
estadisticas descriptivas.

El objetivo es proponer estrategias de mejora para optimizar el sistema de evaluacion,

basadas en los resultados obtenidos.
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Interiorizacion de las Tematicas de Compensacion y Evaluacion del Desempefio
Conceptuar sobre Compensacion y Evaluacion del Desempeifio de la Fiscalia General de la
Nacion

Segin Gonzalez Ariza (2017), la compensacion se entiende como el conjunto de
incentivos, beneficios y retribuciones, tanto econdmicas como no econdémicas, que una
organizacion otorga a sus empleados en reconocimiento a su rendimiento laboral. En el caso de
la Fiscalia General de la Nacion, donde se exige un alto nivel de desempefio a sus funcionarios,
es fundamental disefar estrategias de compensacion adecuadas que fortalezcan la motivacion y
favorezcan la retencion del talento humano.

De acuerdo con Bouzas Ortiz y Reyes Gaytan (2019), la evaluacion del desempefio es un
proceso sistematico mediante el cual se mide la eficiencia, eficacia y contribucion del trabajador
al logro de los objetivos organizacionales. En instituciones publicas como la Fiscalia General de
la Nacidn, este proceso debe orientarse al mérito, la transparencia y la mejora continua.

Segun Gonzélez y Murillo Vargas (2010), los macroprocesos de la Direccion de Talento
Humano deben estar alineados con la mision institucional. En este sentido, la compensacion y la
evaluacion del desempefio deben integrarse en una vision estratégica que promueva el
aprendizaje continuo y el mejoramiento organizacional, utilizando para ello mecanismos
objetivos y participativos.

Para Leal Afanador (2023), el trabajo inteligente y productivo debe estar vinculado con
una gestion eficaz del talento humano, lo cual implica generar procesos de retroalimentacion y
mecanismos de reconocimiento orientados al cumplimiento de las metas institucionales.

En el &mbito del sector publico, y particularmente en una entidad de alta responsabilidad

como la Fiscalia General de la Nacion, los sistemas de compensacion y evaluacion del
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desempefio adquieren una dimension estratégica, ya que no solo buscan reconocer el esfuerzo
individual, sino también garantizar una administracion eficiente, ética y orientada al interés
general.

Desde la perspectiva de Chiavenato (2020), la compensacion debe considerarse mas alla
del salario, se trata de una herramienta de gestion que integra beneficios, condiciones laborales,
oportunidades de desarrollo y reconocimiento, todos ellos vinculados al valor que el colaborador
aporta a la organizacion. En la Fiscalia, esta vision cobra especial relevancia, dado que sus
servidores enfrentan presiones complejas asociadas a la justicia, la legalidad y la proteccion de
los derechos humanos. En este escenario, un sistema de compensacion integral puede actuar
como palanca para el compromiso institucional, la motivacion sostenible y la retencion del
talento especializado.

En cuanto a la evaluacion del desempeno, Oltra Comorera (2013) la plantea como un
proceso de analisis continuo, orientado a retroalimentar no solo la gestion del funcionario, sino
también la cultura organizacional. La evaluacion, por tanto, no debe entenderse como un juicio
puntual, sino como un mecanismo pedagdgico que promueve el aprendizaje, el liderazgo técnico
y el ajuste de competencias frente a los desafios institucionales. Aplicado a la Fiscalia, este
enfoque permite transformar la evaluacidon en una oportunidad de crecimiento, basada en la
evidencia y conectada con los fines misionales de la justicia.

El vinculo entre evaluacion del desempefio y compensacion debe ser claro, transparente y
equitativo. Evaluar para reconocer, y compensar en funcion del valor que aporta cada
funcionario, es una practica que fortalece la gestion institucional y estimula el desarrollo

profesional. La Fiscalia General de la Nacion, como institucion garante de derechos y justicia,
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tiene la responsabilidad de consolidar un sistema moderno de gestion del talento humano que
valore la excelencia, promueva la motivacion y fortalezca su capacidad operativa.

En la Fiscalia General de la Nacion tiene un Sistema de evaluacion del desempefio
laboral reglamentado por resoluciones internas, como la Resolucion 0-1549 de 2018. Este
sistema se aplica a los servidores publicos que se encuentran en servicio activo, excluyendo a los
de libre nombramiento y remocién. Como en otras entidades del sector publico, la evaluacion del
desempefio es fundamental para:

Estabilidad en el Cargo Progresion de Carrera

Un buen desempefio es crucial para la permanencia de los funcionarios de carrera y para
acceder a ascensos.
Desarrollo y Capacitacion

Las areas de mejora identificadas en la evaluacion orientan los planes de capacitacion
individual y organizacional.
Reconocimiento e Incentivos

Si bien la estructura salarial es mas rigida que en el sector privado, los resultados de la
evaluacion pueden influir en el acceso a bonificaciones por desempefio, reconocimientos no

pecuniarios y la participacion en programas de incentivos que la entidad establezca.
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Programa de Compensacion e Incentivos Adicionales para la Fiscalia General de la Nacion,
teniendo en cuenta las Acciones, Responsable, Recursos, Tiempo de Duracion e Indicadores
de Control.

La Fiscalia General de la Nacion a través de la Resolucion No 0736 del 20 de diciembre
de 2023, Por medio de la cual se adopta la politica de Estimulos, se reglamenta lo relacionado
con el Comité de Estimulos y el Programa de Bienestar e Incentivos de la Fiscalia General de la
Nacion y se dictan otras disposiciones”, sin embargo adicionalmente se generan 3 componentes
adicionales a ese programa el cual combina incentivos econdmicos y no econdémicos enfocados
en el desarrollo del personal de la Fiscalia General de la Nacion.

Nombre del Programa

Reconocimiento y Bienestar Institucional FGN
Objetivo

Implementar un sistema de incentivos y compensacion adicional al de la resolucion No
0736 del 20 de diciembre de 2023, que fortalezca la motivacion, el desempefio y la permanencia
de los servidores de la Fiscalia Genera de la Nacion.

Tabla 1

Incentivos y Compensaciones

Componente Descripcion Responsable Recursos
Bono navidefio por ~ Otorgar un bono Direccion del Presupuesto anual
desempeio navideno anual a los  Talento Humano de incentivos.
destacado mejores

funcionarios por
nivel que superen
las metas
establecidas de
productividad y
calidad (servidores
en carrera
administrativa)




Componente

Descripcion

Responsable

Recursos

Reconocimiento a
los mejores
servidores de cada
nivel jerarquico
(Libre
Nombramiento,
Profesional, técnico
y asistencial.

Formacién y
Capacitacion
continua

Espacios de
autocuidado
institucional.

Reconocimiento
simbdlico y publico

Afiliacién a
Cooperativas o
Fondos de
Empleados.

Implementar un
sistema de
premiacion
econdmica para los
mejores servidores
de cada nivel
jerarquico, el cual se
utilizara en
Educacion o
Turismo

Brindar acceso
preferencial a cursos
y programas de
formacion continua
a los servidores con
nivel sobresaliente
en la evaluacion de
desempefio
Implementacion de
pausas activas,
talleres de manejo
del estrés, y espacios
de escucha
emocional en sedes
regionales.

Entrega trimestral de
placas, menciones y
cartas de
reconocimiento
firmadas por la
Direccion,
destacando logros y
actitudes ejemplares.

Realizar convenios
con Cooperativas o
Fondos de
Empleados para
ahorro, crédito y
bienestar de los
empleados de la
Fiscalia General de
la Nacion.

Direccion de Talento
Humano

Direccion de altos
estudios

Subdireccion de
Bienestar Laboral.

Direccion General /
Direccion de Talento
Humano

Direccion General /
Direccion de Talento
Humano

Presupuesto anual
de incentivos.

Convenios
educativos,
presencial o
plataforma virtual.

Alianzas con EPS,
profesionales en
salud mental y
espacios fisicos
internos.

Recursos de
papeleria, logistica
interna

Administrativos y
de Control.

46
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Componente

Descripcion Responsable

Recursos

Rutas de transporte
institucional

Mejor equipo de
trabajo

Disefio de esquema
de incentivos

Subdireccion de
Bienestar Laboral,
logistica 'y
Transporte

Contribuir a una
calidad de vida de
los funcionarios y
mitigando el riesgo
psicosocial, como es
el desplazamiento de
la casa al lugar de
trabajo y viceversa.
Brindando
proteccion en el
desplazamiento a
sus hogares y lugar
de trabajo de una
manera segura,
oportuna y eficaz.
Fomentar el valor
publico en el
servicio y reconocer
el compromiso, la
innovacion y el
talento de los
funcionarios
incorporando la
creatividad de sus
grupos internos que
desafian lo
convencional
Establecer
incentivos
monetarios
(bonificaciones,
primas por
resultados) y no
monetarios
(reconocimientos,
formacion, dias
libres).

Grupo de Desarrollo
Humano

Direccion de Talento
Humano

Presupuesto vigente
para cada afo

Plan de Incentivos
vigente

Diseno,
coordinacién e
implementacion del
programa.

Nota. Identficacion de los diferentes incentivos y compensaciones del Programa. Fuente. Propia
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Figura 2

Cronograma
CRONOGRAMA PROGRAMA DE COMPENSACION E INCENTIVOS
Nombre Frecuencia |Enero |Febrero|Marzo|Abril| Mayo|Junio|Julio|Agosto|Septiembre| Octubre| Noviembre| Diciembre

Afiliacion a Cooperativas o Fondo de Empleados|Todo el Afio

Reconocimiento Simbolico y Publico Trimestral

Reconocimiento para Educacion o Turismo Trimestral

Formacion y Capacitacion Semestral

Talleres de Autocuidado y Manejo de Estrés Trimestral

Bono Navidefio Anualmente

Nota. Cronograma Programa de Compensacion e Incentivos. Fuente. Propia
Figura 3

Indicadores de Gestion

INDICADORES DE GESTION
R . Unidad de| Valor Ultimo
D Nombre Resultado Proceso Encargado Sentido Frecuencia | Meta b 5 Estado
medida periodo
Medir impacto en la
. B ., De acuerdo a
Director(a) |productividad, la rotacion de i
- d . " . " - Dias presupuesto . .
1|Bono Navidefio Eficacia |Direccion de Talento Humano |Talento empleados y satisfaccion Anualmente F A Sin Terminar
calendario |asignado para
Humano(a) |general del empleado : =
fin de afio.
. Medir impacto en la
Director(a) g -
ey . 3 e | . . productividad, la rotacién de . .
2|Reconocimiento para Educacion o Turismo Eficacia Direccion de Talento Humano |Talento 7 Gy Trimestral 40| Unidad | $ 12.000.000 |En curso
empleados y satisfaccion
Humano(a)
general del empleado
. Medir impacto en la
Director(a) g - De acuerdo al
. . koo | ) . productividad, la rotacién de ) y
3|Formacion y Capacitacion Eficacia  |Direccion de Talento Humano |Talento ; e Semestral 2| Unidad |tipo de En curso
empleados y satisfaccion S
Humano(a) Capacitacion.
general del empleado
. Medir impacto en la
Director(a) &2 -
n . " oo, 1 . productividad, la rotacién de ) . De acuerdo al
4|Talleres de Autocuidado y Manejo de Estrés Eficacia  |Direccion de Talento Humano |Talento : o Trimestral 4| Unidad | . En curso
empleados y satisfaccion tipo de Taller.
Humano(a)
general del empleado
Medir impacto en la Costo de
. productividad, la rotacion de Placas
Director(a) 5 T 3 :
- . . " N . . empleados y satisfaccion . . Simbolicas y
5[Reconocimiento Simbolico y Publico Eficacia Direccion de Talento Humano |Talento Trimestral 12| Unidad i En curso
general del empleado Premio en
Humano(a)
Bonos
e bl
Director(a) |Medirimpacto en la
5% i Recursos
Talento productividad, la rotacién de . i B
e % o . < B Lo Dias Administrativos
6| Afiliacion a Cooperativas o Fondo de Empleados |Eficacia  |Direccion de Talento Humano - [Humano(a) y |empleados y satisfaccién Anualmente 1 i En curso
3 calendario |y de Control en
Director(a) |general del empleado .
. 2 el Convenio.
Ejecutivo (a)

Nota. Informacion de los indicadores de gestion. Fuente. Propia

Segtn Oltra Comorera 2023, los programas de compensacion tienen como finalidad tanto
el crecimiento personal como institucional, el acceso a la capacitacion y a los estimulos
monetarios y no monetarios son maneras efectivas de potenciar el compromiso y la satisfaccion

de los servidores publicos.
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Por otra parte, Garcia Solarte, 2010, resalta que el disefio de incentivos debe integrarse al
sistema de evaluacion del desempeio con el fin de garantizar su efectividad, por tal motivo, este
programa se debe dar de acuerdo con una evaluacion objetiva que sirve como soporte para la
entrega de incentivos.

Chiavenato (2020) plantea sobre el valor estratégico del reconocimiento emocional como
forma de motivacion, y refuerza lo indicado por Leal Afanador (2023) en torno al trabajo
inteligente y la importancia del equilibrio psicosocial en ambientes laborales altamente exigentes
como el de la Fiscalia.

Segun Garcia (2008) La calidad de vida laboral comprende todas aquellas actividades
correspondientes a la higiene y seguridad industrial, compensacion, el ambiente en el que se
desarrollen las actividades, relaciones interpersonales satisfaccion en el trabajo y todas aquellas
actividades que permiten satisfaccion del empleado con la empresa. Cuando el servidor es feliz
en el trabajo resulta ser més productivo, el bienestar que experimenta y contar con un entorno
fisico adecuado, con equilibrio entre el trabajo y su vida personal, con incentivos, con la
posibilidad de innovar y crecer se refleja en la calidad, la eficiencia y productividad Blanch el al

(2003)
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Resultados

Durante el desarrollo de la investigacion se realizd un analisis del sistema actual de
evaluacion del desempefio y compensacion en la Fiscalia General de la Nacion, a partir del
estudio normativo, la revision de documentos institucionales, y la comparacioén con enfoques
tedricos y buenas practicas en gestion del talento humano. Como resultado de este diagnostico,
se identificaron las siguientes situaciones clave:

Evaluacion del Desempeiio

El sistema de evaluacion actual se percibe como poco articulado con los procesos de
formacion, ascenso y reconocimiento institucional.

Predomina un enfoque burocratico y poco dinamico, centrado en el cumplimiento de
funciones mas que en la medicion del impacto o resultados de los funcionarios.

Existen limitaciones en la retroalimentacion continua, y escasa participacion del evaluado
en el proceso.

La evaluacion no siempre se traduce en acciones concretas como incentivos, formacion o
movilidad interna.

Compensacion

La compensacion estd mayoritariamente regulada por el régimen salarial del Estado, sin
un margen amplio para reconocer el mérito o el alto desempefio.

Hay escasez de mecanismos de incentivos no econdémicos institucionalizados, como
reconocimientos simbolicos, estimulos por innovacion o espacios de desarrollo profesional.
Interés y Necesidad Institucional

Se identific6 una alta necesidad de crear espacios de reconocimiento formales,

transparentes y sostenibles.
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Existe interés institucional en mejorar la motivacion del personal y reducir factores como
la desmotivacion, el ausentismo o la rotacion del talento humano.

Interés por aplicar Reconocimiento y Bienestar Institucional FGN
Percepcion Ciudadana y Legitimidad

Un servicio publico eficiente y con personal motivado contribuye a una mejor percepcion
de la gestion gubernamental y fortalece la confianza de los ciudadanos en la Entidad

La capacidad de retener talento calificado es un indicador de compromiso con la calidad
y la efectividad en la provision de bienes y servicios publicos

Los incentivos por el cumplimiento de estandares o por iniciativas de transparencia
logran reforzar los valores del sector publico y reducir la tentacion de practicas corruptas o

ineficientes
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Conclusiones

A partir del estudio y analisis del sistema de evaluacion del desempeio en la Fiscalia
General de la Nacion, se logro evidenciar que, si bien esta herramienta busca garantizar un
talento humano competente y comprometido con el servicio publico, actualmente enfrenta
debilidades que limitan su efectividad. Una de las principales problematicas detectadas fue la
subjetividad en la valoracion, al estar basada en percepciones individuales mas que en criterios
técnicos, lo que afecta directamente la imparcialidad del proceso evaluativo.

Del mismo modo, se identificd que los lineamientos contenidos en la Resolucion 01549
del 20 de diciembre de 2018 carecen de claridad, generando ambigiiedades en su interpretacion y
aplicacion. Esta falta de precision, sumada a la escasa formacion de los evaluadores y a la
ausencia de seguimiento y retroalimentacion constante, ocasiona malestar tanto en evaluadores
como en evaluados y limita la mejora continua del talento humano.

Frente a esta situacion, se desarrolld una propuesta de mejora orientada a fortalecer el
sistema de evaluacion mediante la estandarizacion de criterios, la implementacion de procesos de
formacion técnica para los responsables de la evaluacion y la promocidn de espacios de
retroalimentacion objetiva y constructiva. Con ello, se busca avanzar hacia una cultura
institucional basada en la transparencia, la equidad y la excelencia en la gestion del desempeiio,
en pro del cumplimiento de los fines misionales de la entidad.

El anélisis del sistema actual de evaluacion y compensacion en la Fiscalia permitio
identificar diversas oportunidades de mejora, especialmente en lo relacionado con la objetividad
de los procesos, la retroalimentacion continua y el reconocimiento del mérito individual y
colectivo. En este sentido, se evidencio la necesidad de contar con mecanismos mas

estructurados, equitativos y alineados con los objetivos institucionales.
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En una entidad publica, la evaluacion de desempefio e incentivos adquiere una
importancia significativa ya que su implementacién impacta en la eficiencia interna y la calidad
de los servicios prestados a la ciudadania con legitimidad de la institucidn, en el sector publico la
evaluacion ayuda a asegurar que las promociones, ascensos y asignacion de actividades se basen
en el mérito, la capacidad y el desempefio demostrado promoviendo la igualdad de
oportunidades, fundamental para la credibilidad de la entidad ante la ciudadania. Una evaluacion
logra revelar cuellos de botella en la atencion al publico, la necesidad de capacitar al personal ,
permite identificar personal con bajo rendimiento, facilita la reasignacion de recursos humanos,
optimizacién de los presupuestos, fortalece la cultura de rendicion de cuentas hacia la institucion
y hacia la ciudadania, fortalece las capacidades internas de la entidad logrando afrontar los
desafios y las demandas cambiantes, alinea el desempefio con los objetivos estratégicos y
politicas publicas. Una evaluacion de desempefio robusta y un sistema de incentivos bien

disefiado es fundamental para una administracion publica eficaz.



54

Recomendaciones

Socializar a nivel nacional los lineamientos del proceso de evaluacion del desempeiio,
con énfasis en la Resolucion 01549 del 20 de diciembre de 2018, aclarando sus parametros y
criterios para evitar interpretaciones ambiguas y fortalecer la transparencia del proceso.

Capacitar de manera continua a los evaluadores en competencias técnicas, objetividad y
retroalimentacion efectiva, a través de programas de formacion institucional, con el fin de
reducir la subjetividad en las valoraciones y promover una cultura de evaluacion justa y
constructiva.

Como grupo investigativo, se recomienda a la alta direccion de la Fiscalia General de la
Nacion implementar mecanismos de seguimiento periddico a los procesos de evaluacion del
desempefio, garantizando el uso de indicadores claros y verificables, asi como la inclusion del
tema en espacios de induccion y reinduccion para todos los servidores. De este modo, se lograra
fomentar una cultura organizacional basada en la equidad, el reconocimiento y la mejora
continua del talento humano.

Alinear la evaluacion del desempeno con el sistema de incentivos, la evaluacion debe
tener consecuencias practicas y estar directamente vinculada con el otorgamiento de incentivos,
promociones o reconocimientos. Esta alineacion fortalecera la credibilidad del proceso y
motivard a los funcionarios a mejorar continuamente.

Ademas, adquiere una importancia significativa ya que su implementacién impacta en la
eficiencia interna y la calidad de los servicios prestados a la ciudadania con legitimidad de la
institucion, en el sector publico la evaluacidon ayuda a asegurar que las promociones, ascensos y

asignacion de actividades se basen en el mérito, la capacidad y el desempefio demostrado
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promoviendo la igualdad de oportunidades, fundamental para la credibilidad de la entidad ante la
ciudadania.

Una evaluacion logra revelar cuellos de botella en la atencidn al publico, la necesidad de
capacitar al personal , permite identificar personal con bajo rendimiento, facilita la reasignaciéon
de recursos humanos, optimizacion de los presupuestos, fortalece la cultura de rendicion de
cuentas hacia la institucion y hacia la ciudadania, fortalece las capacidades internas de la entidad
logrando afrontar los desafios y las demandas cambiantes, alinea el desempefio con los objetivos
estratégicos y politicas publicas. Una evaluacion de desempefio robusta y un sistema de

incentivos bien disefiado es fundamental para una administracion publica eficaz.
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