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La incidencia del sistema de control interno en la funcién publica

Claudia Patricia Hernandez Ledn

ANTECEDENTES DE LA CARRERA ADMINISTRATIVA EN EL ESTADO COLOMBIANO.

La carrera administrativa en Colombia comienza con la Ley 165 de 1938, y aunque regulaba
los aspectos basicos de cualquier sistema de carrera, tales como el ingreso, causales de
retiro, estabilidad y la conformacién del Consejo de Administracion y Disciplina, institucion
encargada de administrar la carrera administrativa, fue una ley no muy bien aplicada dentro
del Estado colombiano debido a la falta de voluntad politica y a la falta de claridad conceptual
sobre lo que se entiende por carrera administrativa. (Puentes:2004)

Es asi como desde aquella época, en Colombia nunca ha existido verdadera voluntad politica
por parte del nivel directivo para institucionalizar sistemas de carrera administrativa en las
diferentes entidades estatales, dado que hasta estos dias la manipulacion de la nomina oficial
es una practica comun y repetida, utilizando asi el empleo publico como botin politico,
susceptible de ser distribuido entre los diferentes ganadores de una contienda politica.

Lo anterior se evidencia en el Decreto 2400 de 1968, el cual instituyé el ingreso extraordinario
a empleos de carrera administrativa, ordenando que los servidores publicos nombrados en
provisionalidad, es decir, empleados que no han concursado ni demostrado sus capacidades
para el desempefio del empleo, adquirieran de manera automatica y sin mediacion de
concurso alguno, derechos de carrera administrativa.

Teniendo en cuenta que el ingreso automatico a empleos de carrera administrativa, no solo va
a en contra de los principios basicos del sistema de carrera administrativa, tales como el
mérito y la igualdad sino que ademas es un comportamiento que va en contra del
fortalecimiento institucional de las entidades, el constituyente de 1991 establecio6 en el articulo
125:

“Los empleos en los organos y entidades del Estado son de carrera. Se exceptuan los
de eleccion popular, los de libre nombramiento y remocién, los de trabajadores oficiales
y los demas que determine la ley.

Los funcionarios, cuyo sistema de nombramiento no haya sido determinado por la
Constitucion o la ley, seran nombrados por concurso publico.

El ingreso a los cargos de carrera y el ascenso en los mismos, se haran previo
cumplimiento de los requisitos y condiciones que fije la ley para determinar los méritos y
calidades de los aspirantes.

El retiro se hara: por calificacibn no satisfactoria en el desempefio del empleo; por
violacion del régimen disciplinario y por las demas causales previstas en la Constitucion
o la ley.

En ningun caso la filiacion politica de los ciudadanos podra determinar su nombramiento
para un empleo de carrera, su ascenso o remocion.”
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De esta forma, se elevd a rango constitucional la obligacion de realizar concursos publicos
para la provision de los empleos de carrera administrativa, y ademas se estipuld que la regla
general son los empleos de carrera administrativa y excepcionalmente podran existir segun
lo determine la ley, empleos de eleccion popular, libre nombramiento y remocién y
trabajadores oficiales.

AuUn asi, la Ley 27 de 1992 establecia:

“ARTICULO 22. Al entrar en vigencia esta Ley, los empleados del nivel territorial que
por virtud de ella llegaren a desempeiiar cargos de carrera administrativa de
conformidad con las normas vigentes, deberan acreditar dentro del afio siguiente, el
cumplimiento de los requisitos sefialados en los manuales para los respectivos cargos o
en las equivalencias establecidas en el Decreto 583 de 1984, Ley 61 de 1987 y Decreto
Reglamentario 573 de 1988.

Quienes no acrediten los requisitos dentro del término sefalado, quedaran de libre
nombramiento y remocion. No obstante, si tales empleados contintan al servicio de la
Entidad u organismo, podran solicitar su inscripcion cuando lleguen a poseer los
requisitos del cargo y los acrediten en debida forma.

PARAGRAFO. Las Entidades a que se refiere esta Ley, deberan organizar programas
de capacitacion y perfeccionamiento, susceptibles de ser considerados como
compensacion de requisitos, de conformidad con los reglamentos que expida el
Gobierno Nacional, salvo los cargos que requieran titulo profesional. Para este efecto
se podra contar con la asesoria de la Escuela Superior de Administracion Publica.”

Aunque la anterior norma fue declarada inexequible por la Corte constitucional en sentencia
030 del 30 de enero de 1997, M.P. Jorge Arango Mejia se establecio: (...) esta Sentencia "sélo
surtira efectos hacia el futuro, a partir de su notificacion. Por tanto, los empleados que en
virtud de las normas declaradas inexequibles, hayan sido inscritos en la carrera administrativa,
seguiran perteneciendo a ella.”

De esta forma se evidencia como luego de la Constitucion de 1991 se continud con la practica
de inscripcion extraordinaria en carrera administrativa, bajo el amparo de leyes de la
republica, validando la permanencia de servidores poco idoneos en empleos publicos, los
cuales muchas veces no cumplian con los requisitos exigidos en los respectivos Manuales de
funciones y requisitos de las entidades, limitando asi la capacidad de la entidad para el
desarrollo de las funciones asignadas y el cumplimiento de su mision.

Posteriormente, se expidi6 la Ley 443 de 1998 la cual corregia algunas fallas que presentaba
la Ley 27 de 1993, pero desafortunadamente antes de cumplir el aflo de vigencia, la Ley 443
de 1998 fue declarada inexequible por la Corte Constitucional en Sentencia 372 del 26 de
mayo de 1999 M.P. Jose Gregorio Hernandez Galindo, fecha desde la cual se paralizé la
carrera administrativa hasta la expedicion de la Ley 909 el 23 de septiembre de 2004.

Debido a la inexistencia de la Comision Nacional del Servicio Civil en el Estado colombiano, y
al no existir ningn érgano competente para vigilar y administrar el sistema de carrera
administrativa, las entidades debieron comenzar a proveer empleos publicos mediante
nombramientos provisionales y encargos, paralizdndose de esta forma el sistema de carrera
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administrativa y los concursos publicos basados en el mérito.

Como resultado de esta situacion, segun datos del Departamento Administrativo de la Funcién
Publica, al 28 de febrero de 2003, en las entidades de la Rama Ejecutiva del Orden Nacional,
de una muestra de 86.526 empleos de carrera administrativa, el 38 % es decir 32.971 de los
empleos estan provistos mediante nombramientos provisionales.

En la exposicion de motivos de la Ley 909 de 2004 se dijo:

“Efectivamente, como consecuencia de la sentencia de la Corte Constitucional C-372 de
1999, que declaré la inexequibilidad de una parte importante de los preceptos de la Ley
443 de 1998, la situacion del empleo publico en Colombia puede ser tachada, sin riesgo
de exageracion, como de excepcional. La declaracion de inconstitucionalidad de varios
enunciados legales que afectaban de lleno al campo organico de la Comisién Nacional
del Servicio Civil, regulada en el articulo 130 de la Constitucién Politica y, sobre todo, a
la politica de ingresos, ascensos, Registro publico de carrera y a la evaluacién del
desempeiio, ha provocado una situacion objetiva de absoluto bloqueo del sistema de
empleo publico o si se prefiere de pardlisis del modelo a la espera de la intervencién del
Legislador.

A partir de 1999, no hay procesos de selecciéon de ingreso al empleo publico de
carrera, ni de ascensos. En estos momentos se desconoce el numero total de
“provisionales” que trabajan en la administracion publica, pero solo en el orden nacional
se aproximan a treinta mil los empleados de ese caracter, mientras que en las
entidades territoriales su nimero es mas incierto, pero no seria descabellado barajar la
cifra igual. Con lo cual, las dimensiones reales del problema de “precarizacién” del
empleo publico adquieren tintes dramaticos: desde 1999 hasta la fecha se han
incorporado al empleo publico en calidad de provisionales casi sesenta mil personas
que, ademas, han sido nombradas sin pruebas de seleccion en las que hubiesen debido
acreditar el principio de mérito. Su nombramiento se ha debido, Unicamente, a que la
maquinaria administrativa requeria dotar de forma urgente los empleos vacantes
existentes en cada momento.”

La anterior situacion, no solamente se encuentra en contra via del sistema de carrera
administrativa, sino que adicionalmente es un elemento que impide el pleno desarrollo del
Estado colombiano, y la institucionalizacién de las politicas publicas.

Con relacién a la conexién gue existe entre la profesionalizacién de la funcién publica y el
desarrollo de los Estados y de las sociedades, el Preambulo de la Carta Iberoamericana de
la Funcion publica se establece:

“Para la consecucion de un mejor Estado, instrumento indispensable para el desarrollo
de los paises, la profesionalizacién de la funcién publica es una condicién necesaria. Se
entiende por tal la garantia de posesion por los servidores publicos de una serie de
atributos como el mérito, la capacidad, la vocacién de servicio, la eficacia en el
desempeiio de su funcion, la responsabilidad, la honestidad y la adhesion a los
principios y valores de la democracia.

(..)
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Diversos estudios realizados por organismos internacionales registran evidencias
acerca de una relacion positiva entre la existencia de sistemas de funcion publica o
servicio civil investidos de tales atributos y los niveles de confianza de los ciudadanos
en la administracion puablica, la eficacia gubernamental y la lucha contra la corrupcion, y
la capacidad de crecimiento econdmico sustentable de los paises. Por otra parte, una
Administracion profesional que incorpora tales sistemas contribuye al fortalecimiento
institucional de los paises y a la solidez del sistema democratico.”

LEY 909 DE 2004 Y EL MODELO ESTANDAR DE CONTROL INTERNO MECI 1000:2005.

La Ley 909 de 2004, por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la carrera
administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones, se desarrollo con base en los
parametros establecidos en la Carta Iberoamericana de la Funciéon publica, y dispone en su
articulo 2°:

“PRINCIPIOS DE LA FUNCION PUBLICA:

1. La funcién publica se desarrolla teniendo en cuenta los principios constitucionales de
igualdad, mérito, moralidad, eficacia, economia, imparcialidad, transparencia, celeridad
y publicidad.

2. El criterio de mérito, de las calidades personales y de la capacidad profesional, son
los elementos sustantivos de los procesos de seleccion del personal que integra la
funcién publica. Tales criterios se podran ajustar a los empleos publicos de libre
nombramiento y remocion, de acuerdo con lo previsto en la presente ley.

3. Esta ley se orienta al logro de la satisfaccion de los intereses generales y de la
efectiva prestacion del servicio, de lo que derivan tres criterios basicos:

a) La profesionalizacion de los recursos humanos al servicio de la Administracion
Publica que busca la consolidacion del principio de mérito y la calidad en la prestacién
del servicio publico a los ciudadanos;

b) La flexibilidad en la organizacion y gestion de la funcién puablica para adecuarse a las
necesidades cambiantes de la sociedad, flexibilidad que ha de entenderse sin
detrimento de la estabilidad de que trata el articulo 27 de la presente ley;

c) 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;

d) Capacitacién para aumentar los niveles de eficacia.”

De esta forma, desde el establecimiento de los principios, la Ley estd estructurando el
sistema de carrera administrativa bajo unos pardmetros claros y objetivos, los cuales deben
primar dentro de las entidades estatales.

No obstante lo anterior, es importante resaltar que las entidades estatales en este momento
tienen una cultura organizacional no muy acorde a los principios establecidos en la Ley 909
de 2004, dado que por un largo periodo de tiempo, los principios del mérito, la
profesionalizacion, la flexibilidad, la capacitacion vy la responsabilidad de los funcionarios
publicos no han sido realmente aplicados.
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Dentro de la exposicion de motivos de la Ley 909 de 2004 se expresa:

(...) “ el principio del mérito ha sido frecuentemente ajeno a nuestro sistema de ingreso
en el empleo publico, lo que nos ha conducido hacia un modelo de funcién publica
“profesional” descompensado, puesto que se cumple uno de los requisitos de todo
sistema profesional de empleo (la inamovilidad o estabilidad de los empleados publicos,
aunque en casos de “reestructuracion del sector publico” pueda ceder), pero se
incumple el elemento principal para calificar a un sistema de funcién publica como
profesional: el ingreso en la funcidn publica de los mejores y mas capaces, pues seran
sin duda los mas idoneos quienes, en calidad de servidores publicos, mejor prestaran
sus servicios a la sociedad de la que, no se olvide, perciben indirectamente sus
retribuciones.

Por tanto, el gran reto pendiente de nuestro sistema de empleo publico es garantizar de
una vez para siempre que el acceso a los empleos publicos se haga exclusivamente de
acuerdo con los principios de mérito, capacidad e igualdad, a través de un
procedimiento en el que esté salvaguardada la objetividad, la imparcialidad y la
especializacion del 6rgano de seleccion. La construccion de la funcion publica del siglo
XXI tiene que obedecer principalmente a ese objetivo. No obstante, debemos ser
conscientes de que superar el duro y pesado lastre de decenios de clientelismo politico,
de actitudes tefiidas de nepotismo o simplemente de amiguismo, es dificil; pues no cabe
olvidar que en este punto concreto las leyes que elaboremos, por muy sabias y justas
que sean, tropezaran de lleno con las mentalidades, esto es, con una determinada
concepcion o “cultura” de lo publico muy arraigada y dificil de erradicar, que —seamos
honestos- no se supera Unicamente con buenos textos legislativos, sino principalmente
con conductas decididas y con comportamientos ejemplares que aboquen hacia una
reconstruccion del espacio publico que expulse, de una vez para siempre, las practicas
clientelistas.”

Desde el andlisis que el Gobierno Nacional realizé para implementacion de un sistema de
carrera administrativa, se evidencid que la cultura organizacional no se cambia de un
momento para otro, y en este orden de ideas, es necesario que se realicen una serie de
acciones encaminadas a lograr un cambio dentro de la cultura organizacional del Estado, el
cual garantice la aplicabilidad de la Ley.

En este punto, el nuevo Modelo Estandar de Control Interno MECI 1000:2005, puede ser una
herramienta Util, la cual puede ayudar a generar un mejoramiento continuo dentro de la
cultura organizacional de las entidades que lo implementen, especialmente mediante la
implementacion del Subsistema de Control Estratégico.

EL SUBSISTEMA DE CONTROL ESTRATEGICO

El Subsistema de Control Estratégico, establece el marco de referencia que orienta a la
entidad publica hacia el cumplimiento de su misién, el alcance de su vision y en
consecuencia, el cumplimiento de sus objetivos globales; mediante el direccionamiento de
todos los servidores publicos hacia la toma de consciencia de las responsabilidades que
cada uno tiene a su cargo, la importancia del trabajo en equipo para el logro de la misién
institucional y el analisis de los procesos, la estructura organizacional y los riesgos, como
elementos basicos para garantizar el cumplimiento de los objetivos.



X Congreso Internacional del CLAD sobre la Reforma del Estado y de la Administraciéon Publica, Santiago, Chile, 18 - 21 Oct. 2005

El Subsistema de Control Estratégico es un conjunto de componentes y elementos que se
disgregan de la siguiente manera:

1.1.1. COMPONENTE AMBIENTE DE CONTROL
ELEMENTOS DE CONTROL

1.1.2. Acuerdos, Compromisos o Protocolos Eticos
1.1.3. Desarrollo del Talento Humano
1.1.4. Estilo de Direccion

1.2. COMPONENTE DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO
ELEMENTOS DE CONTROL

1.2.1. Planes y Programas
1.2.2. Modelo de Operacion por Procesos
1.2.3. Estructura Organizacional

1.3. COMPONENTE ADMINISTRACION DEL RIESGO
ELEMENTOS DE CONTROL

1.3.1. Contexto Estratégico

1.3.2. Identificacion del Riesgo

1.3.3. Andlisis del Riesgo

1.3.4. Valoracién del Riesgo

1.3.5. Politicas de Administracion del Riesgo

Asi mismo, la norma establece que:

“Constituyen objetivos de control al direccionamiento estratégico de la entidad publica
los siguientes:

a. Crear conciencia en todos los servidores publicos sobre la importancia del Control,
mediante la generacion y mantenimiento de un entorno favorable que permita la
aplicacién de los principios del modelo estandar de control interno.

b. Establecer los procedimientos que permitan el disefio y desarrollo organizacional de
la entidad de acuerdo con su naturaleza, caracteristicas y propdsitos que le son
inherentes.

c. Disefiar los procedimientos necesarios, que permitan a la entidad publica cumplir la
mision para la cual fue creada y proteger los recursos que se encuentren bajo su
custodia, buscando administrar en forma diligente los posibles riesgos que se
puedan generar.”

Este subsistema del sistema de control interno, es una herramienta que permite al Gerente
Publico establecer la estructura organizacional de la entidad con base en procesos,
ayudando a determinar los servidores publicos asociados en cada uno de ellos, asi como,
las respectivas responsabilidades en cada una de las etapas.
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ELEMENTOS DEL COMPONENTE AMBIENTE DE CONTROL

Teniendo en cuenta que una de las formas de modificar la cultura organizacional es mediante
el cambio de actitudes y principios, en el elemento de compromisos, acuerdos o
protocolos éticos, se establecen las declaraciones explicitas que en relacion con las
conductas de los servidores publicos, son acordados en forma participativa para la
consecucion de los propdsitos de la entidad, manteniendo la coherencia de la gestién con los
principios consagrados en la Constitucion, la ley y la finalidad social del Estado.

Por su parte, en el elemento de estilo de direccién, se define la filosofia y el modo de
administrar del gobernante o gerente publico, estilo que se debe distinguir por su
competencia, integridad, transparencia y responsabilidad publica. Constituye la forma
adoptada por el nivel directivo para guiar u orientar las acciones de la entidad hacia el
cumplimiento de su mision, en el contexto de los fines sociales del Estado.

Con relacién al Talento Humano, el MECI 1000:2005, define el compromiso de la entidad
publica con el desarrollo de las competencias, habilidades, aptitudes e idoneidad del servidor
publico. Determina las politicas y practicas de gestion humana a aplicar por la entidad, las
cuales deben incorporar los principios de justicia, equidad y transparencia al realizar los
procesos de seleccion, induccion, formacién, capacitacion y evaluacion del desempefio de
los servidores publicos del Estado, lo cual se encuentra acorde con el articulo 19 de la Ley
909 de 2004 el cual dispone:

“1. El empleo publico es el nucleo basico de la estructura de la funcion publica objeto de
esta ley. Por empleo se entiende el conjunto de funciones, tareas y responsabilidades
gue se asignan a una persona y las competencias requeridas para llevarlas a cabo, con
el propésito de satisfacer el cumplimiento de los planes de desarrollo y los fines del
Estado.

2. El disefio de cada empleo debe contener:

a) La descripcion del contenido funcional del empleo, de tal manera que permita
identificar con claridad las responsabilidades exigibles a quien sea su titular;

b) El perfil de competencias que se requieren para ocupar el empleo, incluyendo los
requisitos de estudio y experiencia, asi como también las demas condiciones para el
acceso al servicio. En todo caso, los elementos del perfil han de ser coherentes con las
exigencias funcionales del contenido del empleo;

c) La duracion del empleo siempre que se trate de empleos temporales.”

Teniendo en cuenta que ahora, el empleo publico se entiende como el conjunto de
funciones, tareas y responsabilidades, asi como la competencia requerida para llevarlas a
cabo, las entidades publicas en cabeza de las unidades de personal tienen la funcién de
disefiar manuales de funciones y requisitos acordes a esta nueva definicion.

Con relacion a los manuales de funciones y requisitos, elemento indispensable dentro de la
politica de talento humano de toda entidad publica, en este momento, se evidencia que son
documentos desactualizados, desarrollados bajo el antiguo concepto organizacional de
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estructura funcional, con funciones generales que no reflejan la descripcion del perfil y de las
competencias necesarias para el desarrollo del empleo publico.

Asi mismo, otra problematica que en la actualidad se presenta, es que los manuales de
funciones y requisitos se modifican de manera constante dependiendo de la hoja de vida de
la persona que el directivo desee que ingrese, siendo de esta forma manuales de funciones y
requisitos que no reflejan las necesidades reales de la entidad, sino el reflejo de intereses
individuales del gobernante de turno.

En este punto, la administracion en todos sus niveles debe demostrar su compromiso hacia
la delimitacion da cada uno de los empleos publicos, estableciendo las funciones, tareas,
responsabilidades y competencias necesarias para el logro de los objetivos institucionales.
Es compromiso puede materializarse mediante la debida implementacién del sistema de
control interno dentro de la entidad, dado que en el modelo estandar se hace necesaria la
construccion de una estructura por procesos, en la cual se debe determinar claramente el
namero de personas que se necesitan para el desarrollo de cada uno de los procesos, asi
como los perfiles y competencias que estas deben acreditar.

Solo de esta forma, sera posible que las entidades puedan alcanzar las metas propuestas y
asi mismo, calificar de manera objetiva el cumplimiento de los objetivos da cada uno de los
servidores publicos, teniendo en cuenta que desde un principio se han establecido las
responsabilidades, comunicando de manera clara a cada funcionario que es lo que la entidad
espera de él.

ELEMENTOS DEL COMPONENTE DE DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO

Los planes y programas establecidos por la entidad, permite modelar la proyeccion de la
entidad publica a corto, mediano y largo plazo e impulsar y guiar sus actividades hacia las
metas y los resultados previstos, los cuales materializan las estrategias de la organizacion
establecidas para dar cumplimiento a la mision de la entidad en un periodo de tiempo
determinado.

Teniendo en cuenta los planes y programas establecidos, posteriormente las entidades
pueden controlar de manera mas exacta y objetiva el trabajo llevado a cabo por cada uno de
los servidores publicos, asi como también direccionar las actividades de la entidad,
estableciendo acciones correctivas o preventivas, dependiendo de los resultados obtenidos.

El modelo, al establecer un modelo de operacion por procesos, armoniza con enfoque
sistémico la mision y vision institucional, orientandola hacia una Organizacion por Procesos
los cuales en su interaccion, interdependencia y relacidn causa-efecto garantizan una
ejecucion eficiente, y el cumplimiento de los objetivos de la entidad publica.

Es evidente que tanto en las organizaciones privadas como publicas, un modelo de
operacion por procesos permite administrar la entidad como un todo, definir las actividades
gue agregan valor, trabajar en equipo y disponer de los recursos necesarios para su
realizacion. Centra los esfuerzos organizacionales en las necesidades de los grupos de
interés, la flexibilidad, la eliminacién de duplicidad de funciones y la trasparencia en la
gestion publica.
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Finalmente, la estructura organizacional se establece con base en el modelo de operacion
0 procesos que se hayan determinado son necesarios dentro de la entidad para el
cumplimiento de la mision o el apoyo a la misma, teniendo en cuenta que la estructura se
debe configurar de manera integral y articulada, estableciendo los cargos, las funciones, las
relaciones y los niveles de responsabilidad y autoridad en la entidad publica, permitiendo
dirigir y ejecutar los procesos y actividades de conformidad con su mision.

Este elemento se encuentra plenamente ligado al elemento de Talento Humano, ya que para
gue exista una estructura organizacional capaz de garantizar el cumplimiento de la mision de
la entidad, es necesario que exista una buena politica de talento humano, que determine
como ya se dijo antes las competencias, el perfil y las responsabilidades que cada servidor
publico tendra a su cargo.

EVALUACION DEL DESEMPENO.

Una de las grandes debilidades del sistema de empleo publico en Colombia, son las
evaluaciones del desempeiio, en donde se evidencia la falta de correlacion entre los
resultados de la gestion institucional y la evaluacion de los empleados publicos.

Segun estadisticas del Departamento Administrativo de la Funcion Publica, la evaluacion del
desempeiio de 2002-2003, de una muestra de 18.094 servidores de entidades del orden
nacional, solo 45 fueron calificados insatisfactoriamente, 11.993 fueron funcionarios
sobresalientes es decir funcionarios de 1000 puntos y 6.056 fueron funcionarios aceptables.

Lo anterior, es una muestra clara de la falta de compromiso existente entre evaluadores y
evaluados en la realizacion de la evaluacion del desempefio, siendo evidente que los
criterios utilizados son subjetivos, y en nada corresponden a la realidad de la administracién
publica colombiana.

Al respecto, en la exposicion de motivos de la citada ley, se dijo:

“ (...) la evaluacién del desempefio se viene aplicando en nuestra administracion
publica desde hace varios afios y con unos efectos practicamente irrelevantes.
Ciertamente, la evaluacion del desempefio tiene como objetivo principal la mejora de la
gestiéon y el desarrollo profesional del empleado publico, siendo su vertiente de
“seleccion negativa” (la “desvinculacion”) un aspecto al que se refiere el texto
constitucional, pero que no es el mas trascendente en el disefio conceptual de lo que es
tradicionalmente un “sistema de evaluacion”.

Sin embargo, en nuestro sistema administrativo el sistema de evaluacion no juega otro
rol que el puramente formal, sin efectos practicos ni sobre la organizacién ni sobre el
desarrollo profesional del empleado publico (mucho menos adn en su dimensién mas
traumatica, como es la desvinculacion). El problema no es, en cambio, de falta de
normatividad (pues la normativa que hay es de una calidad aceptable), sino de falta de
cultura de responsabilidad.”

Es asi como la Ley 909 de 2004 establece:

“Articulo 38. Evaluacion del desempefio. El desempefio laboral de los empleados de
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carrera administrativa debera ser evaluado y calificado con base en parametros
previamente establecidos que permitan fundamentar un juicio objetivo sobre su
conducta laboral y sus aportes al cumplimiento de las metas institucionales. A tal efecto,
los instrumentos para la evaluacion y calificacion 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) evaluacién
es parciales al afio. No obstante, si durante este periodo el jefe del organismo recibe
informacion debidamente soportada de que el desempefio laboral de un empleado es
deficiente podra ordenar, por escrito, que se le evalien y califiquen sus servicios en
forma inmediata.

Sobre la evaluacion definitiva del desempefio procedera el recurso de reposicién 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 capacitaciéon y la formacion;

f) Determinar la permanencia en el servicio.”

“Articulo 39. Obligacion de evaluar. Los empleados que sean responsables de
evaluar el desempefio laboral del personal, entre quienes, en todo caso, habrd 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 expida. El incumplimiento de este deber constituye falta grave y
sera sancionable disciplinariamente, sin perjuicio de que se cumpla con la obligacién 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 hard seguimiento para
verificar su estricto cumplimiento.”

En este articulo se evidencia la importancia que tiene el subsistema de direccionamiento
estratégico dentro del desarrollo de las evaluaciones del desempefio, para que estas sean
objetivas; si se tiene en cuenta que la evaluacibn como minimo deberd contener, la
delimitacién de los planes, programas y actividades de la organizacion, las responsabilidades
del funcionario publico dentro del proceso, las competencias requeridas para el desempefio
del empleo, el establecimiento de indicadores de eficacia, eficiencia o efectividad que hagan
medibles la gestion y el trabajo llevado a cabo por el funcionario, entre otros factores.

Asi mismo se debe destacar el hecho que la nueva ley de empleo publico, establece que el
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Jefe de Control Interno de la entidad sera el responsable de remitir las evaluaciones de
gestion de cada una de las dependencias, para que estas sean tomadas como criterio para la
evaluacion de los empleados.

Es asi como la evaluacion objetiva de los servidores publicos se garantiza mediante la
debida implementacion de un sistema de control interno, que me permita desde el inicio del
periodo determinar las responsabilidades y compromisos del funcionario con la entidad para
luego determinar al final del periodo, si este funcionario efectivamente cumplio con las metas
previstas.
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