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Resumen

Dadas las repercusiones que implica la Evaluacién del Desempefio Laboral tanto en el Estado
Colombiano como en los servidores publicos y en dltimas, en la ciudadania en general, resulta de
vital importancia analizar cudles son los alcances del nuevo Sistema “Tipo de Evaluacion del
Desempeiio Laboral” en el marco del desarrollo organizacional expedido por la Comisioén
Nacional del Servicio Civil a través del Acuerdo 565 de 2016 que responda a los principios de

objetividad, igualdad y mérito.

Lo anterior, en razén a que la Evaluacion del desempeiio laboral no sélo permite el acceso de
los servidores publicos a la carrera administrativa en Colombia sino también, su permanencia en
la misma, a través de estandares de calidad, trabajo en equipo y trabajo individual que finalmente,
debe conllevar a la consecucion del cumplimiento de las metas institucionales, planes de accion y

planes operativo anual.

En consecuencia, a través del siguiente trabajo, se estableceran los alcances del nuevo sistema
“Tipo de Evaluacion del Desempefio Laboral” (Acuerdo 565 de 2016), para los servidores
publicos de carrera, en el marco del desarrollo organizacional. Los motivos por los cuales la
CNSC estableci6 un nuevo sistema “Tipo de Evaluacion del Desempefio Laboral y las principales
diferencias entre el nuevo sistema “Tipo de Evaluacion del Desempefio Laboral” y el anterior

Sistema “Tipo de Evaluacion del Desempefio Laboral” (Acuerdo 137 de 2010).



Delimitacion del Problema

La Comision Nacional del Servicio Civil en virtud del articulo 130 de la Constitucidn Politica
es la encargada de la administracion y vigilancia de la carrera administrativa de los servidores
publicos y en el articulo 125 de la Carta Magna, sefiala como causal de retiro del servicio, entre

otras causales, la calificacion no satisfactoria en el desempefio del empleo.

Asimismo, el inciso tercero del articulo 40 de la Ley 909 de 2004, establece que la Comision
Nacional del Servicio Civil debe desarrollar un Sistema “Tipo de Evaluacién del Desempefio

Laboral” aplicable a los servidores publicos.

En virtud de la competencia anteriormente sefialada, la CNSC expidi6 el Acuerdo 017 de
2008, el cual fue derogado por el Acuerdo 137 de 2010 y en la actualidad, el Acuerdo 565 de
2016, cuya vigencia inici6 a partir del 1 de febrero del afio 2017 y que derogé el Acuerdo 137 de
2010.

De conformidad con lo expuesto, se requiere establecer la siguiente pregunta de investigacion:
(Cuales son los alcances del nuevo sistema “Tipo de Evaluacién del Desempeiio Laboral”
(Acuerdo 565 de 2016), para los servidores publicos de carrera, en el marco del desarrollo
organizacional, que conllevaron a la CNSC a derogar el anterior Sistema Tipo de EDL (Acuerdo

137 de 2010)?



Justificacion

Dadas las repercusiones que implica la Evaluacion del Desempefio Laboral tanto en el Estado
Colombiano como en los servidores publicos y en udltimas, en la ciudadania en general, resulta de
vital importancia analizar cudles son los alcances del nuevo Sistema “Tipo de Evaluacién del
Desempeiio Laboral” en el marco del desarrollo organizacional expedido por la Comision
Nacional del Servicio Civil a través del Acuerdo 565 de 2016, que responda a los principios de

objetividad, igualdad y mérito.

Lo anterior, en razébn a que los servidores publicos como ciudadanos, deben estar
comprometidos en la prestacion del servicio publico al Estado y a la Comunidad en general en

Colombia.

Esta prestacion del servicio publico por parte de los funcionarios, debe estar supeditada a los

principios de eficiencia, eficacia, competencias y transparencia.

Bajo los principios anteriormente sefalados, el servidor publico, desde la concepcién de la
Constitucion Politica de 1991, debe contar con una Evaluacion del Desempeiio Laboral, la cual es
concebida como una herramienta de gestion que con base en juicios objetivos sobre la conducta,
las competencias laborales y los aportes al cumplimiento de las metas institucionales permite el

desempefio idoneo en una 6ptima prestacion del servicio publico.(CNSC, 2016)

Es a través de la Evaluacion del Desempeiio Laboral, que el servidor publico puede obtener
los derechos de carrera administrativa cuando supera el periodo de prueba producto de un
concurso publico de méritos, y por ende, obtener una estabilidad laboral reforzada, sino que
ademads, y con una periodicidad anual, debe mantener una calificacion del desempeiio laboral, por
lo menos en el minimo satisfactorio que le permita continuar ostentando dicha prerrogativa y la

permanencia en el cargo.



La Evaluacion del Desempeiio Laboral, permite establecer las falencias en la prestacion del
servicio por parte del Servidor Publico, al respecto se ha sefialado:

Efectivamente, la EDL es considerada desde la norma como una ‘“herramienta de gestiéon” y

podria convertirse en una poderosa herramienta puesto que apunta a conocer las falencias de los

servidores ptiblicos y, por tanto, permitiria realizar la potenciacidn de sus capacidades a través de

una capacitacién o formacioén consecuentes. (Hernandez, 2013, pag. 19)

De conformidad con lo expuesto, y dado que todos los servidores publicos con derechos de
carrera en Colombia, estan obligados a ser evaluados anualmente en su desempefio laboral para
que los mismos, puedan demostrar sus capacidades, habilidades y competencias laborales
orientadas a fortalecer la capacidad administrativa, el principio del mérito, la eficiencia y eficacia
en el cumplimiento de las metas institucionales; convierte a la Evaluacién del Desempefio
Laboral, en esa herramienta de Gestion fundamental en el Estado para su desarrollo, estabilidad y

adecuado funcionamiento.



Antecedentes

La evaluacién del desempefio laboral en el sector publico en Colombia, empez6 a ser seialada
en el Decreto 2400 de 1968 expedido por el Gobierno Nacional, el cual en los articulos 15, 16 y
17 establecieron que el rendimiento, calidad del trabajo y el comportamiento del empleado, seria
objeto de calificacion periddica y que una de sus ventajas era para la concesion de estimulos de
caracter moral o pecuniario. También indicaba la obligatoriedad de “calificar los servicios” por

parte del evaluador.

Luego, el Decreto 1950 de 1973, expedido por el Gobierno Nacional, en los articulos 228 a
238, se refiere a la evaluacion del desempefio laboral como “calificacion de Servicios”. Establece
también que los alcances de la “Calificacién de Servicios” es para determinar la permanencia o el
retiro del servicio, participar en los concursos para ascensos, formular programas de
adiestramiento o perfeccionamiento, evaluar los sistemas de seleccidon de personal e ingreso al
servicio, otorgar becas o comisiones de estudio y conceder estimulos a los empleados y

determinar la prioridad para la participacién en los programas de bienestar social.

El Decreto 770 de 1988, derogé los articulos 228 a 238 del Decreto 1950 de 1973, relacionado
con la “calificacién de servicios” de los servidores publicos con derechos de carrera
administrativa y en su lugar estableci6 unas nuevas directrices sobre esta materia, en especial, los
recursos que proceden, los principios que la rigen, los mecanismos de notificacién, los periodos
que se tienen en cuenta para efectuar la calificacion, el rol de emitir los formatos de calificacion

por parte del Departamento Administrativo de la Funcion Publica y sus alcances.

La Constitucion Politica de 1991, senala en su articulo 125 de 1991, sefiala que el ingreso a
los cargos de carrera y el ascenso en los mismos, se hardn previo cumplimiento de los requisitos
y condiciones que fije la ley para determinar los méritos y calidades de los aspirantes y que el
retiro serd como consecuencia de la calificacion no satisfactoria en el desempeiio del empleo; por

violacion del régimen disciplinario y por las demas causales previstas en la Constitucion o la ley.



De otra parte, si hay un “incumplimiento” en el contexto de una evaluacién del desempeno
del servidor con derechos de carrera que conlleva a la imposibilidad de alcanzar las metas y
objetivos concretos definidos para cada cargo y funcién a través de una evaluacién del
desempefio no satisfactoria, implica el retiro del funcionario de la entidad en la cual presta sus

servicios. (Corte Constitucional, 2005)

La Ley 909 de 2004, sefial6 en sus articulos 37 a 43, la “Evaluacion del Desempeiio Laboral”,
los principios que la orientan, los instrumentos de evaluacion, qué implica para el servidor con
derechos de carrera el resultado de la “Evaluacién del Desempefio Laboral”, las consecuencias de
su incumplimiento, la obligacién de evaluar, los recursos que contra ella procede y quienes son

los encargados de evaluar.

Finalmente, en virtud de la competencia asignada por la Ley 909 de 2004 a la CNSC, para
reglamentar la Evaluacién del Desempefio Laboral de los Servidores Publicos en Colombia,
expidié el Acuerdo 017 de 2008, el cual fue derogado por el Acuerdo 137 de 2010 y en la
actualidad, el Acuerdo 565 de 2016, cuya vigencia inici6 a partir del 1 de febrero del afio 2017 y
que derogd6 el Acuerdo 137 de 2010.



Objetivo General

Analizar los alcances del nuevo sistema “Tipo de Evaluacién del Desempeiio Laboral”
(Acuerdo 565 de 2016), para los servidores publicos de carrera, en el marco del desarrollo

organizacional.

Objetivos Especificos

. Establecer los alcances del nuevo sistema “Tipo de Evaluacion del Desempefio
Laboral” (Acuerdo 565 de 2016), para los servidores publicos de carrera, en el marco del

desarrollo organizacional.

. Senalar los motivos por los cuales la CNSC establecié un nuevo sistema “Tipo de
Evaluacion del Desempefio Laboral” (Acuerdo 565 de 2016), para los servidores publicos

de carrera, en el marco del desarrollo organizacional.

. Describir las principales diferencias entre el nuevo sistema “Tipo de Evaluacién del
Desempeiio Laboral” (Acuerdo 565 de 2016), para los servidores publicos de carrera, en
el marco del desarrollo organizacional y el anterior Sistema “Tipo de de Evaluacion del

Desempeiio Laboral” (Acuerdo 137 de 2010).
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Marco Normativo

Constitucion Politica

Colombia de 1991

El articulo 125,Sefiala que un servidor publico con derechos de
carrera podra ser retirado del servicio por evaluacion del

desempefio no satisfactoria.

Ley 909 de 2004:“por la cual

se expiden normas que
regulan el empleo piiblico, la
carrera administrativa,
gerencia publica y se dictan

otras disposiciones”.

Los articulos 38y 41 Sefialan que la evaluacion del desempeiio
se efectuard bajo los parametros previamente establecidos por la
CNSC, su definicion, y que un resultado no satisfactorio en el
proceso de evaluacion del desempeiio laboral conlleva al retiro

del servicio por declaratoria de insubsistencia.

Decreto 2539 de 2005: “Por
el cual se establecen las
competencias laborales
generales para los empleos
publicos de los distintos
niveles jerdrquicos de las
entidades a las cuales se
aplican los Decretos-ley 770

y 785 de 2005

El articulo 2° establece el concepto de lo que es una
competencia laboral, indicando que es la capacidad de una
persona para desempefiar en diferentes contextos y con criterios

de calidad las funciones del empleo a desempefiar

Circular No. 04 de 2005:

“Evaluacion institucional

dependencias en

por
cumplimiento de la ley 909

de 2004.

Senala el procedimiento que debe hacer el jefe de control interno
en las entidades para realizar la evaluacion de gestion por areas
o dependencias y que genera una calificacion para los servidores

con derechos de carrera.

Decreto 1227 de 2005: “por

el cual se reglamenta

El articulo 50, 51 y 52 define las obligacion de evaluar, por parte

del superior jerarquico del evaluado, los recursos contra la
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parcialmente la Ley 909 de
2004 y el Decreto-ley 1567
de 1998 .

calificacion anual u ordinaria, el cual serd presentado mediante
Recurso de Reposicion ante el evaluador y Recurso de
Apelacion ante el superior jerarquico del evaluado y las fases del

proceso de evaluacion del desempeiio laboral.

Acuerdo 565 de 2016: “Por
el cual se establece el
Sistema Tipo de Evaluacion
del Desemperio Laboral de
los empleados piiblicos en

carrera administrativa y en

periodo de prueba”.

Establece todo el proceso de evaluacion del Desempeiio
Laboral, afiadiendo que serd materia de evaluacién no sélo los
compromisos laborales como tradicionalmente se hacia, sino
también las competencias comportamentales de tipo individual y
la evaluacion de gestion por areas o dependencias, que sera de

tipo grupal.

Senala que el periodo de evaluacion de desempeio laboral que

es del 1 de febrero al 31 de enero de la siguiente vigencia.
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Nuevo Sistema “Tipo de Evaluacion del Desempeiio Laboral” (Acuerdo 565 de 2016)

Alcances del nuevo sistema “Tipo de Evaluacion del Desempefio Laboral” (Acuerdo 565 de

2016), para los servidores publicos de carrera, en el marco del desarrollo organizacional.

El servidor publico con derechos de carrera no so6lo serd evaluado de manera individual a
través del cumplimiento de los compromisos laborales, sino que también, le serd evaluado, las
competencias comportamentales que deberd demostrar en todo el proceso de evaluacion del
desempefio y adicionalmente, serd motivo de calificacion la evaluacion de la gestion por areas o
dependencias, que se traduce en el trabajo en equipo. Es decir, que bajo esta Optica, no sélo

debera demostrar unas habilidades y competencias de tipo individual sino también de tipo grupal.

Es asi como la Comisidon Nacional del Servicio Civil, a través de la expedicion del Acuerdo

565 de 2016, en su articulo 16 establecié unos componentes de evaluacion de la siguiente forma:

CALIFICACION PARA EL PERIODO ANUAL U PESO PORCENTUAL
ORDINARIA
Compromisos laborales 80%
Competencias Comportamentales 10%
Evaluacién de Gestion por Areas o Dependencias 10%
Total 100%

El desarrollo de las competencias y habilidades del servidor con derechos de carrera
administrativa, también es tenido en cuenta en el sector privado por los directivos, los cuales
también pueden evaluarlas, teniendo como bases la visién y misién de la empresa y alcanzar de
esta forma los objetivos de la organizacion. Estas competencias pueden ser la orientaciéon a
resultados, el trabajo en equipo, la iniciativa, la integridad, la orientacién al cliente y el

empoderamiento.(Capuano, 2004)

Es asi como resulta determinante las competencias laborales que son definidas como el

conjunto de conocimiento, habilidades y actitudes que aplicadas o demostradas en situaciones del
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ambito productivo, tanto en un empleo, como en una unidad para la generacidon de ingreso por
cuenta propia, se traducen en resultados efectivos que contribuyen al logros de los objetivos por

parte de la organizacion(Castillo, 2010)

Téngase en cuenta que una evaluacion del desempeiio integral es aquella en la cual el servidor
publico genera valor agregado a la entidad a través del desempefio efectivo y el cumplimiento de
los compromisos laborales, competencias comportamentales, complementado con un trabajo en

equipo(ESAP, 2012)

Finalmente, se puede afirmar que la evaluacion de Gestion por areas o dependencias, se basa
en la evaluacion cualitativa del grado de ejecucion de los compromisos establecidos en los planes
de desarrollo, planes de accion y planes estratégicos de la entidad, a través de los servidores que

hacen parte de la entidad y su nivel de cumplimiento de los mismos.(bogota, 2015)

Observacion: Se entrega en fisico CD que contiene la entrevista efectuada el 23 de marzo de
2017, a la Directora de Administracion de la Carrera Administrativa de la Comision Nacional del
Servicio Civil — CNSC- Dra. Sonia Patricia Cruz Ortega, quien tiene a su cargo la organizacion,
reglamentacion y expedicion de las directrices a nivel nacional en materia de Evaluacion del
Desempeiio Laboral y a quien se le pregunt6 ¢ cuales fueron los alcances del nuevo “Sistema Tipo
de Evaluacion del Desempefio Laboral” Acuerdo 565 de 2016? y las motivaciones que

conllevaron a que la CNSC expidiera dicho Acuerdo.
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Motivos por los cuales la CNSC establecié un nuevo sistema “Tipo de Evaluacion del
Desempeiio Laboral” (Acuerdo 565 de 2016), para los servidores publicos de carrera, en el

marco del desarrollo organizacional.

La CNSC al momento de reglamentar el nuevo sistema “Tipo de Evaluacién del Desempeiio
Laboral” Acuerdo 565 de 2016, tuvo en cuenta que para que pudiera ser considerado una
verdadera herramienta de gestion al interior de la entidad, debia involucrar no solo los
compromisos laborales del servidor con derechos de carrera administrativa, sino también sus
habilidades a través de la calificacion de las competencias comportamentales y el trabajo en

equipo a través de la evaluacidon de gestidon por areas o dependencias.

Es asi como en las consideraciones establecidas en el Acuerdo 565 de 2016, la CNSC indico:
Que mediante Acuerdo No. 137 del 14 de enero de 2010, se establecid el sistema tipo de
Evaluacion del Desempeio Laboral de los empleados de Carrera Administrativa y en periodo de
prueba. No obstante, luego de su aplicaciéon y conforme al estudio técnico realizado, se ha
identificado la necesidad de actualizar dicha reglamentacion, con el fin que la evaluacién del
Desempeiio Laboral sea una herramienta de Gestion del Talento Humano(CNSC, Acuerdo 565,

2016).

La Evaluacion del Desempefio podria convertirse en una potencial y eficaz herramienta de
gestidn para los servidores publicos con derechos de carrera si se pudiera concatenar con una
evaluacion de gestion por areas o dependencias con resultados favorables para el mejoramiento
institucional (Rodriguez, 2013), dado que aunando esfuerzos por parte de los servidores ptiblicos

en la consecucion de una meta para su area, se obtendrian mejores resultados.

De otra parte, dentro de las consideraciones para que la CNSC estableciera un nuevo sistema
“Tipo de Evaluacién del Desempeiio Laboral”, encontré que bajo las directrices del anterior
Acuerdo 137 de 2010, los servidores publicos con derechos de carrera administrativa a los cuales
solo les calificaban de manera individual, su desempefo podia resultar en el nivel sobresaliente,

sin embargo, la evaluacién del desempefio de la entidad, arrojaba un resultado no satisfactorio.



15

(CNSC, Comision Nacional del servicio Civil, 2016). Por tal motivo, la forma de poder mejorar
este desempefio de la entidad, era a través de la implementacion de la evaluacion de gestion por
areas o dependencias mediante el trabajo en equipo de los servidores con derechos de carrera,
mejorando de esta forma la prestacidon del servicio y por ende, una real correspondencia entre el

desempefio individual y el desempefio institucional.

Finalmente, el servidor con derechos de carrera administrativa, no s6lo debe demostrar que ha
cumplido eficazmente con sus compromisos laborales sino que adicionalmente, debe cumplir con
unas competencias comportamentales para la obtencién de los objetivos y resultados esperados
por parte de la entidad y que son definidas como:

Habilidades y conductas que muestran desempefios superiores en el trabajo y que generalmente se
verbalizan en términos de atributos o rasgos personales, como es el caso de la orientacién al logro,

la pro actividad y el liderazgo. (Garcia, 2014).

Observacion: Se entrega en fisico CD que contiene la entrevista efectuada el 23 de marzo de
2017, a la Directora de Administracién de la Carrera Administrativa de la Comision Nacional del
Servicio Civil — CNSC- Dra. Sonia Patricia Cruz Ortega, quien tiene a su cargo la organizacion,
reglamentacion y expedicion de las directrices a nivel nacional en materia de Evaluacion del
Desempeiio Laboral y a quien se le pregunt6 ;cudles fueron los alcances del nuevo “SistemaTipo
de Evaluacion del Desempefio Laboral” Acuerdo 565 de 20167 y las motivaciones que

conllevaron a que la CNSC expidiera dicho Acuerdo.
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Diferencias entre el nuevo sistema “Tipo de Evaluacion del Desempeiio Laboral” (Acuerdo
565 de 2016), para los servidores publicos de carrera, en el marco del desarrollo
organizacional y el anterior Sistema “Tipo de Evaluacion del Desempeiio Laboral”

(Acuerdo 137 de 2010).

Al verificar el contenido del Acuerdo 137 de 2010 y del Acuerdo 565 de 2016, se encuentran

las siguientes diferencias:

. En cuanto a la calificacion de evaluacion de Gestidn por dreas o dependencias, en el
Acuerdo 137 de 2010, era uno de los factores cualitativos para acceder al nivel
sobresaliente, mientras que en el Acuerdo 565 de 2016, tiene un peso porcentual del 10%
sobre el 100% de la evaluacion del desempefio laboral del servidor con derechos de

carrera administrativa.

. En lo pertinente a la calificacion de las competencias comportamentales, en el Acuerdo
137 de 2010, era uno de los factores cualitativos para acceder al nivel sobresaliente,
mientras que en el Acuerdo 565 de 2016, tiene un peso porcentual del 10% sobre el 100%
de la evaluacion del desempeiio laboral del servidor con derechos de -carrera

administrativa.

. Los compromisos laborales, en el Acuerdo 137 de 2010, tenian un pesos porcentual del
100% sobre la evaluacidén del desempefio laboral y era netamente de tipo individual,
mientras que en el Acuerdo 565 de 2016, tienen un peso porcentual del 80%% sobre el
100% de la evaluacién del desempefio laboral del servidor con derechos de carrera, y

combina evaluacion de tipo individual y grupal.

. El plazo para la concertaciéon de los compromisos laborales en el Acuerdo 137 de
2010, era hasta el 15 de febrero de cada afio, mientras que en el Acuerdo 565 de 2016, es

hasta el 28 de febrero de cada afio.
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El término para efectuar la calificaciéon anual u ordinaria en el Acuerdo 137 de 2010,
era hasta el 15 de febrero de cada afio, mientras que en el Acuerdo 565 de 2016, es
maximo de 15 dias habiles siguientes al vencimiento del periodo (Téngase en cuenta que
el periodo vence el 31 de enero, es decir que a partir del 1 de febrero se cuentan los 15

dias habiles).

Para acceder al nivel sobresaliente, bajo las directrices del Acuerdo 137 de 2010, se
debian cumplir con unos factores que podian ser: Evaluacion de la gestion por
dependencias, por calidad y oportunidad, por aportes, propuestas o iniciativas adicionales,
por iniciativas tendientes a acciones proactivas en las actividades que cumpla, por
participacion y aprovechamiento de capacitacion relacionada con las actividades propias
del empleo y que genere un valor agregado para la entidad o la dependencia, por
participacion en grupos o en actividades que requieren de disposicidén voluntaria y por
cumplimiento de competencias comportamentales; mientras que en el Acuerdo 565 de

2016, se elimina el cumplimiento de cualquiera de esos factores.

Finalmente, bajo los parametros del Acuerdo 137 de 2010, no podian ser parte de la
Comision Evaluadora, los servidores en periodo de prueba, mientras que bajo las

directrices del Acuerdo 565 de 2016, si pueden hacer parte de dicha Comision.
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Conclusiones

Bajo los parametros del nuevo sistema “Tipo de Evaluacion del Desempeifio Laboral”
(Acuerdo 565 de 2016) expedido por la CNSC, se asigna por primera vez a los sistemas
de calificacion, un valor cuantitativo a la evaluacion de gestion por areas o dependencias
de la entidad del 10%, sobre un total del 100% que en términos claros, se refiere, a la

calificacidn del trabajo en equipo.

El trabajo en equipo se traduce en la evaluacion de gestion por areas o dependencias de
la entidad que lleva a cabo el jefe de control interno y que busca crear sinergias entre cada
uno de los servidores publicos y contratistas que hacen parte de esa drea con la finalidad
de obtener resultados mas positivos en la consecucion de las metas institucionales, planes

de desarrollo y planes operativos anuales de la entidad.

En el nuevo sistema “Tipo de Evaluacién del Desempeifio Laboral” (Acuerdo 565 de
2016) expedido por la CNSC, se asigna un valor cuantitativo por primera vez, a la
evaluacion de las competencias comportamentales individuales del 10%, sobre el 100%
de la calificacion total del proceso de evaluacion del desempefio laboral y que busca que
el servidor publico con derechos de carrera posea y demuestre habilidades, actitudes y

aptitudes en el desempefio de sus funciones.

Los compromisos laborales que bajo las directrices del Acuerdo 137 de 2010,
equivalian a un 100% en la calificacion de la evaluacién del desempefio laboral de tipo
netamente individual; con el nuevo Acuerdo 565 de 2016, equivalen a un 80% sobre un
100%, ya que el otro 20%, corresponde a un 10% de la Evaluacion de Gestion por areas o

dependencias y a un 10% de las competencias comportamentales.
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Los motivos que conllevaron a que la CNSC derogara el Acuerdo 137 de 2010, y que
por consiguiente, expidiera el nuevo sistema “Tipo de Evaluaciéon del Desempefio
Laboral” (Acuerdo 565 de 2016), obedece a que un servidor publico integro no s6lo debe
cumplir en la consecucion de unos compromisos laborales de tipo individual, sino
también, debe demostrar el cumplimiento de unas competencias comportamentales de
caracter individual y al trabajo en equipo que se califica por el jefe de control interno de la
entidad a través de la evaluacion de gestion por areas o dependencias, insumos mediante
los cuales aporta a la consecucion del mejoramiento institucional y que se va a reflejar en
que el pais sea mas competitivo a nivel internacional y con una mejor percepciéon por

parte de la ciudadania en general.
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Video: Se entrega en fisico CD que contiene la entrevista efectuada el 23 de marzo de 2017 a la
Directora de Administracion de la Carrera Administrativa de la Comisiéon Nacional del

Servicio Civil — CNSC- Dra. Sonia Patricia Cruz Ortega.



