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UNIDAD ADMINISTRATIVA ESPECIAL DE GESTION PENSIONAL Y CONTRIBUCIONES
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RESOLUCION NUMERO 2333 DE

(05 DIC 2016

“Por la cual se establece la metodologia para la evaluacion de resulfados de los servidores vinculados
en provisionalidad y de la planta temporal de la Unidad Administrativa Especial de Gestion Pensional y
Contribuciones Parafiscales de la Proteccion Social-UGPP y se derogan las resoluciones 1608 def 18
de Julio de 2016 y 1617 del 21 de Julio de 2016”

LA DIRECTCRA GENERAL

En ejercicio de sus facultades, en especial las que e confiere el numeral 11 del articulo 9° del Decreto 575 de
2013y

CONSIDERANDO:

Que la Unidad Administrativa Especial de Gestion Pensional y Contribuciones Parafiscales de la Proteccion
Social - UGPP fue creada por el articulo 156 de la Ley 1151 de 2007, estableciendose sus funciones en el
Decreto Ley 169 de 2008 y su régimen especial de carrera administrativa en ef Decreto Ley 168 de ese
mismo afo.

Que su esfructura organizacional fue modificada mediante los Decretos 575 y 576 del 22 de Marzo de 2013,
autorizandose a su vez la creacion de una planta temporal hasta el 31 de diciembre de 2018, a través del
Decreto 577 de 2013, '

Que la Ley 489 de 1998 prevé que en cumplimiento de los principios de la funcion plblica debe evaluarse el

desempefio de las enfidades y de manera concomitante el cumplimiento de los deberes constitucionales,

legales o reglamentarios de los servidores publicos, debiendo en conjunto demostrar los resultados de su-
desempefio en razon a que la sumatoria de su gestién, determinara el logro de los fines, metas y resultados

institucionales.

Que el articulo 21 de! Decreto Ley 168 de 2008, establece que la Unidad Administrativa Especial de Gestidn
Pensional y Contribuciones Parafiscales de la Proteccion Social - UGPP podra adoptar los mecanismos de
seguimiento permanentes al cumplimiento del nivel de gestion esperado para los funcionarios de todos los
niveles organizacionales.

Que la evaluacion de resultados es la forma de calificar la gestion adelantada por el personal vinculado
mediante nombramiento provisional o en la planta temporal, debiendo basarse en el cumplimiento de los
objetivos, garantizando una cafificacion transparente, fundada en evidencias observables, medibles y
cuantificables.

Que la Comisién Nacional del Servicio Civil mediante concepto No. 2014 EE6577 del 27 de febrero de 2014
establecid que la evaluacion de los funcionarios provisionales, es procedente siempre y cuando se-desarrolle
a través de instrumentos especificos disefados por cada entidad para tal fin, en el cual se debera sefialar de
manera expresa que las misma no genera derechos de carrera ni los privilegios que la ley establece para los
servidores que ostentan esta condicién.

Que los articulos 2.248 y siguientes del Decreto 1083 de 2015, determinan las competencias
comportamentales generales para los empleos publicos de los distintos niveles jerarquicos las cuales seran
tenidas en cuenta como un componente dentro de la evaluacion de resultados de los servidores vinculados
con nombramiento en carécter provisional o temporal, esto con el fin de tener una evaluacion completa sobre
los siguientes criterios: responsabilidad por personal a cargo, habilidades y apfitudes laborales,
responsabilidad frente al proceso de toma de decisiones, iniciativa e innovacion en la gestiéon y valor
esfratégico e incidencia en la responsabilidad en Ja toma de decisiones.

Que es de interés de la Unidad Administrativa Especial de Gestion Pensional y Confribuciones Parafiscales
de la Profecdion Social - UGPP-, hacer uso de la medicion de los resuitados en la gestion de los funcionarios
que la integran, acudiendo a las facultades otorgadas por las disposiciones legales vigentes anteriormente
mencionadas y al aval de la Comisién Nacional del Servicio Civil, para lograr los cometidos del Estado y de |a
Funcién Publica, pudiendo ast conocer el impacto de la labor de los funcionarios en todos los niveles de la
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grganizacion y vinculados baje cualquier tipo de nombramiento a L|

Que se hace necesario derogar las Resoiuciones No. 1608 y 14
ajustes a la metodoiogia adoptada para la evaluacion de res
provisionalidad y de la ptanta temporal y ademas se ha decidido
prograsiva.

Que en mérito de lo expuesto,
RESUELVE:

ARTICULO 1°. Adoptar la metodologia para la fijacion, seguir
servidores vinculados en provisionafidad y de la planta tempora
Gestién Pensional y Contribuciones Parafiscales de 1a Protecc
siguiente reglamentacion:

ARTICULO 2°. DEFINICIONES:

2.1 Evaluacion de Resultados.

I

a Unidad.

17 de 2016, por cuanto se requiere hacer
ltados de fos funcionarios vinculados en
mplementar el modelo de forma gradual y

niento y evaluacion de resultados de los
de la Unidad Administrativa Especial de
on Social - UGPP, de acuerdo con la

Es la evaluacion aplicable a tos servidares provisionales y aque
planta temporal, con el fin de valorar objetivamente los resultados
que su gestion contribuya al logro de los cometidos de la entid
Institucional. Se pacta por un periodo semestral y no genera dere
establece para los servidores inscritos en carréra administrativa.

2.2 Evaluados.

2.2 Funcionarios en provisionalidad.

De acuerdo con la sentencia de la Corte Conslitucional en se

nombramiento en provisionalidad son ‘de caracter transiforio

los funcionarios que ocupan cargos en la
Bbtenidos por los funcionarios, asegurando

d y al cumpiimiento del Plan Estratégico
shos de carrera ni los privilegios que 1a ley

mencia T-147/2013 los funcionarios con
y excepcional y buscan solucionar las

necesidades del servicio y evitar la paralisis en el gjercicio de las funciones publicas mientras se realizan los

~ procedimientos ordinarios para cubrir las vacantes en una det
principios de eficiencia y celeridad. La paturaleza de los cargos p

carrera administrativa y de los empleos de libre nombramiento y re
2.2.2 Funcionarios en planta temporal.

La ley 909 de 2004 en su articulo 21 establece que los empleos
crean de acuerdo con [as necesidades de los organismos o las
ciertas condiciones coma son: cumplir funciones que na realiza ef
las actividades permanentes de la administracion, desarroflan
determinadas, suplir necesidades de personal por sobrecarge
excepcionales o desarroliar labores de consultoria y asesoria ins
doce (12) meses y que guarde refacion directa con el objeto y ia na

Asi mismo, el articulo 2.2.1.1.1 def Decreto 1083 de 2015 defin
siguiente manera: "Se entiende por empleos temporales fos creados
de las furnciones previstas en el articulo 21 de la Ley 509 de 2004
técnico v en el acto de nombramiento”.

De acuerdo con el Consejo de Estado en sentencia con ndmero de
00 Consejero Ponente William Zambrano Cetina el empleo tempo
vincufacion a la funcion puablica, diferente a las tradicionales de libn
administrativa; tiene caracter fransitorio y excepcional y, por ende
casos expresamenfe seflalados por el legislador; ello exige

=
C

erminada enfidad, en aplicacion de fos
ovisionales difiers de la de los cargos de
ocion”,

de caracter temporal son aquelios que se
entidades, los cuales deben cumpiir con
bersonal de planta por no formar parte de
programas © proyeclos de duracion
de trabajo, determinada por hechos
lucional de duracién total, no superior a

tEraieza de la institucion.

los empleos de planta temporal de la
en las plantas de cargos para el efercicio
por el tiempo determinado en ¢f estudio

radicacion 11001-03-06-000-2011-00042-
al: “Consfituye una nueva modalidad de
e nombramiento y remocion y de carrera

sy creacion solo estd permitida en los
un soporfe fécnico que justifigue su
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implementacion, el cual debe ser aprobado por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica;
ademas, se debe contar con la apropiacidn y disponibilidad presupuestal necesaria para cubrir 8/ pago de
Salarios y prestaciones sociales”.

2.3 Evaluador

Es el servidor ptblico que teniendo personal a su cargo debe cumplir con a responsabilidad de efectuar la
evaluacion de resultados de los servidores en provisionalidad v de |a ptanta temporal, de conformidad con los
procedimientos y lineamientos establecidos dentro de la presente metodologia.

2.4 Comité de Evaluacion para integrantes de Grupos Internos de Trabajo

Es aquel comité que se conforma entre el coordinador del grupo intemo de trabajo y el funcionario de libre
nombramiento y remocion que dirija el &rea a la que pertenece el funcionario en provisionalidad o que haga
parte de la planta temporal. Corresponde al nominador de [a entidad crear los comités de evaluacién, sin que
obste para elo el nivel de grado profesional, tipo de nombramiento o vinculacion del coordinador del grupo
interno de trabajo.

El comité de evaluacion debera ser conformade por el nominador por una Unica vez, teniendo en cuenta los
grupos internos de trabajo existentes en la entidad y hara los ajustes que corresponda cuando se creen,
madifiquen o supriman este tipo de unidades de trabajo en [a entidad.

2.5 Evaluacion de gestion por areas o dependencias y de la entidad

Es aquella que realiza semestralmente el Asesor de Control Interno o quien haga sus veces, por medio de la
cual verifica el cumplimiento de tas metas institucionales per parte de las areas o dependencias, basado en la
informacion entregada por 1a Direccion de Estrategia y Evaluacion de los resultados de cumplimiento y
consolidada de manera semestral. Se define como fuente objetiva de informacion respecto al cumplimiento de
jas metas establecidas y es suministrada a la Subdireccion de Gestién Humana por el Asesor de Control
Interne o quien haga sus veces, constituyéndose en parte de la evaluacion definitiva del empleado.

2.6 Compromisos laborales.

Son los resultados, productos o servicios susceptibles de ser medidos, cuantificados y verificados, que

deberan ser entregados por el empleado publice en el periodo de evaluacien determinado, de confoermidad

con los plazos y condiciones establecidas. Los compromisos laborates deberén ser cumplibles, medibles,

cuantificables, alcanzables, realizables, demastrables y verificables, conforme a los lineamientos establecidos
. por fas metas institucionales y el plan estratégico corporativo,

2.7 Competencias comportamentales.

Son las habilidades, actitudes y aptitudes que debe poseer, demostrar y desarrollar el empleado pablico en e
curso de su gestion y ejercicio del empleo. Los jefes inmediatos de los funcionarios, deberan crear ambientes
laborales propicics para el desarrollo de competencias comportamentales y encausar su mejora a un mayor
nivel, can el fin de propiciar un crecimiento individual de los funcionarios a su cargo y un eficiente desempefio
de las funciones del empleo, evolucion que se debera reflejar en las evaluaciones de resultados.

Las competencias comportamentales objeto de la presente metodologia de evaluacién de resultades, seran
las correspondientes a las establecidas en el diccionario de competencias definido por la entidad con base en
lo establecido por el Decreto 1083 de 2015.

2.8 Evidencias.
Son las pruebas que permiten establecer objetivamente el avance, cumplimiento o incumplimiento de- los

compromisos pactados y que se han generado durante el periodo de evaluacion, como producto o resultado
del desempefic del evaluado y corresponden a los compromisos laborales y competencias comportamentales.
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Estas podran ser aportadas tanto por el evaluador, como por el evaluado como responsables directos de su
recaleccién, también por quienes se definan al momento de la fijacién de los compromisos a cualquier tercero
que dé cuenta de! cumplimiento o incumplimiento de fos compromiéos filados al inicia def periodo.

Las evidencias incorporadas en el portafolio, le permitiran al evaIuJIdor verificar el porcentaje de avance de los
compromisos establecidos, con e! fin de que se pueda efectuar una evaluacidn transparente, objetiva y
eficiente.

Las evidencias podran ser de dos categorias:

a. Evidencias de desempefio: Aquellas que brindan informacién sobre la forma como interviene el
funcionario sujeto de evaluacién en el proceso, funciones, actividades y tareas a su cargo,
permitiendo que se considere |a pertinencia de la gesfion y las condiciones en que Hleva a cabo y
cumple los compromisos que ha adquirido con la entidad] en aras de valorar su correclo desempeio.

b. Evidencias ‘'de producto: Aquellas que permilen eslablecer la calidad, cantidad, profundidad y
pertinencia de! produclo o servicio entregado de acuerdo con los criterios establecidos en la fijacion
de compromisos laborales.

2.9 Plan de mejoramiento individual.
Es la descripcion de una secuencia de aclividades que tiene como propésito aumentar el nivel de
cumplimiento de los compromisos laborales y/o el desarrolio de las competencias comportamentales, asl
como las necesidades de fortalecimiento de fas mismas.
Este plan se realizara entre evaluado y evaluador identificanda las &reas de mejora y permite superar las
brechas presentadas entre el desarrollo esperado y el desempefio real, que en dlimas redundara en un mejor
desempefio del area o dependencia y a nive! de la Entidad.
2.10 Evaluacion Definitiva.

Es aguella evaluacidn semesiral que realiza el evaluador al| servidor publico evaluado en los periodos
definidos y que contempla todas ias condiciones y kneamientos gefinidos en la presenle melodolegia.

2.11 Evaluacidn No Satisfactoria.

Es aquella menor o igual a 65,0% y que conlleva la declaracion de insubsistencia de! nombramiento del
empleado.

ARTICULO 3°. CDNSIDERACIONES GENERALES DE LA EVALUACION DE RESULTADOS

La evaluacion de resultados de los servidores pablicos nombrados en provisionalidad y aquelios que se
encuentran vinculados en la planta temporal de La Unidad, resufta de gran importancia para el cumplimiento
de los deberes institucionales y en consecuencia 1as evaluaciones de resuitados reflejan la buena prestacién
del servicio al ciudadano y al cliente inlemo. Es par és0 que la normalividad vigente establece
consideraciones y lineamienlos para la evaluacion de las entidades y los servidores pablicos.

Aunado a lo anterior la Ley 489 de 1998 en su arliculo 3° establece los principios de fa funcién administrativa
¢ indica que esta se desarrollara conforme a: *{...) los pﬂncr}ofo's constitucionales, en particular los atinentes a
la buena fe, igualdad, moralidad, celeridad, economia, imbarciaﬁdad, gficacia, eficiencia, participacion,
publicidad, responsabilidad y transparencia. Los principios| anteriores se aplicarén, iguaimente, en la
prestacion de servicios publicos, en cuanto fueren compatiblesicon su naturaleza y régimen {..)".

En complemento de lo anlerior, en el paragrafo del mencionado articulo establece que los principios de la
funcién adminisirativa deberan ser tenidos en cuenta para f) evaluar el desempeiio de las enlidades y
organismos adminisirativos y al juzgar fa legalidad de lal conducfa de los servidores publicos en el
cumplimignto de sus deberes consliucionales, fegales o reglamentarios, garantizando en todo momento

|




05 DIC 2015

9341
CONTINUACION DE LA RESOLUCION NUMERO ' DE HOJA No. 5

“Por la cual se establece la metodologia para la evaluacion de resuitados de los servidores vinculados

en provisionalidad y de la planta temporal de la Unidad Administrativa Especial de Gestion Pensional y

Contribuciones Parafiscales de la Proteccién Social-UGPP y se derogan las resoluciones 1608 def 18
de Julic de 2016 y 1617 del 21 de Julic de 2016”

gue prime el interés colectivo sobre el particular. {...)".

Es de alli, que se deriva la responsabilidad de evaluar el desempefio de las entidades y de manera
consecuenie el cumplimien"t'd;de los deberes constitucionales, legales o reglamentiarios de los servidores
plblicos. Esto es rafificado por-la Comision Nacicnal del Servicio Civil que mediante concepto No. 2014
EEB577 del 27 de febrero de 2014, indica que esta disposicién normativa implica “(...) que fodos fos
servidares pablicos deben estar en condiciones de demostrar los resuitados de su desempefio en razon a que
la sumatoria de su gestion determinara el logro de los fines, mefas y resultados institucionafes (...)". Aunado a
lo anterior, se puede inferir que los funcionarios en provisionatidad y de la planta tempora!, &l aportar & las -
metas y resultados institucionales son suietos a evaluacidn de sus resultados.

En el mismo concepto EE6S77, fa Comision Nacional del Servicio Civil se pronuncia frente a la evaluacién de
los funcionarios provisionates indicando lo siguiente, *(...) ésfa resulta procedente siempre y cuando se
desarrolle a través de instrumentos especificos disefiados por la entidad para tal fin, la cual debe
generarse como parte integral de la Politica Institucional y de Administracion del Talento Humano, dentro de
un marco de apoyo y seguimiento a la gestion de la entidad para lo cual, en el instrumento especifico debera
sefialarse de manera expresa que la misma no genera derechos de carrera ni los privilegios que Ja ley
establece para los servidores gue ostentan esta condicion, la cual en cumplimiento de fos mandatos
constitucionales, particularmente en lo dispuesto en el Articulo 125 de la Norma Superior, debe ser producto
de un concurse publice en el que se acrediten, ademas de los requisitos y condiciones del empleo, fas
calidades y demostracion del merito, pilares fundamentales de los sistemas de carrera del pais.”

En complemento a estas disposiciones y lineamientos normativos, en el articulo 21 del Decreto Ley 168 de
2008 por el cual se establece el Sistema Especifico de Carrera Administrativa de la Unidad Administrativa
Especial de Gestién Pensional y Confribuciones Parafiscales de la Proteccién Social -UGPP- indica una
obligacion de adoptar los mecanismos que estime apropiados para hacer seguimienio permanente al
cumplimiento de nivel de gestion esperado para identificar que los servidores cumplen con las labores y
tareas que les corresponde. .

Es por estas consideraciones generales que en el presente acto adminisirativo, se desarrollan las
metodologias y politicas para la evaluacion de resultados de los servidores en provisionalidad y aquellos que
ocupan cargos en la planta temporal en La Unidad.

ARTICULO 3°. SUJETOS DE EVALUACION

Los empleados a los que se les aplica la presente metodologia de evaluacion de resultados, seran los
servidores pablicos de La Unidad Administrativa Especial de Gestion Pensional y Contribuciones Parafiscales
de |a Proteccion Social-UGPP que se encuentran vinculades mediante nombramiento provisional y aquellos
funcionarios que ocupan cargos en la planta temporal.

ARTICULO 4°. COMPONENTES DE LA EVALUACION DE RESULTADOS.

a. Compromisos laborales.

b. Competencias comportamentales.

¢. Evaluacion de Gestidn por areas o dependencias.

d. Evaluacion de Gestién de la enfidad o de ta dependencia superior.

ARTICULO 5°. RESPONSABLES Y PARTICIPANTES DENTRO DEL PROCESO DE EVALUACION DE
RESULTADQS.

Se cantara con los siguientes roles, dentro de la metodologia de evaluacion de resullados de los servidores
en provisionalidad y de la planta temporal de la Unidad Administrativa Especial de Gestion Pensional y
Contribuciones Parafiscales de |a Proteccién Social - UGPP.

Seran participantes dentro ded proceso de evaluacion lodas aquellas personas que dentro de las elapas de
preparacion, fijacion, sequimiento y evaluacion brinden informacién comprobada relacionada con el proceso
de planeacion estratégica institucional, el funcionamiento de las diferentes dependencias y de la institucion yio
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evidencias de resultados taborales o comportamentales def servidof

Seran responsables directos de |a evaluacion de resultados los se

los superiores jerarquicos inmediatos de estos, quienes deberan pa

" forma constructiva en |as etapas establecidas.

A continuacion, se detallan las responsabilidades de cada uno d

responsables y participantes dentro del proceso de evaluacién de r

5.1 Director General de la Unidad Administrativa Especial ¢

Parafiscales de la Proteccion Social - UGPP:

Adoptar la metedologia para la preparacidn, fijacion, se
resultados de los servidores publicos de la UGPP no

temporal y que esta metodologia cumpla con los crité

Nacional de Servicio Civil - CNSC - y el Departamento Ad
seglin corrgsponda.

Resolver en los términos y plazos establecidos en la ley
el acto administrativo que declare la insubsistencia d
evaluacion, por calificacion definitiva en el nivel no satisfa

Resolver dentro de los cinco (5} dias siguientes a su
impedimentos o recusaciones, designando al nuevo evs
con lo estabiecido en la normatividad vigente.

Designar al empleado que realizara la evaluacion a los s
0 recusacion debidamente comprobada en los térmi
disposiciones que la modifiquen, adicionen o sustituyar.

Definir los comités de evaluacién para integrantes de
administrativo.

evaluado.

vidores publicos evaluados, evaluadores y
riicipar de manera activa, permanente y de

I

E los servidores o dependencias que son
sultados:

ol

fe Gestion Pensional y Contribuciones

uimiento y evaluacion de la evaluacion de
brados en provisionalidad y de la planta
rios y directrices dadas por Ja Comision
ministrativo de la Funcién Piblica - DAFP,

el recurse de reposicion interpuesto contra

pl nombramiento del empieado sujeto de
ctoric.

presentacion, la procedencia o no de los
luador si hay lugar a ello, de cenformidad

ervidores cuando se pfesente impedimento
nos de la Ley 1437 de 2011 o en las

grupos intemos de trabajo, mediante acto

Designar mediante acto administrativo a un tercer miem
grupos intemos de frabajo, que serd un servidor de

bro ad-hoc del comité de evaluacion para
Libre Nombramiento y Remccion, quien

intervendra cuando no exista acuerdo entre los integréntes del mismo, frente 2 un asunto de su

competencia.

Ordenar por escrito y de manera inmediata la evaluacio
que desempefie cargos en la planta temporal cuyos reg
soportados.

u

5.2 Direccion de Estrategia y Evaluacion:

a. Divulgar al interior de la entidad ! plan de desarrolle, &

n extraordinaria del empleado provisional o

ltados deficientes hayan sido debidamente

an estratégico corporativo y los planes

ipl
estratégicos funcionales anuales por areas o dependencjias, los cuales seran e! referente para la

fijacion de los compromisos faborales y la evaluacion de

b.  Suministrar al Asesor de Control Internto, dusante los pri
enero y julio de cada anualidad la informacién relativa allo
dependencias que serdn referente obiigatorio en el proc

¢.  Suministrar al Asesor de Control Interno, el resultado da

requieran en el momento de realizar una evaluacion pa

habiles siguientes a la situacion administrativa que fa gen

las dependencias.

meros quince {15} dias habiles del mes de

s resultados corporativos, por areas o

es0 de evaluacion de resultados.

ia gestion de las dependencias que se
cial eventual, durante los diez (10) dias

era.
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5.3 Asesor de Control Interno o quien haga sus veces

a. Entregar a la Subdireccidn de Gestion Humana, durante los primeros dieciocho (18) dias habiles del
mes de enero y julio de cada anualidad el resultado de la evaluacion de gestion corporativa y por
areas o dependencias; evaluacion que hace parte de la calificacion definitiva de la evaluacion de
resuftados.

b. Entregar a la Subdireccion de Gestion Humana, ia evaluacion de la gestién de las dependencias que
se requieran en el momento de realizar una evaluacién parcial eventual, durante los disz (10) dias
habiles siguientes a la situacion administrativa que la genera.

¢. Resolver en tnica instancia la reclamacion que sobre la calificacion de la gestién corporativa y/o de
areas o dependencias efectie el evaluado y remitir el resultado correspondiente al evaiuador para que
lo incluya al resolver el recurso interpuesto por el evaluado.

5.4 Subdireccion de Gestion Humana:

a. Lliderar en fa entidad la implementacién de la metodologia de evaluacién de resultados, de los
empleados nombrados en provisionalidad y aquellos gue se encuentran vinculados en 1a planta
temporal. :

b. Comunicar a las dependencias el resultado semestral de la evaluacién de la gestion de la entidad, de
las areas o dependencias, de acuerdo con los trminos establecidos para fa! fin en el presente acto
administrativo.

c. Presentar al Director General, informes sobre los resultados consolidados obtenidos en el proceso de
evaluacion de resultados, que contengan andlisis cuantitativos y cualitativos que permitan detectar las
fortalezas y debilidades, para que sean tenidas en cuenta en el Plan Institucional de Capacitacion y en
e! Plan de Bienestar de la entidad, de tal manera que contibuyan en la toma de decisiones
estratégicas para la mejora en la prestacién de los servicios a cargo de la entidad.

d. Designar al empleado que realizara la evaluacion a los servidores, por retiro del evaluador cuando éste
no lo haya efectuado.

e. Facilitar que los empleados responsables del proceso de fijacion, seguimiento y evaluacién, realicen
sus actividades dentro de los plazos y utiiizando la. metodologia, procedimientos € instrumentos
definidos por la Entidad.

a. Ordenar por escritc y de manera inmediata la evaluacién extraordinaria del empleade provisional o
gue desemperie cargos en la planta temporal cuyos resultados deficientes hayan sido debidamente
soportados.

5.5. Evaluados (Empleados provisionales y de la planta temporal, sujetos de evaluacion)

a. Conocer y cumplir con la metodologia de evaluacién de resultados, asi como las insfrucciones
imparfidas por la entidad al respecto, y en general los lineamientos e instrumentos que hacen parte det
mismo. :

b. Solicitar ante el jefe inmediato la fijacién de los compromisos dentro de los cinco (5) dias habiles
siguientes al vencimiento del plazo establecido para el pericdo respectivo, caso en el cual el evaluador
debera cumplir de forma inmediata o a més tardar el dia habil siguiente con su obligacion.

Si no se hubiere cumplido fal responsabilidad, el empleado sujeto de evaluacidn presentara, dentro de
los cinco (5) dias habiles siguientes al vencimiento de dicho término, una propuesta de compromisos al
evaluador o al comité de evaluacién, el cual tendra cinco (5) dias habiles para aceptar o modificar la
propuesta del servidor evaluado, guien debera revisar o considerar y si resulta pertinente ajustar o
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maodificar y con ocasién de los cambios citar e informar al funcicnaric evaluado, quien de todos modos
podra ejercer reclamaciones si asi 1o considera ante el supengr jerarquico del evaluador.

Por el contrario, se entenderd aprabada y en firme 1a propuesta del funcionario sujeto de evaluacion, si
pasados cinco (5) dias habiles luego de radicada esta propuesta, el evaluader guarda silencio.

Una vez en firme Ia propuesta, et evaluador remitird los compfomises o evaluado deberan allegar copia
de este documento, ala Subdireccidn de Gestion Humana para gue sea incluidz en la hoja de vida del
evaluado.

c. Interponer de manera persanal, por escritc y sirstentado, en I diligencia de notificacion ¢ dentro de los
cinco (5) dias habiles siguientes a ella, el recurso de repesicion y en subsidio el de apelacién frente a
la fijacién de compromiscs laborales y comportamentales; lcs cuales conccerd el evaluader y el
inmediato superior de esie, aportando las respectivas | evidencias en los términos y plazos
establecidos.”

d. Soficitar ser evaluado dentre de los cinco (5) dias habiles siguientes at vencimiento del plazo previsto
para evaluar o a ta ocurrencia del heche que la motiva.|Si dentro de los cince (5) dias hébiles
siguientes a la solicitud, el evaluador no lo hiciere, la evalacidn parcial eventual o semestral definitiva,
se entendera satisfactoria en el porcentaje minime. La no calificacién dard lugar a investigacion
disciplinaria para el evaluader, el comité de evaluacion, o funcionarios respensables segdn sea el
casc.

Interponer de manera personal, por escrito y sustentade, en la notificacién ¢ dentro de los cinco (5)
dias hébiles siguientes a ella, el recursc de reposicién y| en subsidic el de apeiacidn frente a la
evaluacion definitiva, los cuales conocerd el evaluador y el|inmediato superior de este, aportando las
respectivas evidencias en Ics términos y plazos establecidos]

f. Recusar en los términos y plazos establecidos a los evaluaderes cuando advierta alguna de las
causales de impedimento y allegar tas pruebas que pretenda hacer valer.

. Aportar &l Jefe inmediato o comité de evaluacion, segun
hacer valer durante el proceso de Evaluacion respectivo, en

5ea el caso, las evidencias gue pretenda
ios términcs y plazes establecidos.

5.6. Evaluadores (Superior o Jefe Inmediato del Evaluado y Comite de Evaluacion, segun el caso).

Realizar Ja evaluacion de resultados de ios servidores en| provisionalidad y ncmirados en fa planta
temporal dentro de los.plazos y casos establecidos en la prasente metedologia.

a.

rdo con los lineamientos e instrumentcs
les del pericdo semestral a evaluar.

b. Fijar los comprcmisos objeto de la evaluacion, de acu
establecides, a mas tardar los primeros veinte (20) dias hab

¢. En caso de renuencia por parte del evaluado y vencide el-término para fijar los compromisos laborales,
el evaiuador procederd a fijarlos el Gltimo dia de plazo definido, sin perjuicio de la reclamacion del
evaluado. .

. Aceptar o modificar, la propuesta de compromisos laborales presentada por el evaluado, gue se realiza
en los casos en los gue no hiciere la fijacién en los tiempos correspondientes. Esta aceptacion o
madificacion, debera decidirse en un plaze maximo de cinco (5) dias habiles.

. Resoiver los recursos de reposicion gue se presentan contra la fijacion de compromisos en los
términcs establecidos en el Codige de Procedimienfo  Administrativo y de lo Conlencioso
Administrative. En los casos en los que actie el comité de evaluacidn, ef recurso de reposicion sera
resuelto por este comité y el de apelacion, por el supericrljerdrquico del evaluador, que en todo caso
serd un empleade de Libre Nombramiento y Remocion; asi como debera notificar al interesadeo su
decision y comunicarla por escritc a la Subdireccion de Gestion Humana.
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| f.  Realizar el seguimiento a la evaluacion de resuitados de los empleados a su cargo en los términos y
condiciones establecidos en la presente metodologia y formular las recomendaciones y acciones
preventivas o correctivas que estime necesarias, mediante planes de mejoramiento que se requieran
para propiciar un resuitado sobresaliente, aplicando las herramientas gue permitan “constatar el
seguimiento.

g. Retroalimentar al evaluado, durante el proceso de seguimiento.

h. Actuar como responsable de ia custodia del portafelio de evidencias de los empleados a quienes le
corresponde evaluar.

i, Realizar las evaluaciones parciales eventuales de conformidad con !as condiciones y lineamientos
establecidos en el presente acto administrativo.

j. Evaluar los resultados del servidor, previa verificacion del cumplimiento de ios compromisos {aborales,
el desarrallo de las competencias comportamentales , de acuerdo con:

o Efportafolio de evidencias establecido

« Los resultados del seguimiento efectirado.

| « Los resu'tados de la evaluacion de la gestion de fa entidad.

» Los resultados de la evaiuacion de ta gestion del area o dependencia.

| k. Comunicar al empleado sujeto de evaluacion el resuttado de tas evaluaciones parciales eventuales, si
hay lugar a las mismas, y notificar en los términos y plazos definidos por la presente metodologia, el
resultado de las calificaciones definitivas obtenidas.

. Realizar el ajuste de los compromisos laborales fijados para el respective periodo, con ocasion de las
causales establecidas en |a presente metodclegia.

m. Declararse impedido para efectuar la evaluacidn de resultados, cuando proceda, de conformidad con
tas causales establecidas en la normatividad vigente sobre la materia.

n. Resolver los recursos de reposicién gue se presentan contra la evaluacion definitiva en los términos
establecidos en el Cédigo de Procedimiento Administrativo y de fo Contencioso Administrativo. En los
¢asos en |os que actle el comité de evaluacion, el recurso de reposicion sera resuelto por este comite
y el de apelacion, por ef superior jerarquico del evaluador, que en todo caso sera un empieado de Libre
Nombramiento y Remocion; asf como debera notificar al interesado su decision y comunicarla por
escrito a la Subdireccion de Gestion Humana.

0. Dar traslado al Asesor de Confrof Interno para que resuelva en (nica instancia ia reclamacion que se
presente frente a fa caiificacion corporativa, del &rea o dependencia e incorparar la decision en ia
resoiucion de! recurso.

p. Solicitar ante el nominador o quien haga sus veces en la enfidad, ia expedicion de la orden de la
evaluacién extraordinaria de los empleados de provisionalidad o gue ocupen cargos en la planta
temporal, cuyos resultados deficientes se encuentren debidamente soportados.

5.7. Superior jerarquico de! evaluador.

a. Conocer y resolver el recurso de apelacion por inconformidad de! evaiuado en los compromisos
fijados, de acuerdo a lo establecidos en el Cédigo de Procedimiento Administrativo y de lo Contencioso
Administrativo; asi como notificar al interesado y comunicar par escrito sut decisién al Jefe inmediato
del evaluado y a la Subdireccion de Gestion Humana,

b. Conocer y resolver ef recurso de apelacion que se interponga contra la calificacion definitiva en los
| terminos establecidos en el Codigo de Procedimiento Administrativo y de lo Contencioso
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Administrativo; asi como notificar al interesado y comunicar

del evaluado y a la Subdireccién de Gestién Humana.

ARTICULO 6°,

Los responsables de evaluar a los servidores en provisionalidad y

de La Unidad, deberan hacerlo siguiendo la metodolegia estableci

como, en los términos e instrumentos que se expidan para tal fin.

E! incumplimiento en la ejecucién de actividades relacionadas co

reportado para investigacion disciplinaria, por el evaluado o la Subd
treinta (30) dias siguientes al incumplimiento de la actividad, sin pe

de fijar, evaluar o aplicar la metodologia establecida.
Tendran la cbligacion de evaluar las siguientes personas.

a. Eljefe inmediato del servidor evaluado
b.

c..
d. Los empleados de carrera gue se encuentren en comisi

Nombramiento y Remocién serén los responsabies directos

ARTICULO 7°. COMITE DE EVALUACION PARA INTEGRANTES

a. Ei comité de evaluacion para integrantes de grupos interng

nominador por una Unica vez, teniendo en cuenta los gr
entidad y hara los ajustes que corresponda cuando se ¢
unidades de trabajo en la entidad.

Esta ﬁgura‘bpera Unicamente cuando se identifique que e
grupe interno de trabajo, sin que resulte relevante ef tipo de

El acto administrative que conforma ef comité, deberé sq
como un solo evaluador y en €l evento de presentarse imp
tramite previsto en la Ley 1437 de 2011 o las disposiciones

. Cuando los miembros del comifé no estén de acuerdo en

OBLIGACION EN LA EVALUACION DE RESULT

El comité de evaluacion para los integrantes de los grupos in
También tendra obligacion de evaluar el servidor de libre nor
por el nominador en los eventos en que prospere el impedim

por escrito su decision al Jefe inmediato

ADOS

aquellos nombrados en la planta temporal
da en el presente acto administrativo, asi

i la evaluacion de resuitados, debera ser
ireccidn de Gestion Humana, luego de los
rjuicio de que se cumpla con la obligacion

ternos de trabajo. :
nbramiento y remocién que sea designado
ento o recusacion.

on 0 en encargo en un emplec de Libre
de evaluar.

DE GRUPQS INTERNOS DE TRABAJO
5 de trabajo debera ser confermade por el

upos internos de trabajo existentes en la
reen, modifiquen o supriman este tipo de

servidor publico evaluado perténece a2 un
nombramiento o grade.

2r comunicado alos participantes, actuard
edimentos o recusaciones se adelantara el
que la modifiquen, adicionen o sustituyan.

sus decisiones, el nominador de la entidad

designara mediante acto adminfstrativo a un tercer miemjro ad hoc, quien intervendra para que se

adopte una decision.
Por lo anterior, los coordinadores de los grupos intemos de trabaj
un comité de evaluacién junfo con el superior jerarquice d
responsabilidades definidas en el presente sistema propio de eval
ARTICULO 8°. INSTRUMENTOS DE EVALUACION

Los instrumentos de la evaluacion de resultados de los servidore
que ocupan cargos en la planta temporal de La Unidad son:

]

_Niveles de cumplimiento
Porcentajes de los componentes de ta evafuacion de resul

cooTw

Formatos.

actuaran como evaluadores conformando

ef evaluador y deberan cumplir con fas
Jacion de! desempefio laboral.

en provisionalidad y aquellos funcicnarics

ados.
Escalas de calificacion en las competencias comportamentales.
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- .8.1. Niveles de Cumplimiento.

[
1

El rango de calificacion en donde se enmarca la evaluacion de resuitados es el siguiente: Sobresaliente, Muy
Destacado, Destacado, Satisfactorie, No Satisfactorio.

De acuerdo con ¢! porcentaje de la calificacion obtenida en la evaluacion de resultados, se ubicaran en los
siguientes niveles.

Nivel Sobresaliente:
Nivel Muy Destacado:
Nivel Destacado:
Nivel Satisfactorio;
Nivel No Satisfactorio:

Del 85.0% a 100.0%
Del 90.0% al 94.9%
Del 80.0% al 89.9%
Del 65.1% al 79.9%
Menor oigual a 65.0%

La calificacion definitiva det servidor plblico tendra una calificacion minima de 0% y un méaximo de 100,0%.
8.2. Porcentaje de los componentes de la gvaluacion de resultados.

La calificacion definitiva de los empleados sujetos de evaluadion de resultados, se obtiene de la sumatoria de
los porcentajss obtenidos respecto de los compromisos laborales, el desarrofic de las competencias
comportamentales, ta evaluacion de la gestion de la entidad 0 dependencia superior, seglin corresponda, y la
evaluacion de gestidn por dreas o dependencias a la que pertenece ¢l servidor evaiuvado, efectuada por el
Asesar de Cantrol Intemno, basada en la informacion entregada por ia Direccion de Estrategia y Evaluacion o
quien haga sus veces.

En el caso de los funcionarios que dependan de las subdirecciones, &l resuitado del 5% de su calificacion,
correspondera al resultado de gestion de la Direccidn a las que se encuenfran adscritas. A su vez 108
funcionarios que faboran en fas Direcciones, obtendran el mencionado 5% de su calificacién por el resultado
de la evaluacion de gestion de la enfidad. Los porcentajes que se tendran en cuenta para inlegrar ia
evaluacion de resuitados de los funcionarios sujetos de calificacion, seran como a continuacion se indica y
difieren si se trata de evaluar e! periodo semestral o {a evaluacion exiraordinaria:

CALIFICACION PARA PERIODO SEMESTRAL
COMPONENTE PESO PORCENTUAL
Compromisos Laborales 60%
Competencias Comportamentaies 10%
Evaluacion de gestion por éreas 0 dependencias 25%
Evaluacion de la gestidn de dependencia superior 5%
Total 100%
CALIFICACION PARA EVALUACION EXTRAORDINARIA
COMPONENTE ' PESO PORCENTUAL
Compromisos Laborales 80%
Competencias Comportamentales 20%
Total 100%

8.3. Escalas de calificacion en las competencias comportamentales.

Ei evalrador en la metodologia por evaluacion de resultados, asignara ei valor que le corresponda de acuerdo
al nivel de desarrolio de fas conducias gue componen cada una de las competencias, con base en la siguiente
escala:
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NIVEL DE DESARROLLO
DE LA COMPETENCIA

DESCRIPCION CUALITA

RESULTADO

TIVA CUANTITATIVO

El nivel de desarrollo de la compete

MUY ALTO y logros esperados y agrega valor

generando un allo nivel de confianza.

siempre, impactando pesitivamente la obtencion de metas

ncia se presenta

a los procesos 100% - 95%

El nivel de desarrcilo de la competenc
manera permanente e impacta sign
manera positiva la obtencibn de metas y

ALTO

a se presenta de
ificativamente  de
0gros esperados.

94% - 80%

El nivel de desarrollo de la competenc
manera intermitenfe, con un median
obtencion de metas y logros esperados.

MEDIO

a se presenta de

0 impacto en la 79% - 66%

El nivel de desarrollo de la competencl
una prevalencia baja, con un impacto
obtencitn de metas y logros esperados.

BAJO

3 Se presenta con

significativo en la 65% - 33%

El nivel de desarrolio de la competenci
generando un impacto negativo en la
metas y logros esperados.

MUY BAJO

B no se presenta,

obtencion de las 32%- 0%

Se entenderd que el servidor evaluado al inicic del periodo,
competencias pactadas y se realizara una disminucion en la caificag
cuando el evaluador cuente con evidencias comprobables de la
determinadas situaciones que se presentan en el pericdo de evaluaci

8.4. Formatos.

Los formatos definidos para la evaluacion de resultados de los ser
planta temporal, seran los que se encuentren establecidos en el Siste
ARTICULO 9°. FASES PARA LA EVALUACION DE RESULTADQ
E! proceso de evaluacion de los servidores en provisionalidad y en
siguientes fases:‘
s Preparacion.
Fijacion.
Seguimienta.
Evaluacion.

9.1. Preparacion del proceso de evaluacién de resultados parae

uenta con el desarrollo total de sus
ior de acuerdo a la anterior escala, solo
inejecucion de las conductas en las
on. ‘

vidores publicos en provisicnalidad y en
ma Integrado de Gestion de La Unidad.

S.

planta temporal, se desarrallara en las

periodo de evaluacion.

Esta fase comprende todas las actividades que garanticen la egecucion y desarrolio del proceso de la

evaluacion de resultados y exige €l compromiso institucicnal de la /
de todas las dependencias de la entidad.

Las actividades que incluyen la fase de preparacion, son 1as siguient

a. Dar a conocer y divulgar Ias politicas relacionadas con la metedo
los servidores en provisionalidad y en planta temporal,

b. Proferir el acto administrativo mediante el cual se conforman los ¢
de grupos internos de trabajo.

¢. Divulgar la informacion relativa a las metas por areas o dependen
semestrales a evaluar.

Al inicio del procese de evaluacién del pericdo, se debe informar a
la evaluacion definitiva es el resultado de los siguientes porcent

Mta Direccion y de manera transversal el

25,

pgla de evaluacion de resultados para
omités de evaluacién para integrantes
cias para la anualidad de los periodos

0s empleados sujetos de evatuacion que

ajes: 60% compromisos laborales; 10%
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el
competencias comportamentales, 25% evaluacion de gestion por areas o dependencias y 5% evaluacion de
gestion de la dependencia superior.

9.2. Fijacién de compromisos.

En esta fase se concretan los acterdos sobre los productos o resultados finales esperados que debe entregar
el servidor en el marca de sus funciones, los planes de desarrollo, planes institucionales, planes operativos,
planes por drea o dependencia, proposito principal del emplec y demas herramientas con que clente la
entidad.

Se debera realizar fijacion de compromisos para cada periodo semestral 2 evaluar, & mas tardar 1os primeros
veinte (20) dias habites luego de haber iniciado el periodo, esto es como a continuacion se precisa:

Periodo de evaluacidn del 01 enero a 30 de junio: Se realizara fijacion los primeros veinte (20) dias habiles del
mes de enero.

Periodo de evaluacién del 01 julio a 31 de diciembre: Se realizara fijacion los primeros veinte (20) dias habiles
del mes de julio.

En estos periodos de tiempo, los evaluadores deberan fijar al evaluado los compromisos laborales, dar a
conocer fas competencias compartamentales establecidas en el diccionario de competencias de La Unidad e
informar el pape! de la evaluacion de gestion de la entidad y/fo dependencia superior y la gestion por areas o
dependencias, en la calificacion definitiva del servidor.

En el evento que durante el periodo de fijacion, se produzca una situacion administrativa que impida realizar
la fijacion de los compromisos con el evaluado ¢ evaluadores, esta actividad se realizara dentro de los veinte
{20) dias habiles siguientes al reintegro del funcionario.

Asi mismo, se deberan fijar compromisos laborales cuando el empleade sea frasladade de area o
dependencia, cuando cambie de cargo ¢ de grado, le sean asignadas funciones, retorne de una vacancia
temporal del empleo, siempre que las mencionadas situaciones se surtan por un término igual o superior a
treinta (30) dias calendario. En este evento, la nueva fijacion se realizara sobre el porcentaje faltante para
cumplir et periodo de evaluacion, dentro de los veinte {20) dias habiles siguientes a su ocurrencia.

De igual manera, cuando los funcionarios retornen de situaciones administrativas que les haya merecido
separarse temporalmente de sus empleos, cualquiera que sea la causa y por un fermino igual 0 superior a
treinta (30) dias, el evaluador podra rafificar los objetivos fijados af inicio del periodo caso en el cual bastara
con que guarde silencic 0 por el contranio, podra efectuar una nueva fijacion de compromisos si lo considera
conveniente, por la fraccion de periodo restante. En este caso, el funcionario evaluado, contard con los
mecanismos de contradiccion y debale ya mencicnados ante el evaluador y/o el jefe inmediato del evaluador.

9.2.1. Compromisos laborales.
Se fiiaran teniendo en cuenta los siguientes lineamientos:

a. Propdsito del emplec, funciones, perfil y competencias del empleado publico definidas en el manual
especifico de funciones y competencias laborafes vigentes.

b. Identificar los productos, servicios o resultados esperados respecto a las metas establecidas para el
area o la dependencia, con base en los planes institucionales.

¢. Los productos, servicios o resultados deben agotar |as siguientes condiciones:

» Sercumplibles, medibles, cuantificables, alcanzables, realizables, demostrables y verificables.
» Establecer las circunstancias de tiempo, modo ¥ lugar en que se desarrollaran.
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¢ Determinar las condiciones de cantidad, ¢alidad y oportu

nidad segun sea el caso.

d. Asignar a cada uno de los compromisos un peso porcentual dé cumplimiento esperado, de acuerdo con
la contribucion def evaluado frente a la complejidad de las metas del area o la dependencia, la
responsabilidad, impacto y refevancia de cada una de ellas. La sumatoria de los porcentajes asignados
a cada uno de los compromisos |aborales debera corresponder al cien por ciento 100%.

@. Definir un nimero de compromisos |aborales no mayor a seis|ni menor a dos.

9.2.2. Competencias comportamentales.
Los comportamientos esperados de los funcionarios frente a las competencias comportamentales comunes y
por nivel jerarquico objeto de la evaluacidn, deberan darse a conoder de manera simultanea a la fijacion de
compromisos laborales.
Se deberan establecer tres (3) competencias comporlamentales a evaluar que deben contempfar los
siguientes criterios:

a. Ei resultado de la Gltima evaluacion de resuitados definitiva del servidor evaluado.
b. Caracteristicas y condiciones del empleo.
¢. Parficularidades individuales del evaluado.
d. Compromisos laborales.

Se deberd asignar a cada uno de las competencias comportame
comportamiento esperado y relevancta para el desarrollo indivi
porcentajes asignados a cada uno de los competencias comporta
ciento 100%.

9.23.

itales un peso porcentual, de acuerdo al
dual del servidor. La sumatoria de los
mentales debera corresponder al cien por

Evaluacion de gestion de la entidad o dependencia superior

El.componente de la evaluacion de gestion de la entidad y/o dependencia superior fiene en cuenta, los

objetivos e indicadores establecidos en fa planeacion institucio
compromisos relacionados, asi como la ejecucion de los mismos
institucional.
Esta calificacion corespondera al 5% de la evaluacion definitiva de

9.24. Evaluacion de gestion por areas o dependencias

El componente de evaluacion por areas o dependencias, involucra

indicadores establecidos para calificar la gestion de las areas ala g

Esta calificacion correspondera al 25% de la evatuacion definitiva d

En el evento de detectar limitaciones de orden presupuestal o adn
méas relevantes que hayan afectado la ejecucion de los planes |
base en estas circunstancias, el Asesor de Control interno podra
con ocasion de fa revision que le corresponde.

al, fos objetivos por dependencia y sus
gue fueron programados en !a planeacion

servidor evajuado.

el nivel de cumplimiento de los objetivos e
ue pertenece el evaluado.

el servidor evaluado.
rinistrativo se deben describir los aspectos

nstitucionales en cada dependencia y con
modificar la evaluacion por dependencias

La evaluacién definitiva para el periodo semestral se realizara denfro de los veinte (20) dias habiles siguientes

al vencimiento del periodo de evaluacion de resultados, la cual cd

rresponde a la sumatoria de la calificacion

de los compromisos laborates, del desarrollo de las competencias comportamentales, la evaluacion de gestion
de la entidad y/o dependencia superior y la evaluacion de la gestion por areas o dependencias,

La consolidacion de las evaluaciones definitivas para el periodo se

mesiral, se hara de ia siguiente manera:
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1. Los evaluadores consolidaran el resultado de la evaluacién semestral de los compromisos laborales y
det desarrollo de las competencias compartamentales, mediante el registro de los resultados en los
formatos establecidos para tal fin.

2. Elingreso de los resultados de la evaluacion por areas o dependencias y la dependencia superior, se
realizara al finalizar el periodo semestral con base en la informacidn suministrada por parte de la
Subdireccidn de Gestién Humana a fos evaluadores.

3. Una vez realizada la evaluacion y obtenida la calificacion del periodo correspondiente, el empleado
podra acceder al nivel sobresaliente si su evaluacion definitiva se encuentra ubicada en un rango igual
o mayor a 95% y de esta manera obtendra el resultado definitivo de |a evaluacion de resultados.

4. i como resultado de la evaluacion definitiva correspondiente al periodo semestral, la calificacion se
ubica en el nivel satisfactorio {superior a 65,0% y menor o igual a 79,9%), el empleado plblico debera
suscribir un plan de mejoramiento para iniciar el periode de evaluacion siguiente, es decir, que el plan
de mejoramiento se constituird en insumo para la fase de fijacion del periodo de evaluacion siguiente,

9.5. Situaciones especiales en la fijacion de compromisos en evaluacién de resultados.

Durante la fase de evaluacidn de resuttados de los servidores provisionales y en planta temporal, se pueden
presentar situaciones especiales, tales como:

9.51. No fijacion de compromisos:
La no fijacién de compromisos puede originarse por alguna de las siguientes causas:

9.5.2. Renuencia de! evaluado para firmar el formato de fijacion de compromisos:

Si el evaluado en el momento de la notificacion de los compromisos, se rehisa a firmar los formatos, el
evaluador o el comité de evaluacién debera dejar constancia del hecho y solicitar la firma de un testigo que
debera desempefiarse en la misma dependencia del evaluado y ostentar un empleo de igual o de superior
nivel jerarquico al que pertenece el evaluado.

Una vez fijlados los compromisos y de manera inmediata, el evaluador deberé dar traslado del formato al
evaluado y remitir copia a su hoja de vida por medio de la Subdireccion de Gestion Humana.

La negativa del funcicnario evaluado para suscribir el formato de fijacién de compromisos, no lo exime del
cumplimiento de los mismos, sin embargo puede utilizar los recursos establecidos contenidos en el presente
acto administrativo en caso de no estar de acuerdo con los mismaos.

9.5.3. Omision dei evaluador en la fijacion de compromisos dentre de los términos establecidos:

Si una vez vencido el plazo de fijacion de compromisos el evaluador no ha ejercido tal responsabilidad, et
gvaluado debera solicitar dentro de los cinco (5) dias habiles siguientes de vencido este plazo, anfe el
evaluador o ante el comite de evaluacion que se le fijen sus compromisos caso en el cual el evaluador deberd
cumplir de forma inmediata 0 a mas tardar el dia habil siguignte.

Si pese al requerimiento elevado por el evaluade, el evatuador continua sin fijar compromisos a! funcionario,
éste debera presentar al evaluador una propuesta te compromisos ai evaluador, dentro de los cinco (5) dias
habiles siguientes al vencimiento del termino indicado, ante lo cual, el evaluador tendra cinco (5) dias habiles
para aceptar 0 modificar la propuesta det servidor evaluado.

Si el evaluador modifica la propuesta del servidor evaluado y éste no se encuentra de acuerdo con la misma,
el funcionario evatuado podra interponer recurso en tnica instancia ante el superior jerarquico del evaluador,
para lo de su compelencia.
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Si el evaluador guardare silencio, la fijacion de COMPromisos propues

a guedara en firme y ¢! evaluado debera

remitir el formato de fijacion en firme al superior jerarquico del evaluador, con copia a la Subdireccién de

Gestibn Humana para que sea incluida en ia hoja de vida.

5i no se hubiere cumptlido tal responsabilidad por cuatquiera de las partes de la fijacién en los términos aqui

previstos, fa evaluacion semestral definiiva para ese periodo de t
porcentaje minimo. En todo caso, la ausencia de cuaiguiera de es

evaluados dara lugar a investigacion disciplinaria.

8.5.4.

empo, se entendera satisfacioria en el
0s deberes por parte de evaluadores y

Reclamacién por inconformidad del evaluado en los compromisos establecidos.

El evaluado inconforme con los compromisos fijados podré presentar reclamacion mediante los recursos de
reposicion y de apelacion, ante el evaluador yfo su superior jerarquico, dentro de los plazos establecidos en el
presente acto administrativo. Si prospera dicha reclamacion, se deberan ajustar los compromisos. Si la

decision es contraria al reclamante, se debera asumir el cumplim
condiciones previamente establecidas por el evaluador.

No obstante |a interposicién de recursos el funcionario evaluado deb
por el evaluador, hasta tanto no se resuelvan tales recursos,
9.55. Ajustes o-modificaciones a los compromisos:

Los compromisos iaborales y competencias comportamentales, po
presenten las siguientes situaciones:

a. Si durante el periodo a evaluar se producen cambios en |
sirvieron de base para la fijacion de los compremisos.

b. Si durante una separacién del cargo del evaluado igual o s

_ producen cambios sustanciales que afecten las condiciones p

término superior a treinta (30) dias calendario, caso en el
peorcentaje faltante para cumplir €l periodo de evaluacion,

partes se encuentren de acuerdo.

Al realizar modificaciones a los compromisos, procederd la reclama
presente acto administrativo.

9.6. Seguimiento a la evaluacion de resultados.
E! seguimiento consiste en ia verificacion del nivel de avance de (03

comportamentales, por parte del evaluador o el comité de eval
lineamientos:

Cuando al empleado evaluado le sean asignadas funciones

ento de los mismos en los (&rminos y

era cumplir con los compromisos fijados

dran ajustarse o modificarse cuando se
05 planes, programas 0 proyectos gue

uperior a ftreinta (30) dias calendario se
actadas en sus compromisos.

diferentes a las de su cargo, por un
cual la nueva fijacion se hara sobre el

Por mutuo acuerdo entre el evaluado y el evaluador o el comité de evaluacion, cuando se identifique
por alguna de fas partes que es necesario la modificacion dg

los compromisos iniciaimente y ambas

cion en los terminos establecidos en el

compromisos laborales y competencias
acion, de acuerdo con los siguientes

1. Se efectuard como minimo cada trimestre. Ei seguimiento se puede realizar de distintas maneras, a través
de dialogo directo entre evaluado y evaluador en el cual se retroal:m(?nta sobre ios resultados obtenidos hasta
ese momento, observacion en el puesto de trabajo, revision de los avances presentadoes por el evaluado,

reuniones de frabajo en equipo o & iniciativa del evaluado pars
presenten durante su periodo de evaluacion.

2. Bl evaluador dara al evaluado informacion que oriente, estimule
avances, apories y debilidades o incumplimiento en los compromis
hayan identificado en el gjercicio de su empleo.

discutir situaciones concretas que se

y apoye sus resultados, destacando los
s laborales y comportamentales que se
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3. E! evaluador verificard con el evaluado ias evidencias allegadas para efecto de ser registradas e
incorporadas en el portafolio de evidencias para posteriormente suscribir el plan de mejoramiento individual
en el formato definido para tal fin si se requiere.

4. E! resuitado del seguimiento no genera caiificacion; sin embargo, es un aspecto fundamental que
contribuye a fortalecer y potenciar las ‘competencias del empleado y el cumplimiento de las metas
instifucionaies.

9.7. Pian de mejoramiento

Si al momento de realizar el seguimiento trimestral a fos resultados del evaluado, se observa que existen
aspectos a mejorar, sera procedente suscribir un plan de mejoramiento basado en el seguimiento y
verificacion de las evidencias indagando las causas del bajo rendimiento del funcionario y planteando
acciones de mejoramiento, para corregir, prevenir y mejorar sus resultados, generando valor agregado a La
Unidad.

9.8. Evaluaciones parciales eventuales en la evaluacion de resultados.

Durante el periodo de evaluacion de resultados, se pueden presentar situaciones que dan lugar a realizar
evaluaciones parciales eventuales. Las evaluaciones parciales eventuales son aquellas que se calculan sobre
la base del tiempo efectivamente laborado por parte del empleado sujeto de evaluacion, cuando se presentan
alguncs de fos siguientes casos, correspondiéndole un porcentaje proporcional al tiempo de duracion y al
porcentaje fijado, dentro del periode de evaluacion:

a. Por cambio de evaluador, quien debera evaluar a sus subalternos antes de retirarse del empleo.

En el evento en que el Jefe inmediato de libre nombramiento y remocion o el coordinador del grupo
interno de trabajo que integre el comité de evaluacion, se retire, renuncie z su designacién o sea
removido de elia, cesara su responsahitidad de evaluar al empleado sujeto de evaiuacion. Por tanto,
debera efectuar la evaluacion del periodo respectivo antes de su refiro,

b. Por cambio definitivo del empleo como resultado de traslado de area o dependencia.

¢. Cuando el empieado deba separarse temporalmente del ejercicio dei empleo por suspension o por
asumir las funciones de ofro cargo o con ocasién de licencias de cualquier naturaieza, comisiones o de
vacaciones, en caso de que el término de duracion de estas situaciones sea igual o superior a treinta
{30} dias calendario.

d. La que corresponda al lapso comprendido entre fa litima evaluacion, si la hubiere, y ei finai dei periodo
semestral a evaluar.

e. Por ajuste en{os compromisos.
9.8.1. Particularidades de las evaluaciones parciales eventuales:;

a. Se deben reaiizar por un porcentaje proporcional al tiempo de duracion y al porcentzje fijado para cada
compromiso dentro del periodo de evaluacion.

b. En la evaluacion definitiva se tendran en cuenta las evaluaciones parciales eventuales. Estas
evaluaciones deberan realizarse dentro de los quince (15) dias siguientes a la fecha en que se
produzca la situacion que las origine, con excepcion de la ocasionada por ei cambio de evaluador que
debera realizarse antes del refiro del funcionario. :

¢. Las evaluaciones parciales eventuales procederan siempre y cuando hayan transcurrido mas de treinta
(30} dias calendario a partir de Ia titima evaluacion definitiva realizada.
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Los periodos inferiores a este lapso, antes de finalizado &i
con &l periodo siguiente.

d. Estas evaluaciones seran comunicadas por escrito al evaiu
siguientes a la fecha en que se produzcan.
e En las evaluaciones parciales eventuales se califig

comportamentales, y se tendré en cuenta la evaluacion de g

mamentc de la situacidn que ia genere cuando dicha eva

empleo como resultado de trasiado de area o dependencia.

9.9, Evaluaciones definitivas en la evaluacion de resultados.

En la evaluacion definitiva del periodo debera haberse incluido las ¢

lugar a las mismas.
Seran evaiuaciones definitivas del servidor;

Aquella que abarca el periodo comprendido entre el primero (10)

gvaluacion definitiva se realizara dentro de los veinte (20) dias hab

de evaluacién de resultados.

pericdo, seran caiificados conjuntamente

ado, dentro de los dos (2) dias habiles

aran los compromisos laborales vy
stidn por areas ¢ dependencias, hasta el
luacion se dé por cambio definitivo del

g

valuaciones parciales eventuales si hubo

de enero y el treinta (30) de junio. Esta
les siguientes al vencimiento def periodo

Aquella que abarca el periodo comprendido entre ef primero (10) de julio y el treinta y uno (31) de diciembre.
Esta evaluacidn definitiva se realizars dentro de los veinte (20} dias habiles siguientes al vencimiento del

periodo de evaluacion de resuitados.

En el evento que se produzca una situacidn administrativa que impi

a realizar la evaluacion definitiva esta se

realizara dentro de los veinte (20} dias habiles siguientes al reintegrg del funcionario.

En esta evaluacion el evaluador asignara ia calificacion que
establecidas en el presente acto administrativo.

La evaluacion definifiva correspondiente a la evaluacion del peric

evaluador al evaluado, dentro de los dos (2) dias habiles siguientes

La notificacion de ta evaluacion de resultados se realizara de mane
el articulo 56 del Cddigo de Procedimiento Administrativo y de lo Co

Si se presenta refiro por renuncia definiiva del servidor publico eve
entre el inicio del periodo v |a fecha de su retiro.

ARTICULO 10°. EVALUACION EXTRAOROINARIA

Se realizara cuando el jefe del organismo o el subdirector de Gestid
en informacién soportada sobre el presunto desempefio deficiente
ordenarse después de que hayan franscurrido, por lo menos, d
definitiva y comprendera todo el periodo que no ha sido evalua
parciales que se hayan realizado.

Es responsabilidad del evaluador o del comité de evaluacion para
segun sea el caso, infarmar al Director General y a la Subdireccid
sobre el desempefio deficiente del empleado.

En firme una calificacion de servicios en el nivel no satisfactorio ¢g
extraordinario, el nombramiento del empleado provisional o que
calificado debera ser declarado insubsistente, mediante resalucion

corresponda conforme con las escalas
do, sera notificada personaimente por el
A la fecha en que se produzca.

ra electronica, conforme fo establecido en
ntencioso Administrativo.

luadg, no se efectuard evaluacion alguna

n Humana la ordenen por escrito, basados
de! servidor. Esta evaluacion salo podra
b5 (2) meses desde la Uiima evaiuacion
do, teniendo en cuenta las evaluaciones

integrantes de grupos internos de trabajo

n de Gestion Humana, en forma oporiuna

mo resultado de la evaluacion de caracter

bcupa un cargo en la planta temporal asi
motivada por &} nominador de ia entidad.
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Si la evaluacion extraordinaria de! desempefio laboral estuviera ubicada en un nivel satisfactorio, destacado,
muy destacada o sobresaliente, el lapso comprendido entre la fecha de dicha evaluacion y el final del periodo
en que se encuentre, constituird un nuevo periodo de evaluacion, para lo cual serd necesario diligenciar
nuevamente los instrumentos definidos en la metodologia de evaluacién de resultados de La Unidad, dentro
de los cinco (5} dias siguientes a la ejecutoria de dicha evatuacion y se considerard como una evaluacion
definitiva independiente, Durante este periodo se podrén reafizar las evaluaciones parciales eventuales a que
fubiere lugar.

Para la evaluacion extraordinaria se tendra en cuenta la sumatoria de la calificacion de los compromisos
laborales y el desarrolio de las competencias comportamentales, segin los siguientes pesos porcentuales:

a} Compromisos laborales 80%

b) Competencias comportamentales 20% |
ARTICULO 11°. USOS Y CONSECUENCIAS DE LA EVALUACION DE RESULTADOS
11.1.Usos de la Evaluacién de Resultados.

a. Parficipar en lo relacionado con convocatorias internas. El funcionario debe haber gbtenido en la
evaluacion de resultados correspondiente al limo semestre como minimo una calificacion del 95.0%
si se trata de un funcionario en provisionalidad o de la planta temporal. Los funcionarios que no
cumplan con este requisito no serdn tenidos en cuenta para la participacion en el proceso de provision
de cargos.

b. Si como resultado de la evaluacion definitiva corespondiente al periodo anual u ordinatio, la
calificacion se ubica en el nivel satisfactorio (mayor a 65.0% y menor a 80.0%), el empleado deberd
suscribir plan de mejoramiento para iniciar el periodo de evaivacion siguiente, es decir, que ¢l plan de
mejoramiento se constituird en insumo para |a fase de preparacion del periodo de evaluacién siguiente.

11.2.Consecuencias de la evaluacion de resultados.

Cuando el servidor piblico nombrado en provisionalidad o en planta temporal obtenga en la evaluacién
semestral definitiva una calificacion igual o menor a 65.0%, el funcionaric serd declarado insubsistente
mediante acto administrativo motivado.

Se reitera que la permanencia en el emplec se fundamenta en los resultados y metas alcanzadas como
contribucidn a los fines institucionales y en {a adquisicién de las nuevas competencias que demande el
gjercicio del emplec; es por ello importante que tanto el evaluado como el evaluador, cumplan con las normas,
" responsabilidades, funciones y metas asignadas al empleo y parficipen de manera activa en el proceso de
evaluacidn de resultados individuales establecido en el presente aclo administrativo y las instrucciones
impartidas por la unidad.

ARTICULO 12° IMPLEMENTACION

La implementacion de la presente metodologia de evaluacidn de resultados, se realizara de forma gradual v
progresiva, con respecto a los porcentajes que componen la evaluacidn de resultados de los funcionarios en |
provisionalidad y que ocupan cargos en la planta temporal, de la siguiente manera:

CALIFICACION PARA EL PERIODO SEMESTRAL
DEL 1° DE ENERD DEL 2017 AL 30 DE JUNEO DE 2017

i Compromisos laborales " . 0%
Competencias comportamentales 10%
i_Evaluacion de la gestion por dependencias . .~ 15%. .. . . §

Evaluacion de gestién de la Entidad i 5%
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T CALIFICACION PARA EL PERIODO SEMESTRAL DE
AL 31 DE DICIEMBRE DE 201

L 1° DE JULIO DEL 2017

-

——

. Compromisos laborales 1 65%
Competencias comportamentales ! 10%

_ Evaluacién de la Gestidn por dependencias o 0% T
Evaluacién de gestion de la Entidad 5%

CALIFICACION PARA EL PERIODO SEMESTRAL

DEL 1° DE ENERO DE 2018 EN ADELANTE
L_Compromisos laborales ' 60% .
Competencias comportamentales 10%
I Evaluacion de ia gestion por dependencias | . 5% :

__Evaluacién de gestion de la Entidad

5%

12.1. Evaluacién periodo 01 de agosto de 2016 a 31 de enero de

Para efecto de la evaluacién de resullados del periodo comprendid
Enero de 2017 se lendran en cuenta (nicamente los compone

2017

o enire el 01 de Agosto de 2016 y 31 de
ntes relacionados con los compromisos

iaborales con un porcentaje sobre Ia calificacion definitiva igual al 80% vy el componente relacionado con las
competencias comportamentales con un porceniaje del 20% sobré la calificacion total de la evaluacién de
resultados, en ias condiciones en las que fueron fijados los compromisos |aborales y las competencias

comportamentales para el periodo de evaluacion.

Por lo anterior, la evaluacion de la gestién por areas 0 depend
dependencia superior, no seran contempladas en la evaluacion
comprendido entre el 01 de Agoslo de 2016y 31 de Enero de 2017.

Esta evaluacion debera realizarse en los primeros veinte (20) dias d
12.2. Ajuste a pertodos de evaluacion.

Para efecto tnicamente de la implementacién de esta metodologi
anica vez, con el fin de permitir fa coincidencia de los periodos, asi

Decreto Ley 168 de 2008, los resultados del mes de enero de 201
de evaluacion actual como en [a nueva metadologia que a través de

La nueva fijacion de compromisos laborales debera realizarse en la
y contemplara los productos, servicios y actividades que el funcion;

es, entre el 1y el 31 de enero de 2017. Por tanto, se dard en lam
fijacton de compromisos def periodo Iaboral anterior y se involucr,
febrero y junio de 2017.

ARTICULO 13°. La presente resolucion rige a partir de la fecha dg
1608 det 18 de Julio 2016 y 1617 del 21 de Julio 2016.

encias y la evaluacion de fa entidad o
de resuitados del penodo de evaluacion

el mes de febrero de 2017.

a de evaluacion de resultados y por una
como de lo previsto por el articulo 24 del
¢ seran contabilizados tanto en el periodo
esle acto administrativo se implementa.

5 condiciones de la presente metodologla
ario adelante durante el primer mes, esto
isma medida en que fue valorada para la
aran nuevas condiciones a cumplir entre

su expedicidn y deroga las resoluciories

COMUNIQUESE Y CUMPLASE

Dada Bogota, D.C., alos

Directora General

Etabord: Oscar Mauricio Lopez f Lina Ma. Fandifio P. umge.
Reviso: Fabiin Camilo Velasquez / Marta Femanda Gomez C.
Aprobo; Luis Manuel Garavito M.

05 DIC 2016

Uty

ARIA CRISTINA GLORIA INES CORTES ARANGO
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