ACUERDO CNSC-20181000006176 DE 2018
(octubre 10)

Diario Oficial No. 50.743 de 11 de octubre de 2018
COMISION NACIONAL DEL SERVICIO CIVIL

Por el cual se establece el Sistema Tipo de Evaluacién del Desempefio Laboral de los Empleados Publicc
Carrera Administrativa y en Periodo de Prueba.

LA COMISION NACIONAL DEL SERVICIO CIVIL (CNSC),
en ejercicio de las facultades conferidas por la Ley 909 de 2004, y teniendo en cuenta las siguientes
CONSIDERACIONES:

Las entidades de conformidad con lo dispuesto en el articulo 40 de la Ley 909 de 2004, deben desarr
sus sistemas propios de evaluacion del desempefio laboral para la aprobacion de la Comision Naciona
Servicio Civil; en defecto de este, de manera excepcional adoptaran el sistema tipo previsto en el pres
acuerdo.

Partiendo de esta consideracion, cabe destacar que el literal d) del articulo 11 de la norma en cita p
como una funcién a cargo de la Comisién Nacional del Servicio Civil establecer los instrumentos neces:
para la aplicacion de las normas sobre evaluaciéon del desempefio laboral de los empleados de cal
administrativa.

El Sistema Tipo de Evaluacion del Desemperio Laboral se aplicara a los empleados publicos de carrera
periodo de prueba que presten sus servicios en las entidades publicas que se rigen por la Ley 909 de 20
aquellas que cuenten con Sistemas de Carrera Especificos y Especiales de origen legal, mientras desarr
sus propios sistemas de evaluacion.

En mérito de lo expuesto, la Comisién Nacional del Servicio Civil en sesion del 4 de octubre de 2018, ap
el Sistema Tipo de Evaluacion del Desempefio Laboral de los Empleados Publicos de Carrera Administrat
en Periodo de Prueba, y en consecuencia,

ACUERDA:

ARTICULO 10. FINALIDAD DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO. Es una herramienta de ge:
objetiva y permanente, encaminada a valorar las contribuciones individuales y el comportamientc
evaluado, midiendo el impacto positivo o negativo en el logro de las metas institucionales. Esta evalue
de tipo individual permite asi mismo medir el desempefio institucional.

ARTICULO 20. FASES. El proceso de Evaluacion del Desempefio Laboral para el periodo anual y ¢
periodo de prueba se desarrollara de acuerdo con las siguientes fases:

’Primera HConcertacién de compromisos ‘
’Segunda HSeguimiento ‘
’Tercera HEvaIuaciones parciales ‘
’Cuarta HCaIificacic')n definitiva ‘

ARTICULO 30. CONCERTACION DE COMPROMISOS. Los compromisos deberan ser concertados po
el evaluador y el evaluado dentro de los quince (15) dias habiles siguientes del inicio del period:
evaluacién anual o de la posesion del servidor en periodo de prueba, segun corresponda. Durante
primera fase se pueden presentar situaciones especiales, tales como:




Ausencia de concertacién. Si vencido el término establecido para realizar la concertacion de
compromisos no existe consenso, el evaluador procedera a fijarlos dentro de los tres (3) dias ha
siguientes. Para ello debera dejar constancia del hecho y solicitar la firma de un testigo que desemperi
empleo igual o superior al del evaluado.

Lo anterior se comunicara al evaluado quien podra presentar reclamacién ante la Comision de Personal
entidad, dentro de los dos (2) dias habiles siguientes con la manifestacién expresa de los motivos d
inconformidad.

Omision del evaluador. De no ser posible la concertacion de los compromisos por omision del evaluadc
evaluado dentro de los tres (3) dias habiles siguientes al vencimiento de dicho término, le remitira
propuesta de compromisos, respecto de la cual el evaluador hard observaciones y le presentara
propuesta ajustada. De no existir consenso, el evaluador procedera a fijarlos y el evaluado podra prese
reclamacion ante la Comision de Personal de la entidad, dentro de los dos (2) dias héabiles siguientes c«
manifestacion expresa de los motivos de su inconformidad.

PARAGRAFO. La Comision de Personal de la entidad conocerd y decidirdA en (nica instancia,
reclamaciones que promuevan los evaluados por inconformidad frente a los compromisos. La dec
debera proferirse en un término maximo de diez (10) dias habiles tanto para el periodo anual como pa
periodo de prueba. Si prospera la reclamacion, el evaluador debera ajustarlos, teniendo en consideracio
parametros sefialados por la Comisién de Personal.

ARTICULO 4o0. SEGUIMIENTO. Consiste en la verificacion que realiza el evaluador del avance
cumplimiento o incumplimiento de los compromisos durante la totalidad del periodo de evaluacion.

ARTICULO 50. EVALUACIONES PARCIALES Y EVENTUALES EN EL PERIODO ANUAL. Durante €
periodo anual de Evaluacion del Desempefio Laboral se deberan efectuar las siguientes evaluaci
parciales semestrales y eventuales cuando asi se requieran:

Evaluacion parcial del primer semestre. Corresponde al periodo comprendido entre el primero (1) de fek
y el treinta y uno (31) de julio de cada afio. La evaluacidon debera producirse dentro de los quince (15)
habiles siguientes a su vencimiento.

Evaluacion parcial del segundo semestre. Corresponde al periodo comprendido entre el primero (1
agosto y el treinta y uno (31) de enero del afio siguiente. La evaluacion debera producirse a mas te
dentro de los quince (15) dias habiles siguientes a su vencimiento.

Evaluaciones parciales eventuales. En las evaluaciones del primero como del segundo semestre
evaluador deberé& tener en cuenta el resultado de las evaluaciones parciales eventuales que se generer
las siguientes situaciones:

a) Por cambio de evaluador, quien debera evaluar a sus colaboradores antes de retirarse del empleo.
b) Por cambio definitivo del empleo como resultado de traslado del evaluado o reubicaciéon del empleo.

c) Cuando el empleado deba separarse temporalmente del ejercicio de las funciones del cargo
suspension o por asumir por encargo las funciones de otro cargo o con ocasion de licencias, comisiones
vacaciones, en caso de que el término de duracidn de estas situaciones sea superior a treinta (30)
calendario.

d) La que corresponda al lapso comprendido entre la Gltima evaluacion, si la hubiere, y el final del pei
semestral a evaluar.

e) Por separaciéon temporal del empleado publico con ocasién de un nombramiento en periodo de prueb



cual surtira efectos solo en los eventos en que el servidor regrese a su empleo o no supere el period
prueba.

Las evaluaciones parciales eventuales deben producirse dentro de los diez (10) dias habiles siguiel
contados a partir del momento en que se presente la situacibn que las origina, con excepcion c
ocasionada por cambio de evaluador, la cual se realizara antes del retiro de este.

ARTICULO 60. EVALUACIONES PARCIALES EN EL PERIODO DE PRUEBA. Durante el periodo di
prueba se pueden presentar las siguientes situaciones que generan evaluaciones parciales eventuales.

a) Por cambio de evaluador, quien debera evaluar al empleado publico en periodo de prueba ante
retirarse del empleo.

b) Por interrupcién del periodo de prueba por un lapso igual o superior a 20 dias continuos, caso en el
el periodo de prueba se prolongara por el término que dure la interrupcion.

c) La que corresponda al lapso comprendido entre la ultima evaluacion parcial si la hubiere y el fina
periodo de prueba.

ARTICULO 70. COMPROMISOS DE MEJORAMIENTO. Si durante el periodo de evaluacion, e
evaluador evidencia que existen aspectos a mejorar, podra suscribir compromisos de mejorami
individual basados en el seguimiento a los avances de los planes institucionales o metas por ai
dependencias, grupos internos de trabajo y procesos o indicadores de gestion y las evidencias sob
desarrollo de los compromisos concertados.

ARTICULO 80. CALIFICACION DEFINITIVA DEL PERIODO ANUAL. Comprende el periodo entre el .
de febrero y el 31 de enero del afio siguiente, correspondiendo a la sumatoria de las dos (2) evaluaci

parciales semestrales. Esta calificacion debera producirse dentro de los quince (15) dias habiles siguient
vencimiento de dicho periodo.

PARAGRAFO. En el caso de los sistemas especificos, la calificacion definitiva se llevara a cabo conforme
términos establecidos en las normas que los rigen.

ARTICULO 90. CALIFICACION DEFINITIVA DEL PERIODO DE PRUEBA. Una vez culmine el period
de prueba del empleado publico, el evaluador efectuara la calificacion definitiva dentro de los quince
dias habiles siguientes a su vencimiento.

ARTICULO 10. ESCALA DE CALIFICACION. La calificacion del desempefio anual y en periodo di
prueba corresponde a los siguientes niveles: Sobresaliente, Satisfactorio y No Satisfactorio, de acuerdc
el porcentaje asignado por el evaluador asi:

’NIVEL HPORCENTAJE \
’Nivel Sobresaliente HMayor o igual al 90% ‘
’Nivel Satisfactorio HMayor al 65% y menor al 90% ‘

|

’Nivel No Satisfactorio HMenor o igual al 65%

ARTICULO 11. CALIFICACION EXTRAORDINARIA. Durante el periodo anual, si el jefe de la entida
recibe informacién debidamente soportada sobre el desempefio deficiente de un empleado de carrera, p
ordenar por escrito a su evaluador que lo califique de forma inmediata.

Esta calificacion solo podra ordenarse después de transcurridos tres (3) meses desde la ultima califice



definitiva y comprendera todo el periodo no evaluado hasta el momento de la orden, para lo cual se ten
en cuenta las evaluaciones parciales que se hayan efectuado.

Esta calificacion correspondera a uno de los niveles establecidos en el presente acuerdo.

ARTICULO 12. USOS DE LA CALIFICACION EN NIVEL SOBRESALIENTE.

a) Adquirir derechos de carrera administrativa con la calificacion definitiva en firme del Periodo de Pru
tanto para el ingreso o el ascenso, como consecuencia de un concurso de méritos.

b) Acceder a encargos cuando se cumpla con la totalidad de los requisitos establecidos en el articulo 2
la Ley 909 de 2004.

c) Acceder a comisiones para desempefiar empleos de libre nombramiento y remocién o de periodo fij
los términos del articulo 26 de la Ley 909 de 2004.

d) Acceder a los beneficios contenidos en el plan de estimulos de la entidad.

Para efecto del reconocimiento de incentivos institucionales se entendera la calificacién sobresaliente c
equivalente al nivel de excelencia de que trata el Decreto 1083 de 2015 o las disposiciones qu
modifiquen, aclaren o sustituyan.

ARTICULO 13. USOS DE LA CALIFICACION EN NIVEL SATISFACTORIO.

a) Adquirir derechos de carrera administrativa con la calificacién definitiva en firme del Periodo de Pru
tanto para el ingreso o el ascenso, como consecuencia de un concurso de méritos.

b) Permanecer en el servicio y conservar los derechos de carrera.

c) Posibilidad de ser encargado, a discrecionalidad del nominador, cumpliendo con los demas requi
establecidos en el articulo 24 de la Ley 909 de 2004, siempre que no exista en la planta de persona
servidor con derecho preferencial a ser encargado.

ARTICULO 14. USOS COMPLEMENTARIOS DE LA CALIFICACION DEL DESEMPENO LABORAL.

a) Planificar la capacitacion y la formacién de los servidores publicos.
b) Conceder becas o comisiones de estudio.

c) Otorgar incentivos econémicos o de otro tipo.

ARTICULO 15. CONSECUENCIAS DE LA CALIFICACION EN EL NIVEL NO SATISFACTORIO.

a) Separacion de la carrera administrativa y pérdida de los derechos inherentes a ella.
b) Retiro del servicio.
c) Pérdida del encargo y la obligacion de regresar al empleo en el cual ostenta derechos de carrera.

d) En firme la calificacion no satisfactoria del periodo de prueba, el empleado debe regresar al cargo en
ostenta derechos de carrera.

PARAGRAFO. Ejecutoriada la calificacion no satisfactoria, se aplicara el procedimiento administr:
consagrado en la Ley 909 de 2004 y el Decreto-ley 760 de 2005 o las disposiciones que lo modifig
aclaren o sustituyan.



ARTICULO 16. COMUNICACIONES Y NOTIFICACIONES. Las comunicaciones y notificaciones s
llevaran a cabo en los términos de los articulos 33 y 34 del Decreto-ley 760 de 2005 o las disposiciones
lo modifiquen, aclaren o sustituyan.

ARTICULO 17. RECURSOS CONTRA LA CALIFICACION DEFINITIVA. Los recursos en contra de |
calificacion definitiva se adelantaran en los términos de los articulos 35, 36 y 37 del Decreto-ley 76!
2005 y en el tramite y decision de los mismos se aplicara lo dispuesto en el Cédigo de Procedimi
Administrativo y de lo Contencioso Administrativo (CPACA) o las disposiciones que lo modifiquen, aclar
sustituyan.

En todo caso, en contra de las evaluaciones parciales semestrales y eventuales no procede recurso algui

ARTICULO 18. IMPEDIMENTOS Y RECUSACIONES. Los impedimentos y recusaciones se tramitaréa
y decidiran en los términos previstos en el articulo 38 y siguientes del Decreto-ley 760 de 2005 y en |
previsto, se aplicara el Cédigo de Procedimiento Administrativo y de lo Contencioso Administrativo (CP,
o las disposiciones que lo modifiquen, aclaren o sustituyan.

ARTICULO 19. EVALUACION DEL TELETRABAJADOR. De conformidad con lo establecido en la Le
1221 de 2008 y el Decreto 1072 de 2015, los servidores de carrera administrativa y en periodo de pri
seran evaluados con base en los parametros establecidos por la CNSC en el presente Acuerdo, su a
técnico y los instrumentos de evaluacion.

ARTICULO 20. EVALUACION DE SERVIDORES ADMINISTRATIVOS DEL SECTOR EDUCATIVC
Corresponderé al Secretario de Educacidon o quien haga sus veces, fijar uno de los compromisos para t
los servidores publicos que hacen parte de la planta administrativa de las instituciones educativas
compromisos deberan ser evaluados por el rector o director rural, segun el caso, al final del period
evaluacion.

Los compromisos seran concertados entre el rector o director rural, segin el caso, y el servidor evaluadc

ARTICULO 21. ANEXO TECNICO. Las condiciones técnicas de la evaluacion del desempefio laboral s
encuentran contenidas en el documento denominado: “Anexo técnico sistema tipo de evaluacion
desemperio laboral de los empleados publicos de carrera administrativa y en periodo de prueba”, el
hace parte del presente acuerdo.

ARTICULO 22. INSTRUMENTOS DE EVALUACION. Se utilizaran los medios o instrumentos qu
defina la Comision Nacional del Servicio Civil.

ARTICULO 23. VIGENCIA. El presente Acuerdo fue aprobado en sesién de Comision del 4 de octubr
de 2018; entra en vigencia desde la fecha de su publicacién en el Diario Oficial y rige para toda:
entidades a partir del periodo anual u ordinario de Evaluacion del Desempefio Laboral que inicia el
febrero de 2019 y deroga el Acuerdo 565 de 2016 de la CNSC.

PARAGRAFO 1. Para el caso de los sistemas especificos que cuenten con un periodo de evaluacior
desemperio diferente al previsto para el sistema general de carrera, este acuerdo regira desde el 1 de e
de 2019.

PARAGRAFO 2. Las reglas previstas en este acuerdo marco no afectan los sistemas propios de Evalu:
del Desempefio Laboral aprobados por la Comision Nacional del Servicio Civil, salvo que estas entid
decidan acogerlas.



PARAGRAFO 3. Para la Evaluacion del Desempefio Laboral a realizar en el periodo de evalu:
comprendido entre el 1 de febrero de 2018 a 31 de enero de 2019, se aplicaran las disposiciones conter
en el Acuerdo nimero 565 de 2016 y en los acuerdos que lo modifiquen o adicionen.

Publiquese y cumplase.

Dado en Bogota, D. C., 10 de octubre de 2018.
El Presidente,

José Ariel Sepulveda Martinez.

ANEXO TECNICO.

DEL SISTEMA TIPO DE EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL DE LOS EMPLEADOS PUBLICOS
CARRERA ADMINISTRATIVA Y EN PERIODO DE PRUEBA.

I. DEFINICIONES

- Evaluacion y calificacion. La evaluacidon consiste en estimar de forma permanente los conocimiel
destrezas, actitudes, habilidades, aptitudes y rendimiento de los evaluados durante el periodo respec
Las evaluaciones son parciales, semestrales y eventuales.

Por su parte, la calificacion corresponde a la asignacion del porcentaje alcanzado por el evaluado, conft
a las evidencias que dan cuenta de su desempefio y comportamiento. El puntaje obtenido en la califice
definitiva corresponde a uno de los niveles de cumplimiento: Sobresaliente, satisfactorio y no satisfactot

- Compromisos laborales. Son aquellos que evidencian las competencias funcionales del empleo
competencias comportamentales que debe acreditar todo servidor publico en el ejercicio del empleo.

- Competencias funcionales. Las competencias funcionales precisaran y detallardan lo que debe este
capacidad de hacer el empleado para ejercer un cargo y se definiran una vez se haya determinac
contenido funcional de aquel. (Articulo 2.2.4.5 del Decreto 815 de 2018(1)).

- Competencias comportamentales. Son las caracteristicas individuales (habilidades, actitL
conocimientos, aptitudes, rasgos y motivaciones) que estan relacionadas con el desempefio observadc
empleado publico y que le permiten alcanzar las metas institucionales, cumplir con los compron
funcionales e interactuar con efectividad en los equipos de trabajo a los que pertenece.

Las competencias comportamentales se describiran teniendo en cuenta los siguientes criterios:

1. Responsabilidad por personal a cargo.

2. Habilidades y aptitudes laborales.

3. Responsabilidad frente al proceso de toma de decisiones.

4. Iniciativa de innovacion en la gestion.

5. Valor estratégico e incidencia de la responsabilidad. (Articulo 2.2.4.5 del Decreto 815 de 2018).

- Nota aclaratoria. Las competencias comportamentales corresponderan a las establecidas en los Mant
Especificos de Funciones y Competencias Laborales de la respectiva entidad, o en su defecto las sefial
en el Decreto 815 de 2018. En todo caso, se concertaran entre tres (3) y cinco (5) compron
comportamentales.

- Metas institucionales. Para los fines de la evaluacion del desempefio son las establecidas por la



direccion de la entidad, de conformidad con los planes, programas, proyectos, o planes operativos ant
por area o dependencia, encaminadas al cumplimiento de los objetivos y propdsitos de la entidad.

Evaluador. El jefe inmediato del servidor de carrera o en periodo de prueba, sera el responsable de ev:
su desempefio siguiendo la metodologia aqui contenida. En todo caso, el jefe inmediato debera ostente
grado igual o superior al evaluado.

Los empleados de carrera que se encuentren en Comisibn o en Encargo en un empleo de |
Nombramiento y Remocidon seran responsables de evaluar de manera directa al evaluado, sin que
necesario conformar Comision Evaluadora.

Los jefes inmediatos que ostenten un grado inferior al del evaluado, no tendran la competencia
evaluarlo, caso en el cual, el superior jerarquico de aquel tendra la responsabilidad de hacerlo.

- Comisién evaluadora. En el evento que el jefe inmediato sea de carrera, provisional o se encuentr
periodo de prueba, se debera conformar una Comisién Evaluadora, la cual estaréd integrada por el
inmediato del evaluado y un servidor de libre nombramiento y remocion.

La Comisidon Evaluadora debera ser conformada al inicio del proceso de evaluacion del desemperio labo
actuara como un solo evaluador hasta la culminacién del mismo, esto es cuando la calificacién se encue
en firme.

En el caso que el empleado de carrera, provisional o en periodo de prueba pierda la calidad de
inmediato del evaluado, la responsabilidad recaerd en el servidor de libre nombramiento y remocién
integraba con aquel la comisiéon evaluadora.

- Evaluado. Empleado de carrera o en periodo de prueba que presta sus servicios en una entidad
sistema de carrera administrativa se encuentre administrado y vigilado por la CNSC.

Terceros. Son aquellos que aporten informacioén verificable que sirva como evidencia del desempefio lal
y comportamiento del evaluado.

- Evidencias. Son los elementos que permiten establecer de manera objetiva, equitativa y trasparen
avance, cumplimiento o, incumplimiento de los compromisos que se han generado durante el period
evaluacion.

- Compromisos de mejoramiento individual. Corresponde al conjunto de acciones preventivas y correc
que puede adoptar el evaluador durante el periodo de evaluaciéon, con el fin de mejorar y promow
desarrollo de sus compromisos.

- Calificaciones definitivas. Son los resultados obtenidos en la evaluacién de Periodo de Prueba, Ant
Extraordinaria.

11. ACTORES DEL PROCESO DE EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL Y SUS OBLIGACIONES

De forma adicional a las obligaciones previstas por la ley, a los actores que intervienen en el proces
evaluacion del desempefio laboral, les corresponden las siguientes:

- Comisién Nacional del Servicio Civil.

Socializar el sistema tipo de evaluacién del desempefio laboral a través de los medios de divulgaciéon
considere pertinentes.

- Jefe de la entidad.

Desarrollar su propio sistema de evaluacion del desempefio laboral y en el entretanto adoptar el Sisi
Tipo de Evaluacion del Desempefio Laboral establecido por la CNSC.



- Jefe de la Oficina de Planeacion o quien haga sus veces.

Publicar a més tardar el treinta y un (31) de enero de cada afio, las metas por areas o dependencia
cada vigencia. (Articulo 74 de la Ley 1474 de 2011).

Publicar los avances logrados por las areas o dependencias en la ejecucidn de sus metas de la vige
inmediatamente anterior conforme lo determina la ley.

- Jefe de la Oficina de Control Interno o quien haga sus veces.

Dar a conocer a los evaluadores el resultado de la Evaluacion de Gestién por Areas o Dependencias del
inmediatamente anterior, para que se tenga como uno de los criterios en la concertaciéon de
compromisos del siguiente periodo de evaluacion.

- Jefe de la Unidad de Personal o quien haga sus veces.

Poner en funcionamiento el sistema de evaluacién del desempefio al interior de la entidad, bien se
sistema propio o excepcionalmente el sistema tipo disefiado por la CNSC.

Divulgar las disposiciones legales y reglamentarias relacionadas con la Evaluacién del Desempefio Labor.
Disefiar y administrar el programa de capacitacion en materia de Evaluacion del Desempefio Laboral.

Tener en cuenta los resultados de la Evaluacion del Desempefio Laboral, para establecer los plane
Estimulos, Capacitacion y Bienestar de la entidad.

Conformar las Comisiones Evaluadoras, cuando haya lugar a ello, para el periodo de evalu:
correspondiente.

- Comision de personal.

Resolver en Unica instancia, las reclamaciones que formulen los evaluados inconformes con
compromisos. (Literal b) del articulo 16 de la Ley 909 de 2004).

- Evaluados y evaluadores.

Participar de manera activa en las diferentes fases que integran el proceso de evaluacién del desem|
laboral: concertacion de compromisos y sus seguimientos, acordar compromisos de mejoramiento indiv
cuando sea necesario, presentar las evidencias que se generen durante el periodo de evaluacion.

Corresponde al evaluador diligenciar los instrumentos de evaluacion del desempefio laboral.
I11. FASES DEL PROCESO DE EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

El proceso de Evaluacion del Desempefio Laboral se desarrollard de acuerdo con las siguientes fase
Concertacidon de compromisos, ii) Seguimiento, iii) Evaluaciones parciales y iv) Calificacion definitiva.

- Concertacion de compromisos. En la primera fase, evaluado y evaluador deberan concertar
compromisos, teniendo en cuenta los siguientes insumos:

- Manual Especifico de Funciones y Competencias Laborales vigente en la entidad, dentro del qu
encuentran definidos el propdsito del empleo, las funciones, competencias y conocimientos esenciales.

- Planes institucionales o metas por areas, dependencias, grupos internos de trabajo y proces:
indicadores de gestion.

- El resultado de la evaluacion de areas o dependencias expedida por la Oficina de Control Interno o ¢
haga sus veces en la entidad del afio inmediatamente anterior.



- El resultado de la dltima calificacion definitiva del desempefio laboral.

- Los compromisos de mejoramiento individual del periodo de evaluacion inmediatamente anterior, cu;
haya lugar a ello.

Los compromisos a concertar son:

i) Funcionales: Son los resultados, productos o servicios susceptibles de ser medidos y verificados,
debera cumplir el servidor en el periodo de evaluacién respectivo, de conformidad con los plaz
condiciones establecidas en la fase de concertacion.

ii) Comportamentales: Son las competencias comportamentales definidas por el evaluador y evaluado. E
pueden ser comunes a los servidores publicos y por nivel jerarquico; las comunes hacen referencia
competencias que debe acreditar todo servidor publico, independientemente de la funcion, jerarqu
modalidad laboral; y por nivel jerarquico las establecidas para cada uno de los niveles propios de
empleos (Directivo, Asesor, Profesional, Técnico y Asistencial).

Compromisos funcionales. El nUmero de compromisos a concertar para el periodo anual no debera
superior a cinco (5) y para el periodo de prueba maximo podran ser tres (3).

A cada uno se le asignara un porcentaje de cumplimiento del 100% en nameros enteros.
Para la concertacion de estos compromisos evaluado y evaluador partiran de la siguiente estructura:
Verbo + objeto + condicion de resultado (oportunidad y calidad)

Asi mismo, se precisa que los compromisos tienen que ser medibles y realizables. Estos tendran un
porcentual del 85% de la calificacion total.

Compromisos comportamentales. El nUmero de compromisos a concertar para el periodo anual y period
prueba seran entre tres (3) y cinco (5), estos tendran un peso porcentual del 15% de la califice
definitiva del evaluado y la observacion de su desarrollo podra dar lugar a definicion de compromisc
mejoramiento individual.

El nominador de acuerdo con la politica institucional, el plan estratégico y el cédigo de ética de la enti
podré proponer a los evaluadores la inclusion de méaximo dos (2) compromisos comportamentales qt
considere convenientes para la consecucidon de las metas institucionales.

- Seguimiento. Para el desarrollo de la segunda fase el evaluador podra tener en cuenta los siguie
criterios para realizar el seguimiento del avance, cumplimiento o incumplimiento de los compromisos:

- El avance de los planes institucionales o metas por areas, dependencias, grupos internos de trabe
procesos o indicadores de gestion.

- Las evidencias que sean aportadas por el evaluador, evaluado o un tercero sobre el desarrollo de
compromisos concertados.

El evaluador informara al evaluado el resultado del seguimiento, destacando sus avances, aportes, aspe
de mejora o incumplimiento en los compromisos.

- Ajuste de compromisos en periodo anual. Durante el periodo de evaluacion anual los compromisos po
ajustarse por alguna de las siguientes situaciones:

- Si durante el periodo de evaluacién se producen cambios en los planes institucionales o metas por ai
dependencias, grupos internos de trabajo y procesos o indicadores de gestidon, insumo base pal
concertacion.



- Por separacion temporal del evaluado del ejercicio de las funciones de su cargo por un término super
treinta (30) dias calendario.

- Por cambio definitivo del empleo como resultado del traslado del evaluado o reubicacion de su empleo

- Por asignacion de funciones, en los términos del articulo 2.2.5.5.52 del Decreto nimero 648 de 2017
la norma que lo modifique.

El ajuste de compromisos recaera sobre el porcentaje faltante para cumplir el periodo de evaluacion.

- Ajuste de compromisos en periodo de prueba. Durante el periodo de prueba los compromisos po
ajustarse por alguna de las siguientes situaciones:

- Si durante el periodo de prueba se producen cambios en los planes institucionales o metas por ai
dependencias, grupos internos de trabajo y procesos o indicadores de gestidon, insumo base pal
concertacion.

- Por interrupcion del periodo de prueba por un lapso igual o superior a veinte (20) dias continuos.

- Cuando el empleado en periodo de prueba sea incorporado en un empleo igual o equivalente ¢
consecuencia de la supresion del cargo con ocasion de la reforma total o parcial de la planta de emplec
la entidad, en los términos del articulo 2.2.6.27 del Decreto 1083 de 2015.

El ajuste de compromisos recaera sobre el porcentaje faltante para cumplir el periodo de prueba.

- Evaluaciones parciales semestrales en periodo anual. Son aquellas que permiten evidenciar el porcel
de avance del evaluado, en relacién con el cumplimiento de los compromisos concertados para el period
evaluacion, para lo cual se verificara: i) las evidencias generadas en el periodo de evaluacion, ii
resultados del seguimiento efectuado y iii) el avance de los planes institucionales o metas por ai
dependencias, grupos internos de trabajo y procesos o indicadores de gestion.

Los compromisos funcionales seran evaluados segin su cumplimento en un rango de uno a cien (1-100)

Para la evaluacion de los compromisos comportamentales, el evaluador tendra en cuenta los siguie
niveles de desarrollo y de acuerdo a su observacion podra establecer un plan de mejoramiento indivit
con base en la siguiente escala:

NIVELES DE||DESCRIPCION RESULTADOS NUMERICOS
DESARROLLO
Bajo El nivel de desarrollo de la competencia no se||4 a 6

evidencia, ni tampoco se observa un impacto
positivo que permita la obtenciéon de las metas y
logros esperados.

Aceptable El nivel de desarrollo de la competencia se||7 a9
evidencia con mediana frecuencia, con un
impacto parcial en la obtencion de las metas y
logros esperados.

Alto El nivel de desarrollo de la competencia se||10 a 12
evidencia de manera permanente e impacta
ampliamente y de manera positiva en la
obtencién de las metas y logros esperados.

Muy alto El nivel de desarrollo de la competencia se||13 a 15
evidencia de manera permanente, impactando
amplia y positivamente la obtencion de las metas
y logros esperados, e igualmente agregando
valor en los procesos y resultados.




- Evaluaciones parciales eventuales en periodo anual y en periodo de prueba. Son aquellas que se gen
por alguna de las causales mencionadas en el acuerdo y que corresponden a un porcentaje proporciona
el tiempo laborado por el evaluado.

Para realizar estas evaluaciones el evaluador debera tener en cuenta que estas proceden siempre y cu.
se configure alguna de las causales previstas en el presente acuerdo.

En lo que se refiere al periodo anual, la regla comprendida en el numeral 3 del articulo 2.2.8.1.5 del De«
1083 de 2015, “Evaluacion definitiva, evaluaciones semestrales y evaluaciones eventuales”, que
referencia a la evaluacion que procede por separacion temporal del evaluado por un término superi
treinta (30) dias calendario, se aclara que este lapso no puede tenerse en cuenta para las demas caus
contenidas en ese precepto.

- Calificacion definitiva en periodo anual. Para consolidarla se tendran en cuenta los siguientes criterios:

- Corresponde a la sumatoria de los porcentajes obtenidos por el evaluado en las evaluaciones parc
semestrales y en las parciales eventuales cuando se hubieren presentado.

- Atiende a uno de los niveles previstos en la escala definida en el acuerdo.

- Calificacion definitiva en periodo de prueba. Para consolidar la calificacion del periodo de pruek
evaluador tendra en cuenta los siguientes criterios:

- Corresponde a la sumatoria de los porcentajes obtenidos por el evaluado en las evaluaciones parc
eventuales cuando se hubieren presentado.

- Atiende a uno de los niveles previstos en la escala definida en el acuerdo.

- La calificacion definitiva es independiente de las evaluaciones obtenidas con anterioridad o posteriorid
esta.

- El periodo anual de evaluacidn inicia al dia siguiente de la firmeza de la calificacién del periodo de pr
hasta el 31 de enero del afio siguiente, siempre y cuando el lapso de prestacion de servicios sea super
treinta (30) dias calendario.

- En el periodo de prueba no procede evaluaciéon extraordinaria.

NOTAS AL FINAL:

generales para los empleos publicos de los distintos niveles jerarquicos”.

1. “Por el cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, en lo relacionado con las competencias labo

2. “Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de 2015, Reglamentario Unico del Sector de la Fur
Publica”.
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